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RESUMEN EJECUTIVO

La Gestion por competencias es un modelo de optimizacién de recursos humanos que
permite manejar las actitudes, aptitudes y habilidades que poseen las distintas posiciones
dentro de una empresa. La adecuada administracion de dicha relacion junto con la planeacién

estratégica de la empresa es un excelente modelo de gerenciamiento de recursos humanos.

El modelo de gestion por competencias para el Instituto Hondurefio de Geologia y Minas
“INHGEOMIN) se baso para esta investigacion en la propuesta de Martha Alles, quién
plantea esta clasificacion a través de dos dimensiones, una llamada las Cardinales y otras
las Especificas. Para su elaboracion se aplico un instrumento validado por el mismo método
planteado por el modelo usado, que permiti6 conocer la descripcion del cargo y
posteriormente con los resultados se analizo la clasificacion seleccionada y se definieron los

perfiles por competencias para cada cargo.

Con esto se procedié a integrarlo con los procesos de seleccion, evaluacion del
desempefio y capacitacion después a través de las seis encuestas aplicadas los colaboradores
de la unidad de recursos humanos, asi como una entrevista s6lo hecha al director ejecutivo

de la empresa.

Los beneficios para la empresa se muestran en poder gestionar, potenciar y desarrollar su
talento humano, al poder ser recomendado para implementarlo, logrando asi incrementar
la eficacia y eficiencia organizacional. Ademas, con el fin de establecer un balance
tedrico y conceptual de la evaluacion de competencias, a traves de este modelo, se reviso
la literatura pertinente sobre los conceptos de competencias, su desarrollo historico, sus
alcances, metodologias, ventajas y desventajas. Finalmente se hacen algunas apreciaciones

sobre la aplicacion del modelo en diversos contextos organizacionales.



INTRODUCCION

En la presente investigacion se evidencia la importancia que tiene para todas las empresas
establecer y realizar la Gestién por Competencias de su talento humano, pues en la actualidad
es de gran importancia para cada organizacién contar con personas que se comprometan
con los objetivos, que brinden efectividad y se sientan satisfechos al pertenecer a dicha

organizacion.

Las competencias son las capacidades de una persona para tener un desempefio exitoso en
un contexto determinado o en cualquier contexto. Los tedricos plantean diferentes
taxonomias, sin embargo, las méas fuertes se apoyan en la de McClelland y Edgar Morin,
apoyada por la UNESCO, los cuales las clasifican en tres, las del saber, las del saber hacer y
las del ser. La Gestion por competencias consiste en atraer, desarrollar y mantener el
talento mediante la alineacion consistente de los sistemas y procesos de Recursos

Humanos, en base a las capacidades y resultados requeridos para un desempefio competente.

Por lo antes expuesto y debido a la necesidad de desarrollar la Gestion por Competencias
en el Instituto Hondurefio de Geologia y Minas “INHGEOMIN”, surge la idea de investigar
la reaccién que generara en los colaboradores de la unidad de recursos humanos el
implementar el Modelo de Gestion por Competencias y la propuesta de estrategias que se
utilizardn para minimizar la resistencia al cambio de modo que cada uno de sus colaboradores

se sienta parte integrada a lo largo del proceso.

ElI informe se divide en seis capitulos descritos a continuacion:
En el capitulo I, se exponen el planteamiento del problema, definicion del problema,
enunciado del problema, formulacion del problema, preguntas de investigacion, objetivos

asi como el proposito general de la investigacion y los resultados de lo que se pretende lograr.



\Y

En el capitulo 1, se presenta el marco contextual, en el que narra las generalidades de la
empresa, descripcion del Departamento o Unidad, antecedentes del problema y la

justificacion de la investigacion.

En el capitulo I1l, se describen conceptos y definiciones sobre la importancia de las
competencias como parte esencial para generar un cambio y lograr la mejora continua en el
INHGEOMIN; lo que permitira contar con el talento humano competente y una cultura de

apoyo en el logro de los objetivos que la organizacion establezca.

En el capitulo 1V, se detalla la metodologia utilizada en la investigacion, detallando la

poblacion, muestra y técnicas, asi como las fuentes primarias y secundarias de informacion.

En el capitulo V, se presentardn las actividades de mejora, situacion actual, solucion
implementada, sustento teérico de la solucion implementada, cronologia de trabajo y un

analisis de costo beneficio.

Por ultimo, se presentan las conclusiones y recomendaciones que surgen de los resultados

obtenidos



CAPITULO I. TITULO DE LA INVESTIGACION

1. Planteamiento del problema

1.1.Definicion del problema

El modelo de Gestion por Competencias planteado en 1973 por David MacClelland, es
un modelo que hoy en dia esta tomando mas protagonismo y se esta fortaleciendo, pues esta
dando verdadero valor al buen desempefio del talento humano, y esta logrando establecer
verdaderas ventajas competitivas entre las empresas de distinto sector y muy especialmente
en empresas de sectores similares. El enfoque de competencias se ha convertido en la forma
mas (til y eficiente de obtener un alto rendimiento y desempefio en las organizaciones en la
Gltima década. Este modelo de gestion ayuda a lograr una verdadera alineacion del capital
humano y la estrategia de negocios, facilitando a su vez el desarrollo profesional del talento
humano en la organizacidn, destacando las competencias excepcionales o los desempefios

superiores.

El talento humano es el activo intangible clave dentro de una organizacién para el
logro de los objetivos estratégicos. Es de suma importancia que el personal se desempefie de
manera efectiva, logrando que sus conocimientos, destrezas, actitudes y comportamiento
conduzcan al éxito de la organizacién, por lo se debera contar con una fuerza laboral que sea
capaz de aceptar el cambio y que siempre se encuentre motivada para desarrollar ventajas
competitivas. Es por ello que se debe reconocer la importancia de realizar un buen proceso
de seleccion, capacitacion, evaluacion del desempefio y el desarrollo del talento humano

como parte fundamental para el logro de las metas organizacionales.



Toda organizacion independientemente de su tipo, ya sea publica o privada, asi como
de su rubro, quiere alcanzar el éxito de alguna u otra forma, a fin de mantener sus operaciones
para satisfacer las necesidades de sus clientes y generar rentabilidad. Sin embargo, en muchas
organizaciones los colaboradores no estan trabajando de forma competente, ¢sera esto un
problema?, claro que si, ya que dicho proceso impacta en los resultados finales. El recurso
humano es el factor clave dentro de una organizacion, para el logro de los objetivos
estratégicos. A medida que su personal se desