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Resumen

La presente tesis ofrece una revision tedrica del modelo de evaluacién por competencias,
destacando sus fundamentos conceptuales y su aplicabilidad en entornos organizacionales, con
especial énfasis en el contexto de la Fundacion objeto de estudio. El analisis se centra
particularmente en el fortalecimiento de las habilidades del personal, entendidas como
componentes clave para mejorar el desempefio individual y colectivo. Se examinan los beneficios
que este modelo puede aportar en términos de desarrollo institucional, optimizacion de procesos,
y mejora continua. Asimismo, se discute como la implementacion de un enfoque basado en
competencias puede contribuir a la consolidacién de una cultura organizacional orientada a
resultados y buenas practicas. En este marco, se propone la utilizacién del instrumento entrevista,
cuya aplicacion se llevara a cabo en la muestra conformada por 22 participantes, escogido en un
rango aleatorio. A partir de esta aplicacion, se busca identificar aquellas competencias que

requieren ser fortalecidas para lograr una intervencion mas efectiva.

Palabras claves: Competencias, evaluacion, Instrument
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Abstract

This thesis offers a theoretical review of the competency-based assessment model,
highlighting its conceptual foundations and applicability in organizational settings, with special
emphasis on the context of the Foundation under study. The analysis focuses particularly on
strengthening staff skills, understood as key components for improving individual and collective
performance. The study examines the benefits this model can provide in terms of institutional
development, process optimization, and continuous improvement. It also discusses how the
implementation of a competency-based approach can contribute to the consolidation of a results-
oriented organizational culture and best practices. Within this framework, the study proposes the
use of an interview instrument, which will be administered to a sample of 22 participants, randomly
selected. Based on this application, the study seeks to identify those competencies that require

strengthening for more effective interventions.

Palabras claves: Competencies, Evaluation Instrument.
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CAPITULO L. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

En este capitulo se presenta, los elementos esenciales para el desarrollo de la
investigacion, donde se construye el problema y la formulacion de los objetivos, lo que
se pretende alcanzar, la justificacion de la investigacion de esta manera, se establecen las
bases para el desarrollo de la metodologia tedrica que se abordara en los capitulos

siguientes.
1.1 INTRODUCCION

La Asociacion Colaboracion y Esfuerzo nace en Tegucigalpa, en 1997 se fundo
formalmente ACOES en Honduras como una organizacion legalmente constituida, con el
objetivo de promover el desarrollo humano, especialmente a traves de la educacion como
herramienta de transformacion social. La fundacion esta estrechamente vinculada al
sacerdote espariol Patricio Larrosa, quien llegé a Honduras en la década de los afios 90.
Hoy en dia se convierte en una fundacion formal llamada Fundacion ACOES Honduras,

siendo y teniendo el mismo objetivo de hace 28 afios atrds. ACOES Honduras. (s.f.).

En el proceso de evolucion de la Fundacion ACOES Honduras, se han identificado
areas de mejora en el desempefio profesional y personal del talento humano. A pesar de
los afios de funcionamiento, esta situacion ha representado un avance lento en algunos
aspectos clave del desarrollo organizacional. Por esta razon, surge la necesidad de
implementar un modelo de competencias que permita a la Fundacion alcanzar objetivos
concretos y factibles, contribuyendo asi a consolidar una cultura organizacional sélida y

coherente. (L. Medina, comunicacion personal, 08 de mayo de 2025).

Hoy mas que nunca, es fundamental que los colaboradores comprendan el
verdadero significado de la adaptacion al cambio, y que fortalezcan tanto su
competitividad como el prestigio institucional. Este modelo de competencias permitira a
los miembros de la organizacion identificar y desarrollar habilidades y actitudes
esenciales, iniciando con competencias clave a nivel individual y organizacional. Estas
competencias seran pilares fundamentales para la transformacion y fortalecimiento de la
cultura organizacional en ACOES Honduras. (L. Medina, comunicacion personal, 08 de
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mayo de 2025).

Las competencias hacen referencia a la habilidad para aplicar de manera
adecuada diversos saberes, destrezas, actitudes y valores, con el fin de desempefiarse
eficazmente en una situacién especifica. (Tobdn, 2013)

Ademas, la UNESCO en el fomento de habilidades es esencial para asegurar una
educacion de calidad y preparar a las personas para afrontar los desafios del siglo XXI
(UNESCO, 2017).

La evaluacion por competencias es un enfoque pedagdgico que se enfoca en valorar
y fortalecer las habilidades, conocimientos, actitudes y capacidades practicas que las
personas necesitan para afrontar con éxito los retos del mundo real y del ambito laboral.
A diferencia de los métodos tradicionales, que privilegian la memorizacion y repeticion
de contenidos, este tipo de evaluacion se interesa por como las personas aplican lo
aprendido en situaciones reales y significativas. Segun Rios et al. (2023), este enfoque
tiene sus fundamentos en el paradigma socioconstructivista, donde las personas son vistas

como un agente activo en la construccion de su propio conocimiento.

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Calle Quezada (2024), en su obra, considera que la evaluacion por competencias
constituye un elemento esencial para el fortalecimiento organizacional. Seglin su
perspectiva, resulta fundamental reconocer, valorar y potenciar las competencias que
deben poseer los empleados, ya que estas inciden directamente en su desempefio y en la

productividad general de la organizacion.

Menciona que la evaluacion del desempefio busca resolver los problemas que
impactan en el rendimiento individual y grupal en las unidades organizativas. Este
proceso evaluativo es esencial para alcanzar una administracion en las organizaciones

mas efectiva y centrada en las necesidades de la sociedad. (Martin Gonzales, 2024)

esfuerzos necesarios(2013), las competencias se comprenden a partir de tres
elementos clave: 1) El saber, que corresponde al conocimiento profundo adquirido
mediante el estudio y, en mayor proporcion, a través de la experiencia; 2) El hacer,

relacionado con las habilidades naturales de cada individuo, que determinan el tiempo y

10



esfuerzo necesarios para lograr metas; 3) El ser, que abarca las actitudes y valores
distintivos de cada persona, cuyo fortalecimiento implica un considerable esfuerzo y
tiempo. (Asencio Cristobal et al. 2024).

Es fundamental que todas las organizaciones ejecutan un disefio de modelo de
evaluacion por competencias basandose por los conocimiento y habilidades que poseen
los colaboradores adaptadas a la realidad y necesidades de cada uno de los aspectos a
evaluar, este proceso se ha vuelto parte fundamental en las organizaciones obligandolos
a obtener personal altamente cualificado y calificados y competentes para garantizar una
evaluacion basada en objetividad ocupando para realizar el estudio Disefio de un modelo
de evaluacion por competencias para multidisciplinarios en Fundacion Acoes Honduras
Considerando que esta Fundacion no cuenta con un disefio muy estructurado para realizar
las evaluaciones justas y objetivas, sin que se pueda darse sesgos entre los colaboradores.

(M. Valladares, comunicacion personal, 08 de mayo de 2025).

En la actualidad, las organizaciones se encuentran inmersas en un entorno en el
que la competitividad es un factor clave para su supervivencia y crecimiento (Negron,
2020). Ademés, Bermejo (2020) destaca que en este siglo los retos y objetivos
empresariales se han multiplicado, ya que las empresas enfrentan cambios constantes que
requieren de la implementacion de estrategias, modelos y procesos que les permitan
destacar y diferenciarse frente a la competencia. Por su parte, Mufioz et al. (2021) sefialan
que, en medio de estos desafios, la integracion de la ayuda humanitaria dentro de la
estrategia empresarial juega un papel fundamental para alcanzar los objetivos

organizacionales.

En Honduras es fundamental que las organizaciones implementen un modelo de
evaluacion por competencias para equipos multidisciplinarios; se enfrenta
constantemente a los cambios globales en el desempefio. Esto conlleva que los
colaboradores adquieran constantemente competencias para desarrollar con eficiencia y

eficacia sus responsabilidades dentro de las organizaciones.

Muchas organizaciones tienen como objetivos principales integrar un modelo de
evaluacion del desempefio en los grupos multidisciplinarios en Honduras, ya que
constantemente las organizaciones se enfrentan a cambios en las competencias de acuerdo

con las asignaciones de cada uno de los colaboradores.
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La evaluacién por competencias es un proceso muy complejo que requiere de
mucha precisién como pasos previos a la asignacion de perfiles que ocupen, estructurados
en el entorno, las habilidades y conductas individuales y sociales a las que se rodean los
colaboradores, cada una de las competencias, pero observadas desde una perspectiva
balanceada e integral.

Actualmente, la Fundacion Acoes no dispone de un instrumento formal de
medicion y evaluacion de competencias, a pesar de contar con un equipo de trabajo
compuesto por personal contratado y voluntarios altamente comprometidos. Debido a la
magnitud y diversidad de personas que integran la organizacion, se hace evidente la
necesidad de establecer un sistema que permita evaluar las competencias de todos los
colaboradores. Esta evaluacion no solo ayudara a identificar fortalezas y areas de mejora,
sino que también contribuira al desarrollo continuo del personal, asegurando que cada
miembro pueda desempefiar sus funciones de manera mas eficiente y alineada con los

objetivos de la Fundacion.

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

A continuacion, se desarrolla el enunciado del problema de la investigacion, el cual
se basara en investigaciones previas al tema de investigacion Disefio de un modelo de
evaluacion por competencias para equipos multidisciplinarios en la Fundacion Acoes

Honduras.

1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

Spencer y Spencer (1994) son pioneros en el modelo de competencias conductuales,
el cual sostiene que las competencias permiten predecir un desempefio excepcional en un
puesto de trabajo. Este enfoque integra conocimientos, habilidades, actitudes y valores
que se reflejen en el comportamiento laboral. Por ello, la Fundacion Acoes Honduras
pretende disefiar un modelo de evaluacion por competencias para medir y lograr los

objetivos institucionales con el proposito de mejorar el rendimiento y el clima laboral.

1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

En la actualidad, las organizaciones enfrentan el reto constante de adaptarse

y evolucionar frente a los cambios del entorno global. Esta necesidad de

transformacion forma parte del proceso natural de evolucion econdmica, social y
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laboral, donde la gerencia y la gestion del talento humano desempefian un papel
fundamental. Por esta razén, el talento humano resulta esencial, ya que constituye
un pilar fundamental para el funcionamiento de la organizacion. No obstante, con
frecuencia la conducta humana es enfocada Unicamente como un medio para
impulsar la productividad, lo que provoca que se relegue el crecimiento personal
y profesional de los colaboradores. Es imprescindible, por tanto, establecer un
equilibrio entre ambos aspectos para lograr un desarrollo organizacional
sostenible.

¢Como disefiar un modelo de evaluacion por competencias que permita medir
eficazmente las habilidades de los equipos multidisciplinarios en la Fundacién ACOES
Honduras?
1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

¢Como disefio un modelo de evaluacion por competencias que permita medir
eficazmente las habilidades de los equipos multidisciplinarios en la Fundacion ACOES

Honduras?

A. (Cudles son los principales enfoques de evaluacion por competencias

aplicados al contexto colaborativo?

B. (Cual es la situacién actual de la Fundacibn ACOES en cuanto a las

competencias laborales que existen?

C. ¢Qué iniciativas se pueden desarrollar para disefiar un manual de gestién por
competencias en equipos multidisciplinarios en la Fundacion ACOES

Honduras?
1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO

1.4.1 OBJETIVO GENERAL

Disefiar un modelo de evaluacion por competencias para equipos
multidisciplinarios, enfocado en la medicion de las habilidades para la Fundacion de
ACOES Honduras.

1.4.2 OBJETIVO ESPECIFICO

1. Analizar los principales enfoques de evaluacion por competencias aplicados a

contextos colaborativos.
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2. Diagnosticar la situacion actual de ACOES, en cuanto a las competencias
laborales que existen.

3. Diseflar un manual para la gestion por competencias en equipos

multidisciplinarios en Fundacion ACOES Honduras.

1.5 JUSTIFICACION

En un entorno global en constante transformacién, la capacidad de adaptacion se
ha transformado en un factor clave para la sostenibilidad de cualquier organizacion.
ACOES, como fundacién con un enfoque social y educativo, requiere fortalecer la gestion
de su talento humano para continuar siendo eficiente y competitiva. La ejecucion de un
modelo de evaluacidn por competencias ayudara significativamente al fortalecimiento de
su estructura interna y mejorara la efectividad de sus equipos de trabajo, permitiéndoles

enfrentar los desafios del contexto actual. (Chiavenato, 2011).

Un modelo de evaluacion que promueva tanto la medicion como el desarrollo de
las competencias es esencial para el crecimiento integral de los colaboradores. Esta
sugerencia no solo busca evaluar el rendimiento, sino también impulsar el crecimiento
profesional y personal de quienes forman parte de ACOES. La adquisicidn continua de
habilidades y conocimientos es esencial para el éxito de los proyectos sociales y

educativos que impulse la Fundacion. n (UNESCO, 2015).

Dado el ritmo acelerado de los cambios sociales, tecnologicos y educativos, es
imperativo que las organizaciones como ACOES puedan adaptarse con agilidad. Esto
garantiza una continuidad de sus programas. La evaluacion por competencias permitira
responder de forma oportuna y efectiva a nuevas demandas, garantizando al mismo
tiempo la calidad de los procesos y servicios. Esta capacidad de adaptacion fortalecera la

competitividad de la Fundacion en un entorno cada vez mas exigente. (Tobon, 2013).

La incorporacion de este modelo también tiene un impacto positivo en la cultura
organizacional. Fomentara una mayor alineacion entre los colaboradores y los valores
institucionales, promoviendo un ambiente de trabajo colaborativo, eficiente y
comprometido con la mejora continua. Este entorno favorece la innovacion, el trabajo en
equipo y la responsabilidad compartida en el cumplimiento de los objetivos
institucionales. (Robbins & Judge, 2017).
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Ademés, el enfoque integral del modelo propuesto considera tanto las
competencias individuales como las organizacionales. Esto permitird identificar
fortalezas y areas de mejora, y desarrollar estrategias especificas de acompafiamiento y
formacion para cada miembro del equipo. De esta forma, se refuerza la sostenibilidad
institucional a largo plazo, asegurando que ACOES cuente con el talento adecuado para
avanzar en su mision. (Alles, 2008).

La adopcidn de un enfoque socioconstructivista en la evaluacion del desempefio
representa una innovacion significativa. Este modelo se adapta dindmicamente a las
caracteristicas de los equipos multidisciplinarios, promoviendo el aprendizaje
colaborativo y el desarrollo contextualizado de competencias (Vygotsky, 1978). Al
alinearse con las mejores préacticas internacionales, ACOES reafirma su compromiso con

una gestion moderna y centrada en las personas.

Una evaluacion adecuada de las competencias contribuird directamente a mejorar
el desempefio de los colaboradores, optimizando los procesos internos y aumentando la
productividad de la organizacion. Esto se traducira en un mayor impacto de los proyectos
sociales, beneficiando a mas comunidades de manera efectiva y sostenible. (Sanghi,
2007).

Finalmente, al integrar estandares internacionales como los promovidos por la
UNESCO, Acoes se posiciona como una organizacion moderna, transparente y alineada
con los principios del desarrollo humano y educativo. Este alineamiento fortalece su
reputacion, facilita la cooperacién internacional y asegura el cumplimiento de metas
globales orientadas al bienestar colectivo. (UNESCO, 2015).
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

Este capitulo tiene como finalidad, contextualizar el problema de la investigacién
antes mencionado dentro del campo del conocimiento al que se pretende llegar durante el
desarrollo de esta, donde se identificaran los aportes realizados en previas investigaciones
que contribuyan al desarrollo de la investigacion del marco tedrico en la cual se justifica

la pertinencia y originalidad de la investigacion.
2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

En este apartado, se abordara la importancia de la situacién actual sobre la
evaluacion por competencia, tanto a nivel internacional, aquellos paises y organizaciones
que tienen sus herramientas de evaluacion y como las aplican; asi mismo, valora la
situacion a nivel nacional en Honduras, como las organizaciones implementan estas
herramientas en el desempefio de sus colaboradores y como influyen otros factores como

la tecnologia, politico, social, legal, economico en la evaluacion por competencias.
2.1.1 SITUACION INTERNACIONAL

En el presente apartado se abordard la situacion actual que enfrentan las
organizaciones en cuanto al disefio de evaluacion por competencias para equipos
multidisciplinarios, basandonos en investigaciones recientes. Estas han demostrado lo
fundamental que es que las organizaciones posean un modelo de evaluacién por
competencias bien estructurado para evaluar el rendimiento de los equipos

multidisciplinarios en cada una de sus funciones a desempeniar.

En América Latina, la evaluacion por competencias para equipos
multidisciplinarios, ya que es la clave para mejorar la eficiencia, la colaboracion y la
adaptabilidad de los equipos multidisciplinarios a los cambios que se enfrenten las
organizaciones, obteniendo en cada uno de los colaboradores una mayor productividad y

asi sus evaluaciones arrojen una puntuacion satisfactoria.

Segun Martin Gonzales (2024), en América Latina, para las organizaciones es
fundamental implementar una herramienta de evaluacién por competencias para mejorar
los procesos administrativos, destacar la calidad de la eficiencia y eficacia de cada uno de

los colaboradores, generando una evaluacion mas objetiva de las habilidades que poseen
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para desarrollar con éxito sus funciones.

Estas competencias, definidas como la capacidad de generar y aplicar ideas
novedosas que impulsen el desempefio empresarial, se encuentran en el centro del debate
académico y profesional en el campo de la administracion. Sin embargo, la comprension
integral de sus factores, asi como de los determinantes que las promueven o limitan, sigue

siendo un desafio tedrico y practico. (Asencio Cristobal, 2024)

Dentro de las organizaciones se ha establecido la necesidad de crear parametros
de evaluacion por competencias para los equipos multidisciplinarios que ayuden a evaluar
la conducta, eficiencia y efectividad de las tareas asignadas a los equipos

multidisciplinarios en las organizaciones.

De acuerdo con Alles (2019), la implementacion de un modelo por competencias
requiere llevar a cabo acciones de formacion que estén alineadas con el desarrollo de
dichas competencias. Para lograrlas de manera efectiva, implementando un proceso que
comienza con la definicion del modelo por competencias que se desea implantar en la
organizacion, siendo fundamental para lograr los objetivos y estrategias de la

organizacion en cuanto a la evaluacion de los colaboradores. . (Duarte Laverde, 2023)

Luego de establecerlo, es necesario medir las competencias actuales de los
colaboradores para identificar posibles brechas entre las habilidades requeridas y las
habilidades que ya poseen los colaboradores. Esta evaluacién por competencias permitira
observar las necesidades de la formacion y desarrollo, para obtener resultados de las

brechas.
2.1.2 SITUACION NACIONAL

En Honduras es fundamental que las organizaciones implementen un modelo de
evaluacion por competencias para equipos multidisciplinarios; se enfrenta
constantemente a los cambios globales en el desempefio. Esto conlleva que los
colaboradores adquieran constantemente competencias para desarrollar con eficiencia y

eficacia sus responsabilidades dentro de las organizaciones.

Muchas organizaciones tienen como objetivo principal, integral un modelo de
evaluacion del desempefio en los grupos multidisciplinarios en Honduras, ya que
constantemente las organizaciones se enfrentan a cambios en las competencias de acuerdo

con las asignaciones de cada uno de los colaboradores.
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La evaluacién por competencias es un proceso muy complejo que requiere de

mucha precision como paso previo a la asignacion de perfiles que ocupen, estructurados

en el entorno, las habilidades y conductas individuales y sociales de los que rodean a los

colaboradores, cada una de las competencias, pero observadas desde una perspectiva

balanceada e integral.

Tabla 1. Analisis del Entorno de Honduras.

Factores

Politico

Economico

Social

Descripcion

En el sistema politico hondurefio se observa una precision de
elementos estructurales que han perjudicado la democracia, como
una crisis electoral, una cultura politica; por ende, en necesaria una
educacion politica y formacion ciudadana, desmonopolizacion
interna de los partidos y una reforma del sistema politico electoral.
(Otero Felipe, 2014)

De acuerdo con la revision del Programa Monetario del Banco
Central 2024-2025, la inflacion ha tenido un cambio significativo
en los precios de los bienes y servicios, dado por una baja en la
inflacion, por las presiones externas. No obstante, la moneda ha
tenido una depreciacion en los Gltimos meses por causas de las

exportaciones (Rebeca Patricia Santos, 2024-2025).

En el contexto actual, el pais atraviesa una situacion de inseguridad
generalizada, ubicandose en los paises mas violentos e inseguros
del mundo. También violaciones a los derechos humanos una
desigualdad social para grupos excluidos del sistema. (Sierra,
2024).
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Tecnologico Actualmente, el uso de las tecnologias de la informacion y la
comunicacion (TIC) ha experimentado un notable crecimiento,
impulsado en gran medida por el aumento en el acceso a Internet;
sin embargo, este acceso continla estando concentrado en las zonas
urbanas y entre personas con mayor poder adquisitivo, lo que
evidencia una persistente brecha digital. (Espinoza-Vasquez, 2018).

Legal A pesar de los avances en el desarrollo de nuevas politicas y marcos
normativos, las violaciones a los derechos humanos contindan
representando un desafio significativo para el fortalecimiento del
Estado de derecho. Transparency International. (Transparency

International the global coalition against corruption, 2024|).

Nota: Elaboracion propia

Actualmente, la Fundacion Acoes no dispone de un instrumento formal de
medicion y evaluacion de competencias, a pesar de contar con un equipo de trabajo
compuesto por personal contratado y voluntarios altamente comprometidos. Debido a la
magnitud y diversidad de personas que integran la organizacion, se hace evidente la
necesidad de establecer un sistema que permita evaluar las competencias de todos los
colaboradores. Esta evaluacion no solo ayudara a identificar fortalezas y areas de mejora,
sino que también contribuird al desarrollo continuo del personal, asegurando que cada
miembro pueda desempefiar sus funciones de manera mas eficiente y alineada con los

objetivos de la Fundacion.

La aplicacién y disefio de un modelo de evaluacion tiene como objetivo principal
aumentar la eficiencia de los colaboradores a través de las diferentes competencias que
poseen en los puestos de trabajo en los que ellos realizan sus actividades laborales; asi
mismo, para el cumplimiento de estrategias en las organizaciones, se detalla en la Tabla

1, se ve reflejado en la productividad y competitividad y en el desarrollo del pais.
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2.2 CONCEPTUALIZACION

En este apartado mencionaremos algunos conceptos fundamentales en la
investigacion Disefio de un modelo de evaluacion por competencias para equipos

multidisciplinarios para la Fundacién ACOES Honduras.

Enelsiglo XX, alrededor de los afios 60-70, en el area de la educacion, el linguista
Noam Chomsky utilizé6 como término competencia linguistica, ya para diferenciar de
otras palabras como la actuacion. Desde alli empieza la transformacién de la
empleabilidad desde varias &reas educativas hasta laborales. (Chomsky, N. 1965).

El origen del término competencia tiene diferente matiz, ya que (Hoffman 1999;
Wood y Payen, 1998) por su parte tiene como concepto una combinacién integrada de
conocimiento, habilidades y actitudes que permiten a una persona realizar actividades
laborales con un nivel aceptable de desempefio; mientras tanto, se encuentra David
McClelland (1973). Este es un autor al que la mayoria de los autores atribuyen su
enunciacion inicial del término “competence” como argumentaba David McClelland en
1973, que la competencia era un conjunto de caracteristicas individuales medibles
relacionadas con el desarrollo eficaz y superior en lo laboral. Y esas medidas eran las
motivaciones, rasgos de personalidad, valores, habilidades cognitivas, conocimientos

adquiridos y estilos conductuales.
2.2.1 DEFINICION DE UNA “COMPETENCIA”

Caracteristica subyacente significa que una competencia es una parte
relativamente profunda y persistente de la personalidad de una persona y que puede
predecir la conducta en una amplia variedad de situaciones y tareas de trabajo.
Causalmente relacionada significa que una competencia causa o predice la conducta y el
desempefio. Criterio referenciado significa que la competencia realmente predice quién
hace algo bien o mal, como es medido en un criterio especifico o estandar. Ejemplos de
criterios son el volumen de ventas en dodlares para un vendedor o el nimero de clientes
que permanecen “‘sobrios” para un consejero especializado en el tratamiento del abuso
del alcohol. Las secciones que siguen en este capitulo discuten cada una de las partes de
esta definicion: caracteristica subyacente, causalmente relacionada Yy criterio
referenciado. Spencer, L. M., Jr., & Spencer, S. M. (1993).
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2.2.2 CINCO TIPOS DE CARACTERISTICAS DE COMPETENCIA

1. Motivos. Cosas en las que una persona consistentemente piensa o quiere,
que causan accion. Los motivos “impulsan, dirigen y seleccionan” (2) la conducta hacia

ciertas acciones 0 metas y la alejan de otras.

2. Rasgos. Caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a situaciones o
informacion. El autocontrol emocional y la iniciativa son “respuestas consistentes a
situaciones” de un tipo mas complejo. Algunas personas no “explotan” con los demads y
si actian “mas alld de su deber” para resolver problemas bajo estrés. Estos rasgos de
competencia son caracteristicos de los administradores exitosos. Los motivos y las
competencias son “rasgos maestros” operantes intrinsecos o autoiniciados que predicen

lo que las personas haran en sus trabajos a un largo plazo sin supervision estricta.

3. Autoconcepto. Las actitudes, valores o autoimagen de una persona. Los
valores de una persona son motivos respondientes o reflejos que predicen lo que hara a
corto plazo en situaciones en las que otros estan a cargo. (3). Por ejemplo, es mas
frecuente que alguien que valora el ser lider exhiba conductas de liderazgo si se le ha
dicho que una determinada tarea o trabajo “sera una prueba de su habilidad de liderazgo™.
Las personas que valoran pertenecer a “la gerencia”, pero a quienes intrinsecamente no
les gusta o espontdneamente piensan en influenciar a otros, en un nivel de motivos

frecuentemente logran ascender a puestos gerenciales, pero después fracasan.

4. Conocimiento. Informacion que una persona tiene en areas de contenido
especifico. El conocimiento es una competencia compleja. Las calificaciones en las
pruebas de conocimiento frecuentemente fallan al predecir el desempefio laboral porque
no miden los conocimientos y las destrezas en la forma en que son realmente usadas en
el trabajo. Primero, muchas pruebas de conocimiento miden los conocimientos
memorizados sin una comprension cabal, cuando lo que es verdaderamente importante es
la habilidad para encontrar informacién. La memorizacion de hechos especificos es
mucho menos importante que el saber donde encontrarlos cuando sea necesario. Segundo,
las pruebas de conocimiento son “respondientes”. Miden la habilidad de los examinados
para elegir cual de las varias opciones es la respuesta correcta, pero no si una persona
puede actuar sobre la base del conocimiento. Por ejemplo, la habilidad de elegir cual de
los cinco items es una argumentacion eficaz es muy diferente a la habilidad de hacer
frente a un conflicto y argumentar persuasivamente. Finalmente, en el mejor de los casos,
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las pruebas de conocimiento predicen lo que una persona puede hacer, no lo que hara.

5. Destreza. La habilidad de ejecutar una cierta tarea fisica o0 mental. Las
competencias mentales o de destrezas cognitivas incluyen el pensamiento analitico
(procesamiento de datos y conocimiento, determinacion de causas-efectos, organizacion
de datos y planes) y pensamiento conceptual (reconocimiento de patrones en datos
complejos). El tipo o nivel de una competencia tiene implicaciones practicas para la
planeacion de los recursos humanos. Como se ilustra en la Figura 2-1, las competencias
de conocimiento y de destrezas tienden a ser caracteristicas visibles y superficiales de las
personas. Las competencias de autoconcepto, de rasgo y de motivos son mas “profundas”,

estan méas escondidas y son el centro de la personalidad.

Las competencias de conocimiento superficial y de destreza son relativamente
faciles de desarrollar; el entrenamiento es la manera mas efectiva en cuanto al costo para
garantizar las habilidades de los empleados. Las competencias de motivos nucleares
(core) y de rasgo en la base del iceberg de la personalidad son las mas dificiles de evaluar
y de desarrollar; es mas efectivo en cuanto al costo el seleccionar para estas

caracteristicas.
2.2.3 EVALUACION POR COMPETENCIAS

Segun Pereda, Berracal & Alonzo (2011), la evaluacion de desempefio basada en
competencias consiste en evaluar las habilidades, conocimiento y comportamientos del
empleado en su puesto de trabajo, desarrollando sus funciones diarias. Una competencia
se puede comprender como “el conjunto de conductas observables que estan casualmente
relacionados con un desempefio bueno o excelente en un trabajo concreto y en una
organizacion concreta”, teniendo claro que dentro de las competencias también se
caracteriza como el colaborador se motiva para desempefiarse en su entorno laboral.
(Calle Quezada P, 2024)

Las competencias laborales incluyen habilidades técnicas, conocimientos y

comportamientos necesarios para un desempefio eficaz.

Hoy en dia, para las organizaciones, contar con instrumentos de evaluacion para
analizar el rendimiento laboral es crucial. Estos instrumentos ofrecen, con objetividad y
eficacia, los resultados de las competencias especificas de cada empleado. Ademas, estas

evaluaciones contribuyen a la prevencion de dificultades en el clima organizacional a
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organizar con precision la transparencia y honestidad en los colaboradores, llevando a los
ascensos y reconocimientos por sus logros. (Tello CacereS, 2024)

2.2.4 COMPETENCIAS

De acuerdo con el SENA, la OIT define competencia como la “Capacidad de un
trabajador para movilizar los conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para
alcanzar los resultados pretendidos en un determinado contexto profesional, segln
patrones de calidad y productividad. Implica entonces, la capacidad de actuar, intervenir
y decidir en situaciones imprevistas, movilizando el maximo de saberes y conocimientos
para dominar situaciones concretas, aplicando experiencias adquiridas de un contexto

para otro. (Duarte Laverde, 2023)

De acuerdo con Quintero (2010), el primero en acunar el término “competencia”
fue David McClellan. Segun este autor, el hecho de realizar una tarea eficiente dependia
de las competencias con las que cuenta un individuo. Asi, se referia a los conocimientos,
experiencia y habilidades. Por consiguiente, las competencias no se relacionan con la
probabilidad de efectuar una tarea con éxito, sino con la certeza de que eso sea asi, dado

que denota una capacidad real y demostrada por el trabajador. (Estrella Cardena, 2022)

En definicion, una competencia es la capacidad de aplicar o usar conocimientos,
destrezas, habilidades, comportamientos y caracteristicas personales para realizar con
éxito las tareas de trabajo criticas, funciones especificas u operar en un rol o puesto
determinado. Las competencias son, pues, caracteristicas subyacentes de las personas que
indican formas de comportarse 0 de pensar, que se generalizan en una amplia gama de

situaciones y perduran durante largo periodo de tiempo (Arbonés, 2024)

(Tobdn, 2013). El desarrollo de competencias se sustenta en participar,
retroalimentar, auto regular y emitir un juicio de la evaluacion, sumados al uso de

tecnologias para una evaluacion eficiente. (Menzala Peralta, 2023)

Segun Carol y McCracken (1998) organizan las competencias en tres categorias

principales:

a) Competencias centrales (Hamel y Prahalad, 1994): Una competencia
central forma la base para la direccidn estratégica; es algo que una empresa
hace bien en comparacion con otros competidores. Las competencias

centrales se refieren a los elementos de comportamiento que son
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importantes que todos los colaboradores posean, como, por ejemplo, una

competencia central en “Orientacion a resultados / calidad”

b) Competencias de liderazgo / gerenciales: Esta categoria involucra
competencias relacionadas con liderar una organizacion y personas.
Algunos ejemplos incluyen “liderazgo visionario”. ‘“pensamiento

estratégico” y “desarrollo de personas”.

c) Competencias funcionales: Son habilidades especificas del trabajo
requeridas para desempefiar un rol laboral o profesional en particular.

(Arbonés, 2024) falta parafrasear
2.2.5 EQUIPOS MULTIDISCIPLINARIOS

Sicotte, D'Amour, & Moreault, (2002). Un equipo multidisciplinario es un grupo
de trabajo conformado por profesionales de diversas disciplinas que colaboran,
manteniendo sus perspectivas particulares, para abordar un problema o desarrollar un

proyecto en conjunto.

Los equipos multidisciplinarios son equipos que se establecen mediante la
jerarquizacion de un mismo nivel o similares, estos los constituyen las diferentes areas
que conforman la organizacion, que se reunen para cumplir una funcién asignada, ay
organizaciones que utilizan grupos horizontales y sin fronteras que ayudan al desarrollo
de las funciones con mayor productividad y eficiencia, proporcionando ideas nuevas e
intercambiando informacion para la solucion de problemas, teniendo en cuenta que le
manejo de estos grupos no es facil de manejar enfrentandose a trabajar en la diversidad y
complejidad, generando un largo tiempo de confianza entre los equipos de trabajo.
(Robbins, 2004)

2.3 TEORIAS DE SUSTENTOS.

En este apartado se abordara las bases teoricas, que sustentaran la investigacion
sobre el tema de disefio de evaluacion por competencias para equipos multidisciplinarios,

las cuales proporcionaran mayor credibilidad a la investigacion.
2.3.1. BASES TEORICAS
2.3.1.1 MODELOS DE EVALUACION POR COMPETENCIAS
Los modelos de evaluacion de competencias han sido de ayuda fructiferas para
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ostentar las bases del desempefio, basados en teorias y modelos del cual dejan a evidencia
la necesidad de evaluaciones por competencias en las empresas, como forma de resultados
nos demuestran la comprension mas clara del rendimiento de los empleados, mejorar la
formacion y el desarrollo y por supuesto una alineacion mas efectiva de las estrategias de
gestion.

2.3.1.2 MODELO CONTEMPORANEO DE COMPETENCIAS LABORALES
PROPUESTA DE MARTHA ALLES.

De acuerdo con Alles (2006), se pueden entender las competencias como
“caracteristicas de personalidad, devenidas en comportamientos, que generan un
desempefio exitoso en un puesto de trabajo” (Alles, 2006, p. 82). El punto principal, y
que se mantiene desde Spencer y otros autores, es el de competencia como dimension
conmensurable. Alles (2006) distingue dos tipos de competencias: 1. Conocimientos
(competencias técnicas), entre los que se incluye la informatica, los idiomas, el calculo
matematico, la psicologia, la contabilidad financiera, entre otros. 2. Habilidades -
cualidades (competencias de gestion); algunas de estas son iniciativa - autonomia,

orientacion al cliente, liderazgo, trabajo en equipo, capacidad de sintesis.

A su vez, la autora, en su modelo especifica otros dos tipos de competencias: 1) las
competencias cardinales (valores o Core competences) y 2) las competencias generales,
las cuales se desea que estén presentes en todos los colaboradores de la organizacion. Ella
establece, ademas, una serie de competencias de acuerdo con los distintos cargos que se
pueden desempefiar en una organizacion. Estas competencias son llamadas especificas y
propone cinco niveles: 1) competencias para niveles ejecutivos; 2) competencias para
niveles intermedios y otros niveles; 3) competencias para niveles iniciales; 4)
competencias de conocimiento y 5) e-competencias 0 entorno digital/internet.
Adicionalmente, determina una graduacion con respecto a las competencias existentes en
las personas. Para cada grado de competencia existen comportamientos asociados. Estos
son los hechos que demuestran la presencia de la competencia en una persona y su grado
de destreza. (Alles, M. A. 2006).

2.3.1.3 EL MODELO DE SPENCER Y SPENCER.

Un modelo que ha tenido maltiples ramificaciones ha sido el propuesto por Spencer
y Spencer (1993), quienes definen competencia como una “caracteristica subyacente en

un individuo, y que esta causalmente relacionada con un criterio de referencia efectivo
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y/o un desempefio superior en un trabajo o situacion” (p. 9). Para estos autores, una
caracteristica subyacente implica que la competencia es una parte profunda y duradera de
la personalidad, y que, ademas, permite predecir la conducta en una amplia variedad de
situaciones y tareas; la referencia a causalmente relacionado significa que la competencia
causa o predice la conducta, y el desempefio requiere una linea base de ejecucion contra
lo cual es contrastada la actividad laboral de la persona. Spencer y Spencer (1993)
desarrollaron un modelo denominado “Modelo del Iceberg”, en el cual establecieron que

las competencias tienen dos grandes niveles, uno visible y mas facil de modo de cambio.

Las cinco variables de su modelo, que a su vez se pueden agrupar en dos
vertientes, son las siguientes: Ambito oculto 1. Motivos: aquello que la persona cree o
desea y que afecta sus acciones. 2. Rasgos: las caracteristicas fisicas y las respuestas
consistentes con situaciones o informaciones Ambito visible 3. Auto concepto: las
actitudes, valores o autoimagenes de una persona. 4. Conocimiento: la informacién que
una persona posee en areas de contenido especifico. 5. Habilidad: la destreza para ejecutar
una tarea fisica o mental. De esta forma el conocimiento y la habilidad se encuentran en
la zona visible (por encima del agua), y los motivos, rasgos y auto concepto estan en la
parte oculta del iceberg (debajo del agua). Segun este modelo, las competencias
observables (visibles) son alteradas por las otras tres (ocultas). Las dos primeras son
faciles de entrenar, mientras que las otras son mas dificiles y costosas de modificar; sin
embargo, son las mas importantes de evaluar en el programa de competencias

organizacionales (Spencer & Spencer, 1993).

El enfoque de los autores sostiene que toda competencia requiere un intento, un
impulso para que esta se exprese, de otra forma no se le puede definir como competencia.
En este punto, se establece una relacion primigenia con el modelo de McClelland (1965)
en cuanto a las motivaciones humanas de los actos, previo a la conducta existe un valor
cognitivo-motivacional que empuja y direcciona la conducta. La definicion original de
Spencer y Spencer (1993) concluye con la indicacion de que las competencias requieren
de criterios de referencia criticos, es decir, si la competencia “no predice algo en el mundo
real” (p. 13), no tiene ningun significado. Este tema plantea un interrogante que intentara
ser contestado mas adelante, en la seccion del MCC: ;cuéles son las vias explicativas que
permiten n determinar qué hace critica a una competencia? (Spencer, L. M., & Spencer,
S. M. 1993)
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2.3.1.4 EVALUACION 360

(Cuesta-Santos) 2008, Este modelo se considera importante porque se obtienen
varios puntos de vista de la persona evaluada, que en algunos casos son contrapuestos lo
que favorece a la eliminacion de sesgos, Se puede decir entonces que este tipo de
evaluacion permite una visualizacion completa del desempefio del empleado en su puesto.
(Calle Quezada, 2024)

El modelo de evaluacién 360°, es una de las herramientas méas actuales que estan
implementando las organizaciones, para desarrollar las evaluaciones por competencias
esta herramienta contribuye a recolectar la informacion mas precisa y clara reduciendo el
sesgo al momento de su aplicabilidad a los colaboradores arrojando puntaciones de
acuerdo con el desempefio de los colaboradores permitiendo evaluar sus comportamientos

y habilidades en el ambito personal y profesional.

Difinr las
competen

Seleccion y

Ny Analisis
capacitacion

Aplicar la de los

de los
participantes

cias y sus

evaluacion M resultados.

Figura 1. Proceso de la evaluacion 360
Nota: elaboracion propia base de Calle Quezada (2024).

En la figura se puede observar, los procesos que conlleva la evaluacion 360, antes
de que los encargados dentro de las organizaciones procedan a su aplicabilidad de acuerdo
con los puestos y funciones que desempefian o desarrollan los colaboradores, este modelo
de evaluacién por competencias ayuda a evaluar tantos las habilidades como el

comportamiento personal como profesional de cada evaluado.
2.3.1.5 ESCALA DE CALIFICACIONES

El modelo de escala de calificaciones consiste en evaluar a los empleados de
acuerdo con factores predefinidos relacionados con las caracteristicas personales y del

puesto (Tool, 2012). Estos factores se califican generalmente con una escala numérica (1-
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5) donde se asigna el mas bajo como malo o incumplidor y el més alto como bueno o

excelente. Existen 3 formas de presentar esta escala numérica.

Este modelo de evaluacion cuenta con una serie de calificacion se indica de forma
cualitativa y cuantitativamente calificando al colaborador, dentro de los cuatros niveles,
si la organizacién mira necesario utilizar mas de los niveles a evaluar. Los niveles se
deben determinar con previa a la evaluacion a los colaboradores, realizandose con

responsabilidad por los miembros asignados por talento humano y cada uno de los jefes

inmediatos.
Cantidad cantidad
Insatisfactoria excelente
De produccion de produccion

Escala Grafica Continua

Cantidad |1 f ? 'I‘1 cantidad
Producida SI producida
Insatisfactoria Excelente
Escala Grafica Semicontinua
. 1 2 3 4 .
Cantidad II II cantidad
Producida | producida
Insatisfactoria reqular bueno Excelente

Escala Grafica Discontinua

Figura 2. Tipos de escalas numéricas

Nota: elaboracion a partir Evaluacion del Desempefio. Escuela Superior de

Administracion Pablica a partir de Calle Quezada (2024).

Se puede observar en la figura, los aspectos que este modelo evaluacion que consta
de cuatro niveles antes mencionadas, en cada uno del item que se evalla al colaborador,
ayudando a la organizacion a valorar si los objetivos estratégicos se estan cumpliendo e

cuanto a las competencias evaluadas.
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Figura 3. Proceso del modelo de evaluacion por escalas numéricas
Nota: elaboracién propia basada Calle Quezada (2024)

Este modelo de escalas graficas es bastante utilizado ya es un modelo sencillo.
Para la recoleccion informacion que se requiere para establecer los criterios, como las
caracteristicas del puesto o competencias, es informacion que el departamento de recursos

humanos maneja, por lo que es de facil acceso. (Calle Quezada, 2024)

2.3.2. METODOLOGIA APLICADAS POR OTROS INVESTIGADORES O
EXPERTOS

Al revisar investigaciones previas realizadas por expertos en el area de evaluacién
por competencias para equipos multidisciplinarios, han observado la importancia de que
las organizaciones cuenten con un modelo de evaluacién, utilizando las metodologias
cualitativa y cuantitativas en sus investigaciones para la obtencion de resultados positivos,
aplicando enfoques descriptivos y analiticos, utilizando instrumentos para la recoleccion
de datos como entrevistas semiestructuradas y encuestas, entrevista para obtener la

informacion mas clara y precisa y con una mayor objetividad del fendmeno de estudio.

Carlos Duarte et al. (2023) utilizan la metodologia cualitativa, basandose en la
revision minuciosa de la literatura que abordara el tema de la evaluacién por competencias
en los colaboradores de la empresa Calypso del Caribe S.A., aplicando entrevistas a los
diferentes; perfiles de puestos, cargos administrativos, enfocandose en la importancia de
la evaluacion de las competencias y asi identificar las principales competencias para ser
evaluadas. La investigacion se realizd en entrevistas individuales con los jefes

inmediatos, gerentes y coordinadores de las diferentes areas administrativas, lo que
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permitio comprender la productividad, eficiencia, motivacién y comprension de cada uno

de los colaboradores.

Segun Chema Navarro & Ramén Paula (2024), desarrollaron su investigacion
utilizando la metodologia mixta utilizando la herramienta de entrevista semiestructurada
para logra explorar las percepciones, opiniones, experiencias de las diferentes partes
interesadas en la evaluacion por competencias en los profesionales, analizando
documentos relevantes, arrojando resultados claves para desarrollo de la investigacion
ayudandoles a obtener datos precisos, surgiendo soluciones o enfoques que contribuyan
a los desafios que se desarrollen, obteniendo resultados que puedan validar la credibilidad

de la investigacion.

En parte, Pascual, Maria Daniela (2021) utiliz6 la metodologia cualitativa basada
en el estudio que se enmarca en la comunicacion de la experiencia de profesionales
sustentada en la informacion recolectada mediante la entrevista aplicada a diferentes
profesionales para evaluar el objetivo de la relacion entre las competencias y la necesidad
de la eficiencia con que se desarrollan las actividades asignadas, centrandose en los

equipos de trabajo en las organizaciones.

Cuando se realizd el analisis de 11 articulos cientificos sobre el tema central del
estudio, se analizan con mucha frecuencia dimensiones claves que son fundamentales en
el disefio de evaluacion por competencias para equipos multidisciplinarios, destacando
aspectos importantes como productividad, eficiencia, motivacion, relaciones
interpersonales, flexibilidad, compromiso estos estan vinculados con la definicion de

evaluacion por competencias.
2.3.3 INSTRUMENTOS UTILIZADOS

En el siguiente estudio se analizara mediante un medidor que evalle las
competencias en la Fundacion Acoes, esta determinado a utilizarse por la informacion
que brinda en tiempo y forma, la cual nos ayude entender la parte cualitativa y
cuantitativa. Es por ello que se ha seleccionado una herramienta en forma de encuesta
semiestructurada, mediante un medidor de escala Likert. Este nos facilitara los resultados

que van de la mano con los objetivos de la investigacion.

La Escala de Likert es una escala de calificacion que se utiliza para cuestionar a

una persona sobre su nivel de acuerdo o desacuerdo con una declaracion. Es ideal para
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medir reacciones, actitudes y comportamientos de una persona Likert, R. (1932).

CAPITULO IIl METODOLOGIA

En el presente capitulo, se exponen los elementos metodoldgicos que construyen

del desarrollo de la investigacion, asegurando su validez y confiabilidad. A través de la

estructura metodoldgica, como la congruencia, la matriz, esquemas de las variables de

estudio, la operacionalizacion de las variables; estos son elementos fundamentales del

desarrollo de la investigacion.

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

3.1.1 MATRIZ METODOLOGICA

En este apartado; se abordara; la congruencia metodoldgica en relacion del tema de

investigacion con los objetivos establecidos, asi como las variables y dimensiones que se

encontraron a lo largo de la revision literaria de investigaciones previas al tema.

Tabla 2. Matriz Metodoldgica.

Objetivos de la

Titulo de la ) L Objetivos _ ) _ ;
) - investigacion . Variables Dimensiones | Item
investigacion . especificos
Objetivo general
isefi Analizar los .
Disefio de un Disefar un Capacidad de
rincipales .
modelo de modelo de princip Productividad | desarrollar las
y evaluacién por enfoques de L
evaluacion por P uacis ' actividades
. competencias evaluacion -
competencia P asignadas.
. ara equipos por
para equipos P quip | Evaluacion S Desarrollo de
... | multidisciplinario | competencia eficiencia,
multidisciplinari ) or las tareas con
0 en Fundacion | > enfocado en saplicadosa | 7 eficacia
medicion de las | contextos competencias
ACOES ' Reconocimien
Honduras habilidades para | colaborativos
motivacion. to de logros.

la Fundacién de
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ACOES

Honduras.

Diagnosticar
la situacion
actual de
ACOES, en
cuanto a las

competencia

s laborales

que existen.

Disefar un o
Comunicacié

manual para -

i0 ) n activa.
la gestion Relaciones
por interpersonale | Adaptabilidad

competencia
S en equipos
multidiscipli
narios en
Fundacion
ACOES

Honduras.

Equipos
multidisciplin

arios

S,

flexibilidad,

compromiso

al cambio del
entorno.

Disponibilida
d en las tareas

asignadas.

Nota: elaboracidn propia a partir de la revision realizada del capitulo |
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3.1.2 ESQUEMAS DE LAS VARIABLES DE ESTUDIO

Los modelos de evaluacion por competencias son la herramienta fundamental para
las organizaciones para implementar la evaluacion justa y equitativa que, contribuyendo
a obtener un mejor desempefio de los colaboradores, desarrolla sus habilidades. En cada
una de las funciones que se realizan durante el analisis y recoleccion de informacion se
encontraron tres principales dimensiones: productividad: capacidad de desarrollar las
actividades asignadas; eficiencia: desarrollo de las tareas con eficacia; y motivacion:
reconocimientos por los logros. Comprender estos aspectos ayudard a mejorar los
modelos de evaluacion por competencias y asi lograr reducir el sesgo en las evaluaciones

que se les realizan a los colaboradores.

Productlwdad
Evaluacién por e
L iciencia
competenCIas
Motlvauon
Relaciones
Interpersoanles
EqUIpOS q Flexibilidad
multidiciplinarios

Dimenciones

Figura 4. Esquemas de las variables de estudio
Nota: elaboracion propia
3.1.3 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

En la investigacion se observo que el disefio de evaluacion por competencia, es
muy complejo y fundamental para las organizaciones ya que mediante esta herramienta
pueden desarrollar la evaluacion a los colaboradores, arrojando dimensiones observables
como: productividad, eficiencia, motivacion, compromiso, relaciones interpersonales y
flexibilidad, permitiendo el analisis y mediacion para el disefio de evaluacion por
competencia para los equipos multidisciplinarios, para evaluar el impacto en el

desempefio y cumplimiento de los objetivos estratégicos de la organizacion.
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Tabla 3. Operacionalizacion de las variables

Variables

Evaluacion
por

competencias.

Equipos

multidisciplinarios

multidisciplinario
es un grupo de
trabajo
conformado por
profesionales de
diversas
disciplinas  que
colaboran,
manteniendo sus

perspectivas

profesionales
de diferentes
disciplinas o
areas del
conocimiento
que
interactan
entre Si
contribuyendo

a cumplir un

interpersonales

Flexibilidad

Compromiso

Definicion Definicion Dimensiones  Items
conceptual operacional
Conjunto de Se refiere al Productividad Capacidad  de
habilidades, conjunto de desarrollar
conocimientos y herramientas actividades
comportamientos que se asignadas
del colaborador utilizan para S ST IS
que se evalia la evaluacion T .
mediante las del il
diferentes colaborador

. Motivacion Reconocimientos
herramientas de dentro de la

., L, de logros.
evaluacion. organizacion.

Un equipo Grupos de Relaciones Comunicacion

Activa

Adaptabilidad
al cambio del

entorno.

Disponibilidad
en las tareas

asignadas.
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particulares, para mismo
abordar un objetivo
problema 0 estratégico
desarrollar un dentro de la
proyecto en organizacion.

conjunto
Nota: elaboracién propia a partir de la revision realizada en el capitulo I1.
3.2 ENFOQUES Y METODO

En este apartado, se expone la importancia de los enfoques y métodos a desarrollar
durante la construccion de la investigacion y las herramientas que se implementan, asi

como todos los elementos fundamentales que proporcionan validez a la investigacion.
3.2.1 ENFOQUE

En esta investigacion se desarrolla un enfoque cualitativo, empleando
herramientas cuantitativas, realizando una revision exhaustiva de la literatura de articulos
cientificos que abordaban el tema de evaluacion por competencias, para realizar el estudio
del fendmeno, para comprender con claridad la objetividad de la evaluacion de los
colaboradores en las organizaciones, para analizar los datos arrojados, tanto numéricos

COMO N0 NUMEricos.

Para ellos, se utilizaron técnicas para la recoleccion de datos como entrevistas
semiestructuradas, que permitan una exhaustiva de los diferentes aspectos del fenémeno
de estudio. Esta metodologia cualitativa nos permitira obtener una clara y objetiva vision
sobre la evaluacion por competencias a través de la recoleccion de datos proporcionada

mediante la entrevista a los participantes de la Fundacion COES Honduras.
3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

Este estudio fue aplicado para analizar el impacto del disefio de evaluacion por
competencias para equipos multidisciplinarios, utilizando el analisis de articulos
cientificos, revision de la literatura de investigaciones previas, mediante entrevista
semiestructurada a los colaboradores; su enfoque descriptivo tiene como objetivo
caracterizar la perspectiva de la evaluacion por competencias por parte de los

colaboradores.
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Los articulos que utilizaron en el proceso de la investigacion fueron de mucha

ayuda para el desarrollo de esta, contribuyendo y reforzando el marco teorico este esta

sustentado por varios autores, como por las diferentes teorias de sustento que son

fundamentales para el alcance y desarrollo de la investigacién de la evaluacion por

competencia para equipos multidisciplinarios.

Tabla 4. Tipificacion de la investigacion

De acuerdo con

Su finalidad

Su fuente de

informacion

Donde se

desarrollo

Por su

direccionalidad

Descripcion

Aplicada. Se basa en los modelos de evaluacion por
competencias 360, escala numérica para analizar el impacto que

tiene estas herramientas de evaluacion en las organizaciones.

Documental. Se realizd6 un exhaustivo andlisis de diferentes
articulos cientificos como investigaciones previas sobre

evaluacion por competencias.

De campo. Se aplicaron entrevistas semiestructuras a los
colaboradores de la Fundacion Acoes, para valora las

competencias a evaluar.

ACOES se realizaron entrevistas semiestructuras directamente

en el entorno de la Fundacion.

Descriptivo. Se analizo la percepcion del disefio de evaluacion
por competencias dentro de la Fundacion y sus participantes

sobre la evaluacién por competencias.

Nota: elaboracién propia.

3.3.1 POBLACION.

La poblacién objeto de estudio estuvo conformada por colaboradores de la

Fundacion Acoes Honduras, haciendo un conjunto de equipo multidisciplinario desde el

area administrativa hasta el area ejecutiva, el cual representa a 700 colaboradores. Esto

nos permite desarrollar un analisis complejo y completo por la participacion de diversas
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areas; también esta apertura nos demuestra una perspectiva sobre la evaluacion por
competencias, ya que es esencial. Por lo cual este modelo adoptara una diferenciacién
cultural en la organizacion y asi mismo este influird en asegurar las competencias

principales que los jovenes necesitaran obtener.
3.3.2 MUESTRA

La muestra fue seleccionada por convivencia, conformada por informacion de
fundamento tedrico, basandose en el muestreo no probabilistico, se optd por esta técnica
debido a que era accesible y eficaz, que son los colaboradores. Esto permite el acceso a
la recoleccion de la informacion sobre dichos datos, por lo tanto, se reflexiond que el
muestreo de convivencia era una oportunidad valiosa para fortalecer los lazos entre los
miembros del grupo. A través de esta actividad se reconocié la importancia de valorar las

diferentes competencias.
3.3.3 TECNICAS DE MUESTREO.

Se empled un muestreo no probabilistico por conveniencia, lo que facilité que los
participantes fueran seleccionados, de acuerdo con su disponibilidad y participacion en la
investigacion, para la recoleccion de informacion del enfoque exploratorio, permitiendo
obtener informacion valiosa para la investigacion sobre el disefio de un modelo de
evaluacion por competencias para grupos multidisciplinarios de la Fundacion ACOES.
Entre las técnicas se implementaron: entrevistas a conveniencia, foros con expertos, y la

utilizacion de la herramienta de validez.

3.4 TECNICAS, INSTRUMENTO Y PROCEDIMIENTO APLICADAS.

En este apartado, se exponen las técnicas, instrumentos que se utilizaron y
procedimientos de esta durante el desarrollo de ellas, para recopilar la informacién mas

clara, precisa y confiable sobre el tema a investigar, evaluacién por competencias.

3.4.1 TECNICAS

Para garantizar el enfoque metodoldgico de la investigacion, se empled la técnica
de entrevista de conveniencia, y el foro con el experto para recoleccion de datos, se
utilizan herramientas cuantitativas porque se utiliza analitica, cualitativas; esta técnica
permite obtener informacion clara y precisa de cada uno de los participantes expresando

sus opiniones, experiencias sobre el disefio de un modelo de valuacion por competencia.
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Tabla 5. Descripcion de las técnicas aplicadas

Técnicas Explicacion Muestra

Entrevista por Entrevista preliminar, que consta con una serie 22

conveniencia de pregunta sobre el tema de investigacion. colaboradores.
Foro con Se socializo la entrevista preliminar con la 4 persona.
experto persona encargada de la fundacién, de RRHH

para que validara la serie de pregunta
establecidas en la entrevista.

Nota: elaboracion propia.

3.4.2. INSTRUMENTOS

Para la recoleccion de datos en esta investigacion, se elabora y selecciona un
instrumento especifico para la técnica empleada, como la entrevista y, en el foro con el
experto. El instrumento utilizado fue un cuestionario con una serie de preguntas previas
y el foro con el experto, se socializo el cuestionario para su validez y su aportacion al
mismo, que permitird obtener informacion estructurada y relevante, asegurando la validez
y confiabilidad de los datos recolectados mediante una entrevista de conveniencia con
una serie de preguntas abiertas previamente elaboradas sobre evaluacion por

competencias.

Tabla 6. Instrumentos aplicados

Técnica. Instrumento. Muestra.

Entrevista por Cuestionario. 22

conveniencia. colaboradores

Foro con experto. Presentacion de las preguntas de la 4 persona.
entrevista.

Nota: elaboracién propia.

3.4.3 PROCEDIMIENTOS APLICADOS

Para el proceso de aplicacién del instrumento, se realizaron una serie de pasos
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principalmente estructurados que permitirdn la validez, confiabilidad y eficiencia de la
informacidn brindada. Fue aplicado de manera directa y con un enfoque sistematico para

corroborar que la informacion proporcionada fuera Util para el analisis la investigacion.

3.4.3.1 PROCEDIMIENTO PARA LA CREACION DE LA ENTREVISTA

1.Distribucién de la entrevista:

e Seenvio la entrevista elaborada por medio de Google forms a la persona
encargada de la Fundacion Acoes.

e Los participantes tuvieron una semana para contestar la entrevista.
2. Recopilacion de datos:

e Los resultados obtenidos se analizaron para identificar las principales

competencias en la Fundacion Acoes.

3. Andlisis de los datos.

e Los resultados fueron analizados y presentados de manera que se realiz6 una
presentacion donde se incorpora los datos arrojados al encargado de la

Fundacion Acoes.

3.4.3.2 PROCEDIMIENTO PARA LA CREACION DEL FORO CON EXPERTO.

1.Se socializo la entrevista con el experto.

e Se mantuvo comunicacion previa antes de la formulacion de las preguntas de la

entrevista por conveniencia,
e Se mostro y discutié el impacto de la formulacion de la entrevista.
e Elencargo dio su validez y aportacion sobre las preguntas en la entrevista.
2. Revision de los resultados
e Se realizo la revision de los resultados de la entrevista.
e Se selecciond a las competencias de acuerdo su importancia.

e Se clasificaron de acuerdo con su complejidad.

39



3.5 FUENTES DE INFORMACION

Esta investigacion se desarrollo recurriendo; a las fuentes primarias y secundarias
con el propdsito de entender la complejidad del disefio de un modelo de evaluacion por

competencias.

3.5.1 FUENTES PRIMARIAS

Para el desarrollo del estudio se implementé una metodologia que permitié
evaluar la importancia de un modelo de evaluacién por competencias para equipos
multidisciplinarios, asi mismo para evaluar la situacion actual de la Fundacién Acoes en
cuanto a su modelo de evaluacion con mayor profundidad y para obtener informacion
precisa mediante la aplicacién de una entrevista que permitiera recolectar la informacién

sobre las competencias que se evaluan dentro de la Fundacion.

3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS

Se realiz6 andlisis de 13 articulos de investigaciones previas sobre el modelo de
evaluacion por competencias, durante el analisis encontramos algunas dimensiones claves
para la investigacion como productividad, eficiencia, flexibilidad, relaciones
interpersonales, motivacion y compromiso, las fuentes secundarias incluyen articulos
cientificos de investigaciones previas, ayudando a estructurar el marco teorico soélido para
comprender como la evaluacion por competencias influye en la evaluacién por
competencias y equipos multidisciplinarios este analisis permitio obtener las dimensiones
claves antes mencionadas para el modelo de evaluacion por competencias para equipos

multidisciplinarios de la Fundacién ACOES Honduras.

CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS.

En el presente capitulo, se exponen los principales hallazgos a partir de la
aplicacion del instrumento elaborado para la recoleccion de los datos; también se
realizaran los analisis de cada uno de los datos obtenidos, teniendo como objetivo la
interpretacion de la informacion, identificando las competencias claves para la
Fundacion, teniendo como fin evaluar la coherencia y relevancia dentro del desarrollo de

la investigacion.
4.1 INFORME DE PROCESOS DE RECOLECCION DE DATOS

Para llevar a cabo el analisis y recoleccion de datos del disefio de un modelo de
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evaluacion por competencia, de los colaboradores de la Fundacion ACOES en Honduras,
se empleo la aplicacion de la herramienta de recoleccién de datos que permitié obtener
informacién tanto cuantitativa como cualitativa sobre la percepcién que tenian los
colaboradores acerca del modelo de evaluacion por competencia. La herramienta
utilizada fue una entrevista elaborada en Google Forms, enviada al encargado de la
Fundacion ACOES; se elabor6 paso a paso para ser aplicada y recolectar la informacion
clara y precisa por parte de cada uno de los participantes. A continuacion, se detalla el
proceso de su elaboracion.

4.1.1 PROCEMIENTO DE LA ENTREVISTA

Para la elaboracion de la entrevista se realizo la recoleccion de datos mediante la
encuesta, se llevo a cabo mediante la plataforma en linea Google forms, envia via
WhatsApp al encargado de la Fundacion Acoes, Una vez completado el cuestionario por
parte de cada uno de los participantes los datos recopilaban automaticamente en la
plataforma, permitiendo una mejor organizacion y gestion de la informacion brindada, asi
se analizaron los resultados obtenidos principales de la percepcion de un modelos de
evaluacion por competencias, el analisis arrojo resultados cuantitativos permitiendo
observar muy bien la percepcion de los participantes y asi encontrar estrategias de mejoras

para la Fundacion Acoes.

4.2 RESULTADOS Y ANALISIS DE LAS TECNICAS APLICADA

4.2.1 DATOS DEMOGRAFICOS

En este apartado se presentan los datos demograficos de los participantes en el
estudio, con el objetivo de la caracterizacion de la muestra y proporcionar un contexto
adecuado para la interpretacion de los resultados recopilados de los datos mediante un
cuestionario elaborado en Google Forms que fue aplicado durante el desarrollo de la

investigacion.
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Figura 5. Edad
Nota: elaboracién propia

Se puede observar en la Figura (6), 10 de los participantes en el desarrollo de la
entrevista realizada en la Fundacion Acoes estan en el rango de las edades de 20-25 afios,
4 son de las edades de 25-30, 5 de 30-35 y 3 de 35-40. Esto contribuy6é a obtener
respuestas en la entrevista de los participantes del rango establecidos en la entrevista que
se les brindo para que brindaran su opinion acerca del modelo de evaluacion por

competencias.
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Figura 6. Género y ocupacion educativa
Nota: elaboracion propia.

Se puede observar en la figura (6) que predomina con un alto porcentaje la
participacion del género masculino con un 77%, siendo un total 17 participantes
masculinos, lo que genera la importancia de conocer y brindar su opinién sobre el modelo
de evaluacion por competencias; pero no menos importante, el 23% fue la participacion
del género femenino, siendo un total 5 de este género que brindaron su opinién sobre el

tema antes mencionado.
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Asi mismo, la informacion arrojada durante el llenado de las encuestas, las
ocupaciones son de diferentes &reas dentro de la Fundacion, generando amplios y
confiables resultados brindados durante el periodo de la aplicacion de la entrevista. De
acuerdo con la comparativa de género y ocupacion, se muestra una alta concentracion de
hombres que, de mujeres en la muestra; es por ello por lo que, de acuerdo con los
resultados, las mujeres en esta entrevista estan mas presentes en algunas carreras

administrativas y educativas y ausentes en areas técnicas y juridicas.

Donde se observa un equilibrio de género en las profesiones de Lic. Contaduria
publica y Lic. Administracion de empresas. No obstante, hay ocupacion contraria a un
equilibrio de género, probablemente sea por ausencia total de mujeres o preferencias
vocacionales diferenciadas, falta de acceso a estos estudios universitarios, o estereotipos
de género, y estas ocupaciones son: Abogado, Ing. Mecanico industrial, Lic. Banca y

finanzas, Lic. en Economia, Lic. en Psicologia e Ingenieria Industrial.
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Figura 7. Areas de colaboracién
Nota: elaboracién propia.

En la figura (7), se puede observar que la participacion de los colaboradores de la
Fundacion Acoes en la entrevista; se involucraron todas las areas con las que esta
constituida la Fundacion, generando resultados mas confiables y precisos en cuanto a la

que recoleccion de la informacion sobre la evaluacion por competencias.
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4.2.2 ANALISIS PRELIMINAR DE LA ENTREVISTA

El estudio aplicado preliminarmente en la Fundacion Acoes, a través de la
entrevista inicial arrojé la percepcion de los 22 colaboradores de la Fundacién Acoes
Honduras sobre la importancia de un modelo de evaluacion por competencias para los
equipos multidisciplinarios, en la tabla (5) se puede observar los factores que influyen en
las competencias y asi como la frecuencia que tiene cada uno de ellos, aportando una
confiabilidad para el disefio de un modelo de evaluacidn por competencias para equipos

multidisciplinarios, fortaleciendo su aplicabilidad de una forma mas integral.

Tabla 7. Factores que influyen en las competencias

Dimensiones. Factores que influyen en las Frecuencia.

competencias.

Productividad. Planificacion y organizacion. 30
Disciplinas. 12

Eficiencia. Responsabilidad y cumplimiento. 60

Motivacién Reconocimiento del trabajo y 9

satisfaccion personal
Compromiso. Comunicacion y escucha activa. 46

Aprendizaje y concentracion.

Relaciones interpersonales.  Respeto y actitud positiva. 19
Confianza y respeto 21
Flexibilidad. Resiliencia y empatia. 19

Nota: elaboracién propia.
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Productividad

Figura 8. Analisis de la dimension de productividad

Nota: elaboracion propia.
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De acuerdo con bases de resultado con la dimension de productividad con valor

de 13, en el cual se observa que la competencia mas significativa es la Planificacion, en

esta competencia es necesaria una capacidad de organizar tareas, establecer objetivos y

gestionar de diverso trabajo en tiempo y forma. No obstante, como segundas

competencias se observa la responsabilidad con valor de (7) se refiere al compromiso con

el cumplimiento de las tareas por realizar con puntualidad como parte importante en esta

dimension. Y en tercer nivel, segun su distribucion, se contemplan competencias blandas,

como la comunicacion y el liderazgo, ya sea por menos puntajes sigue teniendo valor para

la dimension productividad.
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Figura 9. Analisis de la dimension de eficiencia

Nota: elaboracion propia.

La eficiencia con un total de (43), esta es una de las dimensiones las cuales los
jovenes, dan por escrito que la importancia de la gestién de tiempo es de suma
importancia para el desarrollo de las actividades, acompafiado de una buena organizacion
en las responsabilidades diarias. Estas competencias son fundamentales para priorizar
tareas. Como parte de un nivel alto dentro de la dimension de eficiencia, permitiendo este
cumplir con compromisos y favorecer la confianza. Otra de las competencias como
planificacion, concentracion, liderazgo, comunicacion y disciplinas es fundamental para
poder ser una persona eficaz. Es por ello que la distribucion de tareas, teniendo
concentracion en los objetivos y manteniendo una disciplina diria que logra un buen
liderazgo que este atribuye a la motivacion, guia hacia las metas y, como parte importante

la comunicacion.

Reconocimiento del trabajo
5
Satisfaccion personal

Motivacion m Cumplimiento
22 4

Aprendizaje
3
Planificacion

I Responsabilidad
3

Figura 10. Analisis de la dimension de motivacion
Nota: elaboracion propia.

En la dimensidn de motivacion mencionaron 22 veces competencias relacionadas
con la misma. La competencia de reconocimiento del trabajo fue la mas mencionada, esto

se entiende como una cultura de reconocimiento y una retroalimentacion positiva. Esta
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va acompafiada con la competencia de cumplimiento, esta con direccion focalizada a una
orientacion de resultados y compromiso por parte de los colaboradores, y también que es
necesario suministrar estas competencias en las mismas. Y como parte fundamental en
este analisis se encuentran la satisfaccion personal y el aprendizaje, como dos
competencias para el desarrollo personal, teniendo en cuenta la autoevaluacion y el
sentido de logro como satisfaccién personal, con un aprendizaje de mejora continua y

buena apertura al aprendizaje.

Comunicacison
11

Empatia

Relaciones interpersonales
49

Escucha activa

17

Respeto
7

Confianza

Figura 11. Analisis de la dimension de relaciones interpersonales
Nota: elaboracion propia.

La dimensidn de Relaciones Interpersonales esta completamente desarrollada, ya
que se enmarca a las competencias de escucha activa con un total de 17, siendo una de
las mas importantes, lo que sugiere un enfoque en comprender y atender a los demas. Por
otra parte, la comunicacion va de la mano con la dimensién de relaciones interpersonales,
porque esta genera una habilidad valorada y basica para desarrollar buenas relaciones, y
por supuesto otra competencia que es de valor importante es la empatia, ya que nos
muestra una conciencia emocional en el desarrollo de las relaciones humanas. Las
competencias de respeto y confianza estan presentes, pero en menor medida, lo que nos
sefiala oportunidad para fortalecer la base relacionada en contextos sociales, grupales y

laborales.
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Figura 12. Analisis de la dimension de flexibilidad
Nota: elaboracion propia.

De acuerdo con bases de resultado con la dimension de productividad con valor
de 35, en la cual se observa que la competencia mas significativa es la Planificacion, en
esta competencia es necesaria una capacidad de organizar tareas, establecer objetivos y
gestionar de diverso trabajo en tiempo y forma. No obstante, como segundas
competencias, se observa la responsabilidad con valor de (7) se refiere al compromiso
con el cumplimiento de las tareas por realizar con puntualidad como parte importante en
esta dimension. Y en tercer nivel, segun su distribucién, se contemplan competencias
blandas, como la comunicacion y el liderazgo, ya sea por menos puntajes, sigue teniendo

valor para la dimensién de productividad.
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Figura 13. Analisis de la dimension de compromiso
Nota: elaboracién propia.

La dimensién de compromiso refleja (53) menciones o referencia; las dos
competencias con referencias altas son responsabilidad y cumplimiento, desde asumir
consecuencias de las acciones hasta el respeto a procedimientos y objetivos establecidos,
de acuerdo a una coherencia de la manera ética, embargo, hay componentes importantes
como el aprendizaje, respeto y comunicacion; estos son de suma importancia también
para las relaciones interpersonales, a pesar de tener menos menciones, por lo cual esto
funciona de forma integral del compromiso hacia una visién, con resultados, profesional

y personal.

[}
35 Productividad

116 Evaluacién por competencia 50 Eficiencia

L=
31 Motivacion
=

58 Compromiso

148 Equipos multidisciplinarios
49 Relaciones interpersonales

41 Flexibilidad

Figura 14. Analisis de la coocurrencia de las dimensiones

Nota: elaboracion propia.

En la coocurrencia obtenida de acuerdo con las respuestas de la entrevista, se
encontrd que las competencias mas mencionadas son la responsabilidad y comunicacion;
es por ello que se convierten en competencias transversales, ya que desde estos factores
se desarrollan habilidades de alto nivel en las areas de contexto personal, académico y
sociales, y por ello se complementan con habilidades técnicas y especificas en el ambiente
profesional. Y estas representan los pilares fundamentales del desempefio general de una
persona, sobre todo del grado de compromiso y confiabilidad en la colaboracion, y por
otro lado nos encontramos con la comunicacién, ya sea verbal o no verbal, como
funcionalidad importante para el trabajo en equipo, resolucion de conflicto y la

coordinacién de tareas.
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De acuerdo con la variable de equipos multidisciplinarios estas con sus
dimensiones y competencias valoran con mayor prioridad; de acuerdo con las respuestas
de los jovenes de estas son la empatia, la escucha activa, actitud positiva y resiliencia. Y
en su efecto, estas son importantes la colaboracion entre las personas de la fundacién y
sobre todo siendo de diferentes disciplinas y con caracteristicas desiguales y

pensamientos diversos.

En funcion de la variable evaluacion por competencias, de acuerdo con las
dimensiones productividad y eficiencia nos da un referente de la centralizacién en
habilidades técnicas y de rendimiento, estas estdn sumamente conjugadas con las
competencias de la planificacion, organizacion, gestion de tiempo y disciplina, todas estas
estan alifiadas a objetivos y cumplimiento de metas, es por ello que es necesario

complementarse de una manera que ayude a un enfoque para una evaluacion integral.

La dimension de la motivacion se vincula con el desarrollo personal
especificamente con competencias de aprendizajes, reconocimiento del trabajo y la

satisfaccion personal,
4.3 CLASIFICACION DE LAS COMPETENCIAS.

En este apartado se realizara la clasificacion de las competencias, partiendo desde
los hallazgos arrojados de la entrevista a los colaboradores de la Fundacion Acoes a partir
de cada una de las dimensiones propuestas en la entrevista, brindando la clasificacion de
las competencias transversales y competencias complejas. Para una mejor relacion y
aplicabilidad en la evaluacion a los colaboradores de la Fundacion. Con esta clasificacion
se busca que la Fundacién cuente con un modelo de evaluacion para lograr cada uno de

sus objetivos establecidos dentro de la Fundacion Acoes.

Tabla 8. Factores que influyen en las competencias transversales

Factores que se relacionan Competencias Transversales
Resiliencia y empatia. Adaptabilidad.
Reconocimiento del trabajo y satisfaccion Desarrollo personal y
personal. profesional.

Aprendizaje y concentracion. Gestién de tiempo.
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Confianza y respeto. Etica y valores.
Nota: elaboracion propia.

En la presente tabla (8), se mencionan los factores que se relacionan, con las
competencias transversales para la elaboracion del modelo de evaluacién por
competencia, que fortalecera el manejo de las diferentes areas de la Fundacion en relacion
con el desemperio de cada uno de sus colaboradores, logrando un resultado positivo en la
Fundacidén en cuanto a cada tarea o funcion asignada. Contribuyendo también a que no
solo tengan un mejor desempefio profesional y personal asi mismo a que cada uno de los
colaboradores se fije una meta personal para profesionales y fortalecer con valores como

personas.

Tabla 9. Factores que influyen en las competencias complejas

Factores que se relacionan Competencias complejas.
Planificacion y organizacion. Planificacion estratégica.
Respeto y actitud positiva. Liderazgo.

Comunicacion y escucha activa.  Comunicacion asertiva o activa
Responsabilidad y cumplimiento. Etica y conducta profesional.
Disciplina.
Nota: elaboracién propia.

Se observa en la tabla (9), los factores que influyen en la competencia complejas,
brindando un panorama de fortalecimiento en los equipos multidisciplinarios,
estableciendo lineamientos en cada uno de los desafios que se presenten en cada una de
las asignaciones profesionales de cada colaborador, ya que permitiran una evaluacién mas
integral, personal o en equipos de la fundacién, impulsando al desarrollo y mejorando el

desempefio y calidad, efectividad en cada tarea asignada.

CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En el presente capitulo, se presentan las conclusiones y recomendaciones
derivadas de los resultaos de los hallazgos obtenido después de la recoleccion de la

informacion brindada a través de la aplicacion de la entrevista, con relacidn a los objetivos
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y preguntas planteadas en la investigacion para mejorar y reforzar o ampliar los aspectos

mas relevantes durante el desarrollo de la investigacion.

5.1 CONCLUSIONES.

1. A partir del andlisis teorico, se concluye que estos enfoques destacan la
importancia de la evaluacién por competencias, desde conocimiento técnico hasta
habilidades interpersonales en equipos multidisciplinarios, identificando como
modelos fundamentales y mas utilizados en el contexto cooperativo los modelos
principales de evaluacion por competencias conductuales de Spencer y Spencer,
el Modelo de Martha Alles y la evaluacién 360.

2. Del resultado obtenido del diagndstico efectuado mediante entrevistas, se pudo
constatar que Acoes cuenta con un equipo de colaboradores comprometidos y con
altas capacidades. No obstante, la fundacion no cuenta con un modelo formal que
permita evaluar de manera sistematica sus competencias laborales. A su vez, se
demostro una falencia o debilidad importante en la dimension de la motivacion,
el aspecto del reconocimiento y de la retroalimentacion o el feedback en la
fundacion.

3. Producto de la investigacion, se disefi6 un manual de evaluacién por competencias
adaptado a la realidad y necesidades especificas de la Fundacién Acoes. Lo cual
incluye diccionario de competencias en cuanto transversales y complejas, niveles
de evaluacion, indicadores observables, asi mismo cronograma de
implementacion. Estas contribuiran en la evaluacion de desempefio, promoviendo
una cultura organizacional centrada en la transparencia y el desarrollo profesional
y la mejora continua e incluyendo una herramienta como la evaluacién 360, °

fortaleciendo la equidad en el proceso evaluativo.

5.2 RECOMEDACIONES

1. Es necesario realizar una estructura de gestion formal que considere el diccionario
de competencias, y el manual de evaluacion por competencias, asi como politicas
de formacion profesional, favoreciendo la cohesion de objetivos estratégicos y las

competencias organizacionales.

2. Ejecutar evaluaciones por competencias cada 3 0 6 meses, apoyadas por un
feedback 360°, con el objetivo de complementar una perspectiva integral de

desemperio en equipos multidisciplinarios.
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3. Fortalecer y fomentar programas de motivacion y reconocimiento, permitiendo y
promoviendo un impacto inmediato en el rendimiento individual y grupal para su

eficiencia y productividad.

4. Se propone consolidar las competencias de la responsabilidad y la comunicacién
dentro de los ejes transversales del modelo de competencias, este desarrollard un
efecto positivo en la eficiencia operativa, ética organizacional y cohesion de los

equipos.

CAPITULO VI. APLICABILIDAD

En el presente capitulo, se abordard la propuesta de la aplicabilidad de la
investigacion, basandose en varios elementos fundamentales para su desarrollo; entre
estos estan la propuesta que se aplicara en la Fundacion, la justificacion y los objetivos y
el alcance de esta, contribuyendo a mejorar la evaluacion por competencias en la
fundacion, proporcionando una herramienta para que evallen el desempefio de sus

colaboradores.

6.1 MANUAL DE EVALUACION POR COMPETENCIAS PARA EQUIPOS
MULTIDISPLINARIOS PARA LA FUNDACION ACOES HONDURAS,
DICCIONARIO DE COMPETENCIAS E INSTRUMENTO DE EVALUACION

El “Manual de Evaluacion por Competencias para Equipos Multidisciplinarios para
la Fundacion Acoes Honduras” refleja la importancia de que las organizaciones cuenten
con esta herramienta que les proporcione una mejor practica para evaluar las
competencias claves de cada uno de sus colaboradores, tanto individualmente como en
equipos multidisciplinarios, permitiendo identificar las fortalezas y debilidades que
poseen, para encontrar areas de mejora y oportunidad de desarrollo individual como en

equipos.

Este manual se basard en la evaluacién por competencias, tanto transversales
como las mas complejas, proponiendo objetivos y criterios claros, también indicadores
que permitan medir las competencias que cada uno de los colaboradores debe poseer de
acuerdo a su area de colaboracién en la Fundacién Acoes, ayudando a mantener una

gestion mas equitativa y transparente en cuanto a su aplicabilidad en cuestion de la
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evaluacion.

También se elaboro el diccionario de competencia, en el cual se describiran claves
que ayudaran a que las habilidades y competencias de los colaboradores se desarrollen
con mayor eficiencia, permitiendo criterios claros y medibles al momento de la
evaluacion, logrando que el proceso sea mas justo e integral y transparente, generando en

los colaboradores un mayor nivel de confianza.

Elaborando el instrumento de evaluacion, el cual permitira a la Fundacion Acoes
Honduras, generar una evaluacion con criterios mas confiables de acuerdo con los puestos
de trabajos o areas en donde elaboren sus colaboradores, ayudando a la movilidad efectiva
el momento de identificar competencias transferibles de acuerdo con el desempefio

laboral.

6.2 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

De acuerdo a la necesidad observada y vivida en la Fundacion de Acoes
Honduras, se vio la necesidad de un manual de evaluacion por competencia, ya que una
de las integrantes del equipo de investigacion, conversé con los directivos de manera
informal, esto para darse cuenta de que era una necesidad lo del manual de evaluacion de
competencias, y esta luego fue validada por medio de la entrevista por conveniencia y
segun respuesta otorgada, fueron rellenados personalmente por las integrantes del equipo

las cuales iban desarrollando su respectivo llenado en la herramienta de Google forms,

El desarrollo de un manual de evaluacion por competencias para equipos
multidisciplinarios para la Fundacién Acoes Honduras, responde a la necesidad que se
presenta por la falta de una herramienta de evaluacion por competencias, que permita
evaluar a sus colaboradores de una manera justa e integral, contribuyendo a alcanzar los
objetivos establecidos en la Fundacion. EI manual de evaluacion por competencias para
equipos multidisciplinarios busca establecer relacion en las diferentes areas que
conforman a la Fundacion para llevar a cabo cada uno de sus proyectos, ya que las
competencias son esenciales y pieza clave para poder lograr que cumplan los objetivos

con eficiencia y responsabilidad.

El manual de evaluacion por competencia no solos busca mejor a la evaluacion,
sino también a encontrar donde esta los vacios de las competencias que surgieron a raiz

de los hallazgos de la entrevista realizada a un grupo de los colaboradores de la Fundacion
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Acoes en Honduras, siendo de mucha relevancia la informacion brindada para disefiar el
manual de evaluacion por competencia, encontrando una brecha muy fuerte ya que la
Fundacion no cuenta con una herramienta disefiada de evaluacion que permita de forma
objetiva, clara y continua que permita evaluar periédicamente a sus colaborares y asi
reforzar, mejor cada una de las debilidades que se presentan en el desarrollo profesional
e individual y grupal de cada colaborador.

Este manual de evaluacién por competencia contribuira, al desarrollo profesional
de los colaboradores a profesionalizar los procesos internos sin perder el enfoque
humanista que le ha permitido a la Fundacion cumplir cada uno de sus objetivos
establecidos, manteniendo un equilibrio en formar equipos multidisciplinarios sélidos y

coherentes y orientados a las mejoras continuas en su desempefio laboral.

En la recoleccion de los hallazgos, se pudo observar que las competencias que
surgieron son de mucha relevancia para reforzar la comunicacion activa, liderazgo,
gestion del tiempo, la adaptabilidad, planificacion estratégica, entre otras competencias
para el desarrollo y el éxito de los equipos multidisciplinarios el tema de la evaluacion de

competencias.

6.3 ALCANCE DE LA PROPUESTA

La propuesta de implementacion inicial sera de manera interna basada en los
hallazgos obtenidos durante la investigacion. El manual estd dirigido a equipos
multidisciplinarios de la Fundacion Acoes en Honduras, con un enfoque en la ubicacion
de Comayagiiela M.D.C., cubriendo todas las areas de colaboracion de la Fundacion

Acoes Honduras.

La implementacion se realizara por parte de la Fundacion Acoes Honduras,
llevada a cabo por parte de ellos después de la elaboracién del manual de evaluacion por
competencias para equipos multidisciplinarios, realizando las evaluaciones continuas que

les permita reforzar las habilidades y competencias de sus colaboradores.

6.3.1 OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

1. Desarrollar un diccionario de competencias.
2. Disefiar un manual de evaluacion por competencia, que permita criterios justos
basados en las competencias que necesitan los colaboradores para su desempefio

eficiente, como la elaboracion del diccionario de competencias y el modelo de
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competencias.

A traveés de estos objetivos de la propuesta se busca mejorar la forma de evaluacion
en la Fundacion Acoes proporcionando un mejor desarrollo profesional del colaborador.

6.4 DESCRIPCION Y DESARROLLO

6.4.1 DESCRIPICION

El manual de evaluacién por competencia tiene como objetivo brindar a la
fundacién una herramienta de evaluacién, confiables que ayudara al desarrollo
profesional de los colaboradores, fortaleciendo las debilidades que se encuentra durante
el proceso de evaluacion para alcanzar un mejor rendimiento este manual consta de las

clasificaciones claves de las competencias a evaluar.

6.4.1.1 DICCIONARIO POR COMPETENCIAS

“Es un documento que contiene la definicion detallada de cada competencia
requerida en una organizacion, acompafada de ejemplos conductuales y niveles de
dominio esperados” (CHIAVENATO, 2009)

De acuerdo con lo que Chiavenato expresa, el diccionario por competencias es
una herramienta fundamental para el desarrollo dentro de las organizaciones, logrando
proporcionar implementacion de las competencias de cada uno de los colaboradores,
gestionando una evaluacion justa y de forma integral en todos los aspectos y areas de la
Fundacion Acoes. Este se presta para guiar procesos de seleccion, fortalecer la alineacion

con estratégica y facilitar una planificacion a futuro de carrera.

6.4.1.2 MODELO POR COMPETENCIAS TRANSVERSALES Y
COMPLEJAS

En este manual de competencias se abordara la importancia de las competencias
transversales y compleja; busca evaluar a los colaboradores que desempefian sus labores
en un area determinada en la Fundacion Acoes. Estas competencias surgieron de las
dimensiones encontradas durante el desarrollo de la investigacion proporcionando una
relacion entre todas las dimensiones, estas competencias se les asignara un nivel de
acuerdo con el area donde el colaborador se encuentra asignado. A continuacion, se

explicara como estara conformada cada una de las competencias:
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En el siguiente apartado se observardn diversas competencias las cuales son
integras de conocimientos, habilidades, actitudes y sobre todo valores, que en la
Fundacion Acoes son necesarias para complementar su colaboracion diaria, ya que estas
permiten tener una resolucion de problemas y situaciones, como la capacidad de tomar

decisiones de manera autbnoma o en equipo.

6.4.2 DESARROLLO

A continuacion, se muestra una serie de elementos que contribuyen al disefio del
manual de evaluacién por competencias transversales y complejas, mostrando en el
disefio niveles, alcances y descripcion de las competencias a evaluar en la Fundacién

Acoes Honduras, asi como el diccionario de competencias transversales y complejas.

6.4.2.1 DICCIONARIO DE COMPETENCIAS TRANSVERSALES Y
COMPLEJAS.

El presente apartado, se detallara la definicion de cada una de las competencias,
tanto transversales como las complejas, en relacion con su importancia para el desarrollo
de las habilidades y destrezas, que tiene que poseer cada uno de los colaboradores. Cada

una de las competencias tiene elementos fundamentales para su mayor desarrollo.

1. Adaptabilidad: Esta competencia busca, evaluar la capacidad de que todos los

colaboradores poseen en cuanto al cambio en el entorno laboral en la Fundacion,
estd compuesta por una serie de elementos fundamentales para el desarrollo de
estas.
Apertura al cambio: Este elemento esta constituido por varios aspectos
importantes para su desarrollo.
e Salir de la zona de confort.
e Iniciativa y disposicidn a explorar nuevas cosas.
e Aceptacion al cambio como una oportunidad de crecimiento profesional.
Manejo de proactividad: Busca que los colaboradores mantengan una buena relacion
entre si.
e Capacidad de recuperacion ante los fracasos.
e Busqueda de posibles soluciones ante problemas.
e Control ante los cambios en su entorno laboral.
Resiliencia: mantener un balance entre las emociones y su relacion laboral.
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Control persistente ante los obstaculos.
Capacidad de controlar las emociones ante situaciones inciertas y estresantes.
Desarrollo personal y profesional: Esta competencia, evaluara la capacidad de

los colaboradores en los aspectos de desarrollo personal y profesional, con
relacion al entorno laboral ajustandose de manera flexible antes el desempefio y

COmMpromiso a su crecimiento integral.

Autoconocimiento: Busca que los colaboradores, se conozcan y mantengan una

relacion de aceptacion en su comportamiento a situaciones tanto personales como

profesionales.

Capacidad de evaluar y reconocer las fortalezas y debilidades en el ambito
personal como profesional.
Manejo y compromiso de mantener relaciones laborales positivas con sus

comparieros.

Colaboracion y trabajo en equipo: Este elemento tiene como objetivo el

involucramiento de los colaboradores en la planificacion de proyectos y trabajo en equipo.

Capacidad de integrarse y colaborar en los proyectos y metas fijadas.
Tolerancia y respeto a las ideas de sus compafieros.

Compromiso y respeto a las responsabilidades asignadas.

Aprendizaje continuo: Se busca que el colaborador trate de explorar continuamente

los conocimientos para su crecimiento.

3.

Disponibilidad para adquirir nuevos conocimientos, habilidades para su desarrollo
profesional.

Gestion de tiempo: Busca manejar de una manera mas adecuada las actividades

que realizan los colaboradores, para mejorar la productividad, eficiencia y

rentabilidad de las tareas y proyectos.

Priorizacion: Manejo adecuado de los procesos y tiempos para cada asignacion.

Manejo del tiempo en los proyectos y tareas.
Mejor control de los procesos para cada asignacion.
Uso y manejo de herramientas adecuadas para la ejecucion de los proyectos y

tareas.

Mejora continua y evaluacion: Busca el mejoramiento constante en los colaboradores

para desempefiarse con mayor eficiencia.
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4.

Control y revision periédica del tiempo para cada asignacion.

Etica y valores: Esta competencia, se centra en mantener y asegurar un proceso

justo, honesto, transparente que promueva la equidad y el profesionalismo y

confianza en las organizaciones.

Integridad: elemento esencial para el desarrollo de los colaboradores, para un mejor

compromiso con la organizacion.

Mantener una postura coherente con los principios personales, sociales cuando no
este en grupo.

Honestidad y transparencia con las acciones que realiza.

Lealtad y fidelidad a sus valores morales.

Planificacion estratégica: Es un proceso ordenado el cual la organizacion

concreta sus metas a largo plazo o a tiempos determinados, en este se presenta el
disefio de estrategias especificas para lograr dichas metas, por supuesto estas estan
orientadas en acciones o tareas puntuales, toma de decisiones coherentes con

vision clara del futuro.

Liderazgo comprometido: Capacidad de guiar, acompafar, inspirar y accionar hacia

los logros y objetivos. Coherencias entre lo que dice y lo que desea lograr.

Responsabilidad en las decisiones, resultados y bienestar del equipo vy
seguimiento a las tareas asumidas.

Coherencia en las acciones que se alinea en los valores con las metas y objetivos
con cumplimiento a lo dicho.

Integridad: Actla de la manera prudente, con ética, honestidad y transparencia,
siguiendo normativas.

Empatia y compromiso: Escucha activa y entiende las necesidades y las aborda
de la manera adecuada, es por ello por lo que se involucra en los procesos de la
manera mas adecuada.

Liderazgo: EIl liderazgo es necesario, ya que es la capacidad de influir
positivamente en los demas, este nos brinda acompafiamiento, motivacion,
confianza, fomenta el desarrollo del equipo y personal, e inspira a trabajar de la
mejor manera.

Influencia: Es la capacidad de influir en terceras personas para obtener metas y
objetivos en comun.

Vision: Ser futurista teniendo perspectiva clara y guiar con buena direccién.
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7.

Motivacidn: Inspiracion a las personas para dar lo mejor de si, y dar potencialidad
con gratitud.

Comunicacion: Transmision de ideas, escucha activa y otorga confianza hacia el
equipo.

Toma de decisiones: Eleccién de buena direccion entre otras opciones con
responsabilidad.

Responsabilidad: Asumir las consecuencias de acuerdo con las acciones
realizadas y decisiones otorgadas.

Comunicacion asertiva o activa

Este es dispensable y necesario para poder expresar nuevas y buenas ideas, también para

expresar emociones y opiniones en la forma debidamente oportuna, por supuesto siendo

directa y con respeto. Entablar relaciones interpersonales dentro del respeto para cultivar

una cultura con comunicacion asertiva.

Capacidad en habilidades de comunicacion: Aptitud de transferir informacion,
ideas y sentimientos de manera clara. Atencion y concentracion al momento de
entablar conversacion, entender y comprender el mensaje verbal y no verbal.
Canales de comunicacion: Plataformas o medios formales e informales que
permitan los mensajes directos para mayor eficacia en comunicar las tareas,
reuniones y eventos.

Liderazgo empatico: Retroalimentacion diaria o mensual y asi mismo promover
un dialogo abierto con responsabilidad y respeto.

Organizacion con una cultura de respeto y confianza: Un ambiente con expresion
libre, sin tener miedo o sentirse juzgado.

Reglamentos con normativas claras de comunicacion:

Etica y conducta profesional: En referencia a la ética profesional, va de acuerdo

con los valores y normas que orienten el comportamiento de una persona y de
acuerdo con el conducto profesional, es de acuerdo con el comportamiento
observable y actitudes que una persona demuestra en el area laboral encaminado
a buenas practicas con puntualidad y confidencialidad.

Codigo de ética institucional: Saber y entender el reglamento interno de las
conductas adecuadas para el buen comportamiento y, sobre todo, la confiabilidad
de los datos e informacion.

Etica profesional: Desarrollar buenas practicas éticas en torno a lo laboral
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profesional con responsabilidad e, integridad y justicia.

e Conducta profesional: Comportamiento que manifiesta profesionalismo, con
respeto y compromiso con el trato al tercero y al trabajo.

e Responsabilidad profesional: Cumplimiento de los compromisos y deberes
laborales y asumir efectos de las propias acciones.

9. Disciplina: La disciplina organizacional nos demuestra un conjunto de normas y
comportamientos a seguir, esto ayuda a la regularizacién de la convivencia y el
desempefio, desde un punto de vista del autocontrol y seguimiento de parametros
0 cumplimiento de reglas.

e Autodisciplina: Aptitud para regular los comportamientos y cumplimiento de los
deberes, siendo autonomo.

e Responsabilidad: Desempefio puntual y correcto en los trabajos asignados.

e Compromiso: Comprender y obedecer las reglas y ejecutar tareas conforme a lo
estipulado.

e Correcciones: Capacidad de entender y enmendar errores y desarrollar de la mejor

manera una conducta de manera constructiva.

6.422 EJECUCION DEL MANUAL DE EVALUACION DE
COMPETENCIAS TRANSVERSALES Y COMPLEJAS

En el presente apartado, se detallara el paso a paso de la estructura del manual de
evaluacion de competencias transversales y complejas, que estd compuesto por el objetivo
del manual de evaluacion, como cada etapa que lleva su aplicabilidad. Un manual de
competencias normalmente lleva: objetivos, responsabilidades por actor, conceptos que
ocupa conocer a quien lo implementard, finalidad. Pasos de implementacion para RS,
pasos de implementacién para los lideres, su disefio hasta la socializacién con el
encargado de Recursos Humanos, asi como con los lideres de cada area y sus

colaboradores, para obtener resultados positivos al momento de su aplicabilidad.
6.4.2.2.1 OBJETIVOS DEL MANUAL DE EVALUACION

6.4.2.2.1.1 OBJETIVOS GENERALES

1. Establecer un modelo de evaluacion integral que permita identificar las
habilidades de los colaboradores mediante las competencias transversales y

complejas, en el desarrollo del desempefio laboral y profesional, fortaleciendo asi
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la formacidn integral del evaluado.
2. Resaltar que el manual de evaluacion por competencias es medir y documentar el

desempefio de los colaboradores de la Fundacién Acoes Honduras.

6.4.2.2.2 FINALIDAD DEL MANUAL DE EVALUACION

La finalidad de este manual de evaluacidn es brindarle a la Fundacion Acoes, una
herramienta que le proporcione una evaluacion integral, permitiendo documentar el
proceso de los evaluados, proporcionando al evaluador establecer un plan de mejora para
que sus colaboradores alcancen a obtener un nivel adecuado en sus evaluaciones, como
garantizar una evaluacion justa e integral en el desempefio del colaborador. Facilitando

una evidencia de valoracion positiva.

6.4.2.2.3 CONCEPTUALIZACION

En el presente apartado, se abordara una serie de conceptos que son fundamentales
para el manejo de la evaluacion por competencias.

6.4.2.2.3.1 CONCEPTO DE COMPETENCIAS

En la actualidad, podemos definir competencia como el “conjunto de capacidades,
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes organizados para realizar una tarea o
un conjunto de tareas que satisfacen exigencias sociales”

6.4.2.2.3.2 CONCEPTO DE EVALUACION POR COMPETENCIAS

En la actualidad, podemos definir la evaluacién por competencias, un proceso de
recoleccion de evidencia sobre el desempefio del colaborador, formando un juicio sobre
las competencias que posee en cuanto a su perfil o puesto de trabajo y evaluando cuéles
son las areas de mejora que se deben fortalecer de acuerdo con los niveles de
competencias requeridas. (Peregrina Mondragon, 2013)

6.4.2.2.3.3 CONCEPTO DE COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Define las competencias transversales como un conjunto esencial de capacidades
que preparan a los colaboradores para enfrentarse a diferentes contextos, fomentando su
desarrollo integral y su capacidad para enfrentar los retos de la vida diaria,
responsabilidades sociales. Estas competencias buscan que los colaboradores desarrollen
en su totalidad para una mejor eficiencia y productividad dentro de la organizacion.

(Villacis, 2025)
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6.4.2.2.3.4 CONCEPTO DE COMPETENCIAS COMPLEJAS

Las competencias complejas, son el conjunto de conocimientos, habilidades y
actitudes que posee el colaborador con valores integrados en el proceso de formacion

profesional y que se aplican o desarrollan en un 4mbito especifico.

6.4.2.2.3.5 RESPONSABILIDAD POR ACTOR

En el presente apartado, se abordara la responsabilidad que tiene cada uno de los
involucrados en el desarrollo e implementacién del instrumento de evaluacion por
competencias.

Tabla 10. Responsabilidad por actor

Actor Responsabilidad
Evaluador Responsable de realizar la entrevista de
evaluacion.

Revisar los resultados.
Proporcionar retroalimentacion.
Sugerir planes de mejora.

Evaluado Responsable de su autoevaluacion.
Preparar la informacién para la
evaluacion.

Participar en la entrevista.
Trabajar en los planes de mejora que se le

informaron.

Coordinador de areas Responsable para fomentar la eficiencia
para una mejor evaluacion.
Dar apoyo en la retroalimentacion.
Buscar estrategias para los planes de

mejora en cada area.

Jefe Responsable de revisar las evaluaciones.
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Aprobar los planes de mejora.

Hay que asegurar que se implementen con

eficiencia y eficacia los planes de mejora.
Comité de evaluacion Responsable de la supervision del proceso

de evaluacion.

Resolucién de conflictos.

Asegurar la equidad y transparencia en el

proceso de evaluacion.

Nota: elaboracion propia.

6.4.2.2.3.6 DEFINICIONES DE RR (ROLES Y RESPONSABILIDADES)
En el presente apartado, se abordaran las definiciones de los roles y

responsabilidades que se complementan en el manual de evaluacion por competencias.

6.4.2.2.3.6.1 DEFINICION, ROLES Y RESPONSABILIDAD

Esun conjunto de habilidades adecuadas que juegan un papel fundamental dentro
de la organizacion, para la toma de decision del responsable o jefe de equipos cruciales
para alcanzar los objetivos estratégicos, y asi desarrollar las tareas asignadas con
eficiencia, con la responsabilidad del compromiso con el que los colaboradores realizan
sus tareas encomendadas. (Personio, 2025)

Este manual tiene como objetivo evaluar cada uno de estos aspectos
fundamentales para su implementacion con mayor claridad en los criterios a evaluar, tanto
los roles como la responsabilidad, siendo estos dos aspectos esenciales para mantener una
evaluacion integral y transparente, conduciendo a la equidad laboral.

Podemos observar que, para la implementacion del manual de evaluacion es
importante, también es necesario definir los pasos que son fundamentales para que su
desarrollo sea de una manera mas objetiva e integral para cada uno de los colaboradores

de la Fundacion Acoes Honduras.
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Definir los actores
claves

Asignacion de las
funciones de los
actores

Establecer una

Revisién del los
resultados de la

evaluacion.

Revision de los
planes de mejora.

Implementacion del
porceso de

evaluacion.

Capacitar a los
responsables de la

implementacion del
manual de evaluacion

comunicacion fluida.

Figura 15. Pasos de implementacion de R.R (Roles y Responsabilidad)

Nota: elaboracion propia.

En la presente figura se detallan los, pasos de implementacion de los roles y
responsabilidades fundamentales para la ejecucion del manual de evaluacion por

competencias transversales y complejas para mejora del desempefio del colaborador.

6.4.2.2.3.6.2 PASOS DE IMPLEMENTACION PARA LOS LIDERES

En el presente apartado se detallaran los pasos que deben implementar los lideres
de las organizaciones, para la implementacion del manual de evaluacion por
competencias, para contribuir al desarrollo més integral y transparente, para el alcance de

los objetivos estratégicos establecidos en la organizacion.

Los lideres tienen como responsabilidad aplicar cada uno de estos pasos con
cabalidad para obtener de parte de sus colaboradores, una mayor productividad en el
desempefio laboral, y reforzar, asi como retroalimentar, aquellos colaboradores que

necesitan mejorar en areas especificas.

También tiene que velar porque el proceso de evaluacion sea basado en la equidad,

integridad y transparencia para que la obtencion de los resultados sea fiable.
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Figura 16. Pasos de implementacion de los lideres

Nota: elaboracion propia.

6.4.2.3 MODELO DE COMPETENCIAS TRANSVERSALES Y

COMPLEJAS.

En el presente apartado, se abordara el modelo de competencias de una manera

mas visual la integracién de las competencias, tanto transversales como complejas,

detallando la importancia y funcionalidad de cada una de ellas para el desarrollo de la

evaluacion a los colaboradores, para el éxito de la Fundacion, dando un entorno mas

dinamico, mejorando el ambiente laboral y el desarrollo del desempefio laboral.

Competencias Transversales

Adaptabilidad
Adaptabilidad es esencial

para enfrentar cambios
personales.

Habilidades Personales

Etica y Valores

Etica y Valores son
fundamentales pero menos
aplicables.

Alta Aplicabilidad

Baja Aplicabilidad

Gestion de Tiempo

Gestion de Tiempo es
crucial para la
productividad profesional.

Habilidades
Profesionales

Desarrollo Personal
y Profesional
Desarrollo Personal y

Profesional tiene baja
aplicabilidad inmediata.

66



Figura 17. Competencias transversales
Nota: elaboracion propia.

En la figura (17) podemos observar cada una de las competencias transversales,
dando una breve explicacién de que aspectos son de mayor relevancia para cada una
mostrando, en la parte superior las que tiene una alta aplicabilidad y en la parte inferior
las que tiene una baja aplicabilidad y un mejor desarrollo de las actividades en la
Fundacion Acoes Honduras.

Competencias Complejas

Planificacion
Estratégica

Etica y Conducta

Figura 18. Competencias complejas

Nota: elaboracion propia

En la figura (18) se observa detalladamente la relacion de las competencias
complejas con cada uno de los aspectos fundamentales, para la aplicabilidad en las areas
en donde se desarrollan cada uno de los colaboradores, mostrando en la parte superior las
que estan relacionadas con las habilidades avanzadas y asi como en la parte inferior las
competencias que estan relacionadas con las habilidades basicas para un mejor desarrollo

de las actividades.
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Vision General de las Competencias

Desarrollo Personal y

Figura 19. Vision general de las competencias transversales y complejas
Nota: elaboracion propia.

En la presente figura (19), podemos observar una vision general e integrada de las
competencias, ya que son un conjunto de habilidades, conocimiento y comportamiento
de cada uno de los colaboradores, dando un amplio manejo y desarrollo de estas para que
cada uno de los colaboradores alcance su desarrollo personal como profesional de manera

mas integrada.

6.424 MANUAL DE EVALUACION DE COMPETENCIAS
TRANSVERSALES Y COMPLEJAS.

En el presente apartado se abordara, el proceso de la aplicabilidad del manual de
evaluacion por competencias transversales y complejas, realizando una clasificacion de
niveles, medio o avanzado, como cual sera el alcance de cada competencia y a que areas
son especificas para que los colaboradores desarrollen sus habilidades y destrezas en el
desempefio laboral, establece un guia para su aplicabilidad, para medir, valorar e
identificar el desarrollo de las habilidades claves que constituyen a las capacidades
cognitivas, sociales y éticas que les permite aplicarlas a situaciones reales y

multidimensionales para obtener éxitos en su proceso de aplicabilidad.
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Tabla 11, Manual de evaluacion de competencias transversales y complejas

Competencias

Adaptabilidad

Desarrollo
personal y
profesional.

Gestion de tiempo

Etica y valores

Planificacion

estratégica.

Liderazgo

Comunicacion

asertiva/ activa.

Etica y conducta

profesional.

Niveles
Medio

Medio

Avanzado

Medio

Avanzado.

Avanzado

Avanzada

Avanzada

Alcance
Enfrentar cambios
personales y

profesionales,
Empatia con sus
compafieros.
Aprendizaje
continuo,
autoconocimiento,
trabajo en equipo.
Manejo adecuado y
crucial en la gestion
de proyectos.
Integridad, lealtad y
valores morales.
Gestionar  procesos

de proyectos.

Actitud positiva,
comunicacion
coherente y
visionario.

Manejo adecuado de
la informacion,
Comunicacion
coherente.
Conocimiento de los
cddigos de ética
institucional,

reglamentos

Areas
Voluntarios y
administrativos,

Becas San Miguel.

Centro de
capacitaciones y

administracion.

Seguimiento de

proyectos y legal

Todas las areas

RR.HH.

Espacios

escuelas,

psicopedagogicos,
Auditoria interna.
RR.HH.

Seguimiento de

escuelas,

Proyecto.

Todas las areas.

RR.HH. escuelas y
Legal, Auditoria

interna, clinicas.
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internos.
Disciplina Avanzada Conducta moral, Todas las areas.
responsabilidad en
las asignaciones.
Nota: elaboracion propia.
En la tabla (11), se expone las competencias y los niveles que se les proporciona
a cada una para una mejor evaluacién, a como asi mismo el alcance que desea que se
logre en cada competencia, evaluando a que areas les requiere de mayor habilidad y
destreza para cumplir los objetivos estratégicos de la Fundacion.
6.4.2.5 SOCIALIZACION DEL MANUAL DE EVALUACION
e Las investigadoras socializaran el manual de evaluacién por competencias
transversales y complejas con los encargados de Recursos Humanos y
lideres de las areas.
e Los encargados de Recursos Humanos y lideres de areas socializaran el
manual de evaluacion con sus colaboradores mediante reuniones.
e Los encargados de Recursos Humanos capacitaran a los lideres que van a
realizar e implementar el manual de evaluacion.
e Realizar videos de los beneficios que brindadas el manual de evaluacion
por competencias por parte de Recursos Humanos.
6.4.2.6 SELECCION DE LAS COMPETENCIAS A EVALUAR
En este apartado se seleccionaron las competencias de acuerdo con los hallazgos,
recopilados de las respuestas brindas en la entrevista por los colaboradores de la
Fundacion Acoes, desde la falta de una herramienta de evaluacion de competencias.

Tabla 12. Competencias por evaluar

Competencias que evaluar

Transversables. Complejas
1 Adaptabilidad. 1 Planificacion estratégica.
2 Desarrollo personal y profesional. 2 Liderazgo.
3 Gestion de tiempo. 3 Etica y conducta profesional.
4 Etica y valores 4 Comunicacidn asertiva / activa.
5 Disciplina.

Nota: elaboracion propia.
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En la tabla (11) se muestra la clasificacion de las competencias que se evaluaran, en la

Fundacion Acoes.

6.4.2.7 ASIGNACION DE NIVELES POR COMPETENCIA A EVALUAR

e De acuerdo con la clasificacion de las competencias transversales como
complejas, se realizo el analisis dando; una se le asignd un nivel para una
mejor evaluacion. Entre los niveles se establecieron medio y avanzado.

e Cada uno de los niveles tiene un alcance que se tiene que cumplir durante
el desarrollo de cada competencia.

e Estos niveles estan relacionados con aquellas areas que son especificas
para el desarrollo de estas.

e Estos niveles proporcionados a las competencias brindan, validez y

confiabilidad al momento de su desarrollo en el desempefio laboral.

6.4.2.8 INTEGRACION DEL MANUAL DE EVALUACION POR
COMPETENCIA

e Implementar la evaluacion de las competencias en actividades reales que
se realicen los colaboradores a diario.

e Mantener un aprendizaje activo, colaborativo durante el proceso de
desarrollo de las competencias.

e Hay que asegurar que el instrumento esté lineado con los criterios

definidos.

6.4.2.9 IMPLEMENTACION DEL MANUAL DE EVALUACION

e Aplicar el instrumento de evaluacion dos veces al afio.s

e Registrar las evidencias periodicas de la evaluacion.

e Analizar los resultados obtenido de cada colaborador de cada evaluacion.

e Realizar retroalimentacién de las competencias que cumplen con los
criterios definidos.

e Promover la reflexion sobre el autoaprendizaje.
6.4.2.10 DISENO DEL MANUAL DE EVALUACION COMPETENCIAS
TRANSVERSALES Y COMPLEJAS

Se disefiara el modelo del manual de evaluacién por competencias, mediante la
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herramienta de evaluacion 360, la cual estd basada en una serie de elementos ya
explicados en la tabla (10), con esta herramienta de evaluacién se busca que la Fundacion
Acoes, logre alcanzar cada uno de los objetivos establecidos del manual. Esta evaluacion
360 tiene una integracion triangular porque involucra a los encargados de Recursos

Humanos, como lideres y colaboradores, para un mejor desarrollo de esta herramienta.

6.5 MEDIDAS DE CONTROL

Las medidas de control permiten el uso correcto, monitoreo e implementacion,
asegurando que el proceso evaluativo contribuya al desarrollo continuo del equipo
multidisciplinario. Este garantiza que el Manual de Evaluacion por competencias sea una
herramienta segura y positiva, siguiendo la linea de los objetivos; es por ello que es

fundamental crear medidas de control sistematicas.

e Seguimiento y monitoreo continuo: Se realizaran evaluaciones semestrales de
evaluacion 360° para identificar el avance en el desarrollo de competencias, asi
como realizar indicadores claves de desempefio por medio de monitoreo o
métricas, ya sea con metas o miniproyectos, también utilizando bitacoras de
supervision, documentando observaciones y avances. Estas se compararan con los
resultados del diagndstico inicial para ver dificultades y mejoras en las
competencias.

e Retroalimentacion estructurada: Se ejecutaran sesiones de retroalimentacion
individual y grupal, y también encuestas de percepcion (Anexo 5) para la utilidad
y aplicabilidad del manual.

e Revision y actualizaciéon del manual: Se llevara a cabo la validacion participativa
por medio de reunidn para el proceso de mejora del manual con los coordinadores
seleccionados para efectuar observaciones del manual; también como parte de la
evolucion del desarrollo, es necesario consultores expertos para realizar mejor la
viabilidad del manual de evaluacion de competencias.

e Capacitacion y fortalecimiento de capacidades: Se ejecutara formacion continua
en competencias clave, diseflando modelos de capacitaciones o formaciones de
competencias transversales y complejas, asi como talleres de uso de manual para

llevar a cabo una buena aplicacion e interpretacion del manual.
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Integraciéon en la gestion organizacional: Se gestionard una alianza con
instituciones, también un presupuesto asignado y una vinculacion con proceso de
promocion y desarrollo, esto para garantizar recursos financieros de acuerdo con

resultados de evaluacidon, asi mismo se buscara esfuerzo técnico externo.

6.6 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION Y PRESUPUESTO

Para desarrollar una correcta practica del Manual de competencias en equipos

multidisciplinarios para los colaboradores de la Fundacion Acoes, el proceso se

desarrollara en tiempos de 7 meses, distribuidos en etapas o fases, las cual se ejecutaran

de la forma vital desde un punto estratégico, esto ayudara positivamente en las

competencias de lo colaboradores y sobre todo a su mejor desemperio.

6.6.1 MEDICION DE INDICADORES DE CUMPLIMIENTO DEL PRESUPUESTO

1.

Consultores expertos; Ejecucion del servicio contratado de acuerdo a una meta
esperada de un 100%.

(Monto ejecutado / Monto presupuestario) x 100

Materiales para talleres; Adquisicion segun planificacion de acuerdo a una meta
esperada de un > 95%.

(items adquiridos / ftems planificados) x 100

Impresiones de manuales de guias; Guias impresas vs estimadas de acuerdo a una
meta esperada de un 100%.

(Guias impresas / Total estimado) x 100

Magquetacion y revision del manual; Avance del proceso editorial de acuerdo a una
meta esperada de un 100%.

(Etapas completadas / Etapas totales) x 10

Elaboracion de instrumentos digitales; Nivel de implementacion digital efectiva
de acuerdo a una meta esperada de un 90%.

(Herramientas aplicadas / Herramientas planificadas) x 100

6.6.2 IMPACTO ESPERADO DEL PRESUPUESTO

Mejora del desempeiio institucional: Se espera un aumento en el indice de 85%

de los colaboradores en productividad, eficiencia y alineacion con las competencias.
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Desarrollo individual del personal: Se espera un aumento en el indice 80% en
mejora de las competencias, identificando y fortalecimiento de competencias claves y

compromiso interno.

Cultura organizacional basada en competencias: Se espera un indice > 4.2/5
en satisfaccion del equipo, fortalecimiento de valores institucionales, colaboracion y

compromiso.

Modernizacion de la gestion del talento humano: Se espera un indice de un >
. deu ) ’ nclusia
90% de uso del modelo en procesos internos, con la inclusion del modelo en procesos de

RRHH como seleccidon, formacién y compromiso interno.

Sostenibilidad y continuidad del proyecto: Uso del manual y de los indicadores
como herramienta de mejora continua y teniendo un éxito aproximado en la revision anual
y ajuste al modelo y también una vez disefiado e implementado, el modelo puede ser

replicado y adaptado sin requerir altos costos recurrentes.

6. 6.3 DIAGNOSTICO Y SENSIBILIZACION

Durante un mes se percibira el contexto o el ambiente actual de competencias de
los colaboradores, del cual estos estaran abiertos a la aplicacion de una entrevista, con
disefio de preguntas relacionadas a desarrollar las competencias necesarias, y claves por
funcion, teniendo en cuenta las jornadas de sensibilizacion con los equipos
multidisciplinarios, mediante reuniones informativas, utilizando plataformas
tecnoldgicas con mensajes de la importancia, materiales de apoyo y asequibles, visuales
para una mayor comprension. Y capacitaciones con objetivos y desarrollo del manual de

competencias.

6.6.4 DISENO DEL MANUAL Y HERRAMIENTA

Mediante el proceso determinado de tiempo estipulado, del segundo al tercer mes
que se vaya dando, es necesario el disefio del manual y las herramientas a utilizar; es por
ello que se predestina un mes de elaboracién, por el tipo de metodologia a utilizar y a
desarrollar, en el cual se definen las competencias y dimensiones por equipos, elaborando
un diccionario de competencias segun lo analizado en la entrevista, asi mismo disefiando
un instrumento de evaluacién 360° u otro, adaptandose a la necesidad, y asi se ejecutara
una redaccion del manual de acuerdo a la estructura disefiada con proceso y redaccion de

acuerdo al analisis de las entrevistas.
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6.6.5 AJUSTE DEL MANUAL POR COMPETENCIAS Y VALIDACION
INTERNA

En esta etapa o fase tercera, se realiza y revisa el contenido para ajustar lo
necesario y basidndose en feedback, también se analiza si estas dimensiones o
competencias estan alienadas con los objetivos de la Fundacion. Estas seran realizadas
por medio de jornadas de comprobacion, talleres de retroalimentacion o sesiones de
validacién, rondas de expertos, es por ello que se revisa la aplicabilidad, la metodologia
y la forma del manual, también la retroalimentacion personal es apoyo para la revision

para su version final de validacion y este ponerlo en marcha en tiempo y forma.

6.6.6 FORMACION Y PREPARACION OPERATIVA
El cuarto mes es fundamental para la formacion o la capacitacion del manual,
permitiendo obtener personas claves como evaluadores, equipos, coordinadores, para la
realizacion de la aplicacion, desde la difusion, simulacion hasta la preparacion de la
gestion logistica, teniendo en cuenta una guia y apoyos para facilitar las formaciones

debidas en tiempo y forma.

6.6.7 EJECUCION DE PRUEBA PILOTO

El cuarto mes se realizara el periodo de la prueba piloto, va de acuerdo a la
formacion realizadas para cual se predispone un tiempo determinado de cuarto y quinto
mes, ya sea por la magnitud de los colaboradores. En el proceso se selecciona a los
participantes de un grupo aleatorio, estos para verificacion de las competencias para
evaluar y asi mismo conocer las dimensiones, de aqui se recopila informacion y se
analizaran los resultados, se observan actitudes, se hace analisis de la congruencia de

mejoras.
6.6.7 IMPLEMENTACION GENERAL

Entre los meses 5, 6,7 se implementara en un proceso progresivo y por etapas
semanales, este nos demostrara, desde un punto de manera regulada y ordenada, la
ejecucion del manual de evaluacion por competencias de acuerdo con el diagnostico
realizado en la primera parte o fase del proceso. Considerando un impacto positivo en la

presentacion de los mismo para mejor efectividad.
6.6.7.1 INTRODUCCION' Y PREPARACION INICIAL

En el periodo del mes 5, se presentard la sensibilizacion grupal, asi como el
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lanzamiento oficial del proceso que se desarrollard, del por el cual se aplicara la entrevista

para diagndstico; esto ayudara para un buen funcionamiento en la Fundacion ACOES.

Semana 1: Se llevard a cabo un lanzamiento oficial del proceso mediante
comunicaciones por via email, carteles o medios de informacion de grupos de
mensajerias.

Semana 2: Se estableceran jornadas de sensibilizacién grupales, de las cuales se
utilizaran reuniones informativas virtuales y presenciales, se expondra lo favorables
que es el manual, los objetivos y las ventajas.

Semana 3: Se realizara aplicacion de entrevistas diagndsticas, las cuales seran de
manera individual con los colaboradores para entender y conocer las competencias
méas mencionadas y los niveles de estas.

Semana 4: Se distribuiran materiales visuales como soportes, ejemplos: infografias,
videos ilustrados, carteles y con informacion sobre competencias y procesos de

evaluacion.

6.6.7.2 DISENO DEL MANUAL Y HERRAMIENTA DE EVALUACION

En la fase del mes 6, se desarrollara la fase de disefio de manual y herramienta de

evaluacion de competencias.

Semana 1: Se llevara a cabo el proceso de analisis de la entrevista y clasificacion de
competencias, lo cual ayudara a la simbolizacion de la informacion seleccionada, he
aqui el desarrollo de identificacion de competencias, de acuerdo con sus areas 0 a sus
dimensiones.

Semana 2: Realizacién de un diccionario por competencias, donde marca las
definiciones claras y técnicas de las competencias arrojadas de acuerdo con la
entrevista.

Semana 3: En esta semana se realizara un disefio de instrumento de evaluacion el cual
es una herramienta basica para una validacion de resultados, es por ello la evaluacion
360° es oportuna para darnos una apertura de la situacién en marcha.

Semana 4: En la cuarta semana se contempla la formacién de la estructura de
redaccién del manual, desde los formatos y procesos de una base de analisis técnico

y la integracién del documento completo.
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6.6.7.3 CONSOLIDACION DE LA EVALUACION

En el proceso de la semana 7 se presentara la implementacion de los resultados

segun las evaluaciones realizadas después de la ejecucion del manual.

e Semana 1: Se hace el procesamiento de datos del condensado de los resultados de
acuerdo con la implementacion de la prueba piloto.

e Semana 2: Elaboracion de una encuesta de satisfaccion para medir la experiencia y el
uso del manual, y este permitir obtener oportunidades de mejora.

e Semana 3: Reunidn final con el equipo multidisciplinario o con los colaboradores
para determinar los hallazgos de la entrevista y las modificaciones.

e Semana 4: Verificacion final del manual con sus correcciones completas, con
continuidad de aceptacion de la Fundacion y entrega del documento oficial de acuerdo

con lineamientos por competencias.

6.7 MONITOREO CONTINUO

Para continuar con el proceso, es desde el mes 7 hasta final de afio, se adopte un
tipo de sistema o de protocolo de monitoreo continuo para verificar y evaluar el manual
que se esta implementando. Y para ser mas efectivo, se realizara una encuesta con
descripciones coherentes a la satisfaccion de los colaboradores; se analizaran elementos
importantes para el desarrollo de una evaluacién de competencias de acuerdo con las
necesidades de la Fundacion Acoes y asi mismo de la funcionalidad del manual de
evaluacion. También esta informacién recogida permite identificar fortalezas y

oportunidades de mejora en torno al manual de evaluacién por competencias.

6.8 CRONOGRAMA

Tabla 13. Cronograma general

Actividades Me | Me | Me | Me | Me | Me | Me | Me | Me | Me | Me | Me
S1|s2|s3|s4|s5|s6|s7]|s8]|s9 S S S
10 | 11 | 12

Diagndstico y
sensibilizacio

n.
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Disefio del
Manual y
herramientas
de Evaluacién

Ajuste de
validacion
interna del

manual.

Formacion y
preparacion
operativa.

Ejecucion de
prueba piloto.

Implementaci
6n general.

Monitoreo

continuo.

Nota: elaboracién propia.

Tabla 14. Cronograma especifica de la implementacion general del manual

Lanzamiento oficial

del proceso mediante
comunicaciones por

via email, carteles

Sensibilizaciones
grupales, del cuales se
utilizaran  reuniones

informativas virtuales
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u otros componentes.

Aplicacion de
entrevistas
diagndsticas las cuales
serdn  de  manera
individual con los
colaboradores  para
entender y conocer las
competencias mas
mencionadas y los
niveles de estas.

Distribucién de
materiales  visuales
como soportes,
ejemplos: infografias,
videos ilustrados,
carteles y con

informacion sobre

competencias y
procesos de
evaluacion.

Analizar de la
entrevista y
clasificacion de
competencias, lo cual
ayudara a la
simbolizacion de la
informacion

seleccionada, he aqui
el desarrollo de
identificacion de
competencias, de
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acuerdo con sus areas

0 a sus dimensiones.

Realizacion de un
diccionario por
competencias.

Realizar un disefio de
instrumento de
evaluacion del cual es
una herramienta
basica para una
validacién de
resultados.

Formacion de la
estructura de
redaccion del manual,
desde los formatos y

procesos.

Procesamiento de
datos del condesado
de los resultados de
acuerdo de la
implementacion de la

prueba piloto.

Elaboracién de una
encuesta de
satisfaccion para

medir la experiencia

Reunion final con el
equipo
multidisciplinarios o
con los colaboradores

para determinar los
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hallazgos de la
entrevista y las

modificaciones.

Verificacion final del

manual con sus
correcciones

completas

Nota: elaboracién propia.

6.9 PRESUPUESTO

Tabla 15. Presupuesto Anual Estimado

Concepto

Consultores
expertos en la
evaluacion

competencias.

Material para las
reuniones para
los talleres de los

equipos.

Impresiones de
manuales y guias

de apoyo.

Maquetacion,
edicidon redaccién

y revision del

Proveedor

Bizneo

Jetstereo
Pacasa

La colonia

Centro de
Copias

Suyapa

Editorial

Guaymuras

Costo
Unitario

1

Cantidad Calculo Costo Total

22

22

22

02

(Lempiras)

€24, L.
805.00  669,735.00

L. L. 31,915.00
6,195.00

L.
10,000.00

L.
15,000.00

L, L. 8,000.00
8,000.00

L. 20,000 L.Z20,000.00
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Nota: Los costos mencionados son estimaciones y pueden variar segln las negociaciones

y acuerdos especificos con cada proveedor.

manual.

Elaboracion de

lubricas 'y

cuestionarios

Tigo hn

TOTAL

01

L.
1,160.00

L. 1,160.00

L.
730,810.00

6.10 CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS Y PROPUESTA

itnlo,1 Capitulo IT Capitnlo IIT Capitulo V Capitulo VI
Titulo de Investizacién Objetivg General Olbjetines Espesif Teatas/melolagizs de | Varisbles Poblacién Técnicas Conglusianss Nomkre,de I Dhigtias.dela
stz BLRRNESTE, BIRRUESTR,
Disetiar un modale da | |Analizar los | Elmodelo de Spencer iam per 2 Los La propuesta  de Desarollar
: Labar :
evaluacion principales enfoques | ¥ Spemcer de “ enfoques de i i diccionaric  de
Un modelo que ka Seoes, .
compstencias de evaluacién por | .o miltiples evaluacién en inicial serd de manera competencias.
equipos iomes ha sido contextos intema basada en los .
Disedir
i 2 el por eal os, enla i B
Spencer v Spencer mamy e
focado en o oer ¥ Fundacién Agges durants I
= ° (1993), quienes s evaluscién por
da las habilidades para definen  competencia fuela imvestigacion. El _
compatancia,
s Fundacién como uza implementacidn del | manual esti dirigido 2 N
. gus permita
ACOES Honduras caracteristica trabajo en equipo equipos o
subvacenta en un criterios  justos
individuo permite adoptar multidiseiplinarios de
basados en las
modslos evaluatives | la Fundacién deoes )
competencias
intszrales que en Hondurzs, con un
que  necesitan
contribuyan 2 lz enfoque e b N
madicién individual | ubicacion da -
colaboraderss
come grupal para Comayagtiela MD.C,
- pera s
Diseiio de un obtener cubriendo todas las
models de desempaiic
randimisntos de draas de colzboracisn )
eficiente, como
mayor eficiengiay | de  la  Fundacién -
e la  elshoracién
multidisciplinario asi majores Apoes Honduras o
en Fundacién el diccionanio
ultad 1
Aspes Honduraz rasultados en o .
desarrollo de las :
competancias ¥
habilidadss de cada
o modelo de
colaborader. -
competencias.
Diagnosti la | Evaluacion 360 Colaboradorss | Entrevists, Ta situacion actual
situacion actual de | Estemodelo se de Fundacian cUBSHanaNS | 4 Mcoes en cuanto
ACOES, en cusnte 2 | considera importante 3 las competencias
a2 competenciss | porqus se obtienen Eauinss laborss que existen,

laborales que existen.

varios puntos de vista
de la persona
evaluada, que en
algunos casos son
comtra puasto lo que

favorace ala

3 Disefiar un manual

para la gestién por

Modelo

contemporineo de

en
=quipos

multidisciplinarios an
Fundacién ACOES

Honduras.

laborales Propuesta
de Martha Alles.
De acuerds con Alles
{2006}, s2 pusden
entender las
competsncias como

“caracteristicas de

mostro
pressncia,
dstarminadas
algunas
compatencias

contribuyen

planificacisn,

uma

que

ellas  cocrdinacion,

actitad  proactiva,
ayndando 2w buen

desarrollo en los
aquipos
multidisciplinarios

de

al

Colaboradores
de Fundzcién

Acees

Entrevista,
cuestionario,

gestion

compatencias

Honduras,
contribuye

desarrollo

El manual para la

para
la Fundacisn Agpes,

del
mismo teniendo en
conjunto el mamual

de evalnacién per

de

al

devenidas en
comportamisntos, que
generanun
desempefic exitosc en
un puesto de trabajo”
(Alles, 2006, p. §2).

diccionario

instrumento

evaluacidn

manera

para  cada
establecida

compatencias v el

parta
gestionar de  uma
mds
confizble e imtesral

drea

de

de
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ANEXOS

ANEXO 1: ENTREVISTA INICIAL

unitec

Entrevista
Nombre:
Edad: Ocupacion:
Género: Area de colaboracion:

La presente investigacion se realiza con fines estrictamente académicos v cuenta con la debida
autorizacion de la Fundacion ACOES Honduras, en cuya institucion se enmarca este estudio.

El propésito principal es obtener informacion que permita comprender v analizar diversos aspectos
relacionades con la gestion del falento humano.

Las respuestas que usted proporcionara seran tratadas con total confidencialidad ¥ anonimato; por
ende, agradecemos profundamente su tiempo v colaboracion.

Se entiende como competencia: el conjunto de conocimientos, habilidades vy actitudes que un
individuo necesita para desempefiar con £xito un trabajo especifico.

Habilidades: Es la capacidad de un individuo para desempefiar correctamente, con gracia v
facilidad, una tarea determinada

Productividad

1.

Que habilidades consideras esenciales para mantener un alto nivel de productividad en
el trabajo que realizas?

2. ;jCudles competencias personales crees que te avudan a gestionar mejor tu tiempo v
complir con tus responsabilidades?
3. ;Qué competencias v habilidades has perfeccionado que te han avudado a mejorar tu
capacidad para priorizar tareas?
Eficiencia
4. ;jQué competencias consideras que son clave para realizar tu trabajo con rapidez v

precizién?
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unitec

5. jCudles habilidades consideras gue te permiten trabajar rapido sin que la calidad de tu
trabajo se vea afectada?

6. Describe una sifuacion donde mejoraste un proceso para hacerlo mas eficiente.
Motivacion
7. ;Qué situaciones o cosas te motivan mas a cumplir con tus responsabilidades?

8. ;Cudles son las habilidades o maneras de actuar que te permiten trabajar ripido sin que la
calidad se vea afectada?

9. ;Que tipo de reconocimiento valoras mas y que te hace sentir mas motivado para seguir
adelante?

10. ;Qué cambios o mejoras crees que podrian aumentar tu motivacion en el trabajo?

Relaciones interpersonales

11. ;Cuales de tus habilidades v competencias personales crees que son 1as mas importantes
para llevarte bien con tus compafieros de trabajo?

12. ;Como actias cuando surge un conflicto con tus compafieros de colaboracién?
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13. ;Queé habilidades has uhilizadoe en situaciones de conflicto con los compafieros de
colaboracién?

14, ;Qué habilidades nsas para trabajar con tu equipe de colaboracion v legrar objetivos
comunes?

Flexibilidad

15. ;Qué habilidades v competencias crees que te ayudan a ser flexible ante cambios
inezperados en el trabajo que realizaz?

16. ;Cudl e tu actitud cuando te azignan tareas fuera de tu drea habitual o surgen cambios
nesperados en tus responsabilidades?

17. ¢Como identifica v desarrella las competencias necesarias para mejorar su capacidad de
colaboracion en contextos laborales dindmicos?"

Compromiso

18. ;Qné significa para ti estar comprometido con tu trabaja?

19, ;Qué actitudes o competencias empleas para mantener un compromizo constante con tus
responsabilidades en la colaboracion? Area de colzboracion

20. ;jQué cosas crees que la findacidn o tu equipo pusden hacer para ayudarte a sentirte mds
comprometide con tu colaboracidn?
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ANEXO 2: REUNION CON EL COORDINADOR DE RECURSOS HUMANOS
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4

APLICACION DE ENTREVISTA INDIVIDUAL

.
.

ANEXOS 3
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ANEXOS 4: MODELO DE EVALUACION POR COMPETENCIAS EN
EQUIPOS MULTIDICIPLINARIOS

HERRAMIENTA DE VALORACION GLOBAL DE COLABORADORES FUNDACION ACOES
VALDRACION DIRECTOR

La valoracidn de cada criterio se realizard en base 3 cuatra niveles D

Fecha Valoracién 9I512025
A Se trats de un empleado 2 mantener, con alko potencizl y alko nivel de implicacidn 3
B Se trata de un empleads a mantener y conrecorrido 2
c Se trata de un empleado que debemos valorar de forma definitiva siesB o O 1
D Se trata de un empleadn que llene que sali dela compafia 0
CRITERIO DE VALORACION EXPLICACION DEL CRITERIO NIVELE! NIVELES OBTENIDOS

Esta competencia busea, sualuar |s capacidad de que todos los
colsboradores possen en cusrto sl cambio =n =l entorme lsbors!
en la Fundacidn, estd compuesta par una serie de elementas
fundamentales parasl desanalio de las mismas.

1 |Adaptabilidad

Esta competencia, evaluara la capacidad de los colaboradores,
en los aspectos de desanollo personal y profesional, enrelscidn
al entorno laboral ajustindose de manera flesible antes el
desempefio y compromiso a sucrecimiento integral

BUSSS Mane[ar 08 Una Maneis mas S0Seuans TaE SeTiiam
que relizan los colsboradores en tiempos estilpulados. pars una
mejorar s productividad, eficiencia y rentabilidad de las tareas y

2 |Desamn

lo personal y profesional. Medio

3 |Gestidn de tiempo Avanzado

Estz competencia, s& centra N Mantenser y 356 gQUIAT LN PIOCES0
4 |Edica y valores justo, honesto, wransparente que promueva la equidad u el Medio

prafesionalisme y confianza enlas organizaciones.
Erun pr e TSI ORI SCTSToTTT,

sus metas a largo plazo o a tiempos determinados, en este se
presents dizefio de estrategias especificas para lograr dichas
Mmetas, por sUpUEsts que este orisntadas en scciones puntuales

o tareas puntuales, toma de decisiones coherentes con wisidn
)

5  |Planificacién estratégica. Avanzadoe

Elliderazge es necesatio ys que es s capacidad de influr

6 |Liderazgo positivaments en los demds, este nos brinda acompafiamienta, BAvanzado
motivacién, confianza, fomenta el desamollo del equipo y

personal, e inspira a rabaja de lamejor manera

Este == dispenssble u necessio para poder sxpresar nusvas y
buenas ideas, también para expresar emosianes y opiniones en
7 Comunicacion asertival activa |a forma debidamente oportuna, par supuesto siendo directa » Avanzada
con respeto. Entablar relaciones interperzonales dertro del
respetn para cullivar una oulturs con comunicacién aseriva

Er referencia a 1a Shca prolesional va de acuerdo alos valores o)
nommas gque orienten =l compontamisnts de una persona y de
acuerdo al conducta profesional es de acuerds & el
comportamiento  observable uw actitudes gque una persona
demuestra en el drea laboral en caminsdo a buenas pricticas
runtalidadu sarfidenislidzd

5 e cipina organizacional nos demuestia uncanjonia de

nommas y comportamientos de las cuales sequir, esto ayudan ala
9 |Disciplina regularizacién de |a convivencia y el desempefio, desde un punto Avanzada
de vista del autocontiol y seguimientos de parametros o

imi realas

8 |Edica y conducta profesional_ Avanzada
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ANEXO 5: ENCUESTA DE PERCEPCION

Encuesta de percepcion sobre la implementacion de manual de
competencias

Objetivo: Recoger la percepcion de los colaboradores sobre la claridad, wtilidad,
aplicabilidad v efectos del Manual de Evaluacion por Competencias implementado
recientements.

Instrucciones: Marque la opcion que mejor refleje su opinion. Sus respuestas son
confidenciales v se utilizaran Gnicamente con fines de mejora continua.

1. ;Conoce los objetivos del Manual de Evaluacion por Competencias?
o 51/ No /Parcialmente
2. ;Considera que el manual es claro v facil de aplicar en su trabajo diario?
o Muy de acuerdo / De acuerdo / En desacuerdo / Muy en desacuerdo
3. Los indicadores y niveles de evaluacion son faciles de identificar v aplica
o Muy de acuerdo / De acvuerdo / En desacuerdo ’1 Muy en desacuerdo
4. ;Cree que el manual contribuye al desarrollo profesional del equipo?
o Muy de acuerdo / De acverdo / En desacuerdo / Muy en desacuerdo
3. ;Se siente capacitado/a para aplicar los instrumentos de evaluacion incluidos?
o S5i/Parcialmente / No
6. ;Qué tan ttil considera este manual para el desarrollo profesional del equipo?
o Muy 1til / Util / Poco ttil / Nada atil

7. i Qué sugerencias tiene para mejorar el proceso de implementacion?
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ANEXOS 6: COTIZACION DE RED DE INTERNET RESIDENCIAL

< > C % tigo.comhn/planes

INTERNET + TV DIGITAL

300MB

L1,760

Antes: 260MB
Incluye ISV

@ LLAMAME A

B)

» Internet

v/ 300MB de descarga

TV digital avanzada

(1)

29 canales HD

208 canales SD

<X
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ANEXO 7: COTIZACION EJEMPLO DE VIZNEO

@ BIZNEO HR 24 de abril 2024

BiZNEO HR. (X2X3567Y

Av. de ejempio, 456 Consultores Expertos en
50002 Zaragoza Evaluacion por Competencia
C/ Principal. 456
50002 Zaragoza
COTIZACION

Descripcién de Servicios:

« Diagndstico de necesidades y planeacion

+ Diseno del modeicle competencias

« Evaluacion de competencias (50colaboradores)
+ Informe final de resultados

Fecha de inicio: 5 de mayo 2024 Fecha final: 10 junio 2024
Servicios Costo
Diagndstico de necesidades y planeacion 8.500,00
Diseno del modelo de competencias 2.500,00
Evaluacién de competencias (50 célaboradores) 6.500,00
Informe final de resultados 3.000,00

Subtotal 20.500,00
IVA 4.305,00
Total 24,805,00

- Esta oferta sera vélida por 30 dias a partir de la fecha de emisién.

« Los materiales entregados son propiedad del proveedor y se mantenddran como
confidenciales.

- Este acuerdo se regird por ia legislacién vigente.

BIZNEO HR CONSULTORES EXPERTOS
EN EVALUACION POR COMPETENCIAS

24 de abril de 2024
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ANEXO 8: NOTA DE AUTORIZACION DE LA FUNDACION ACOES
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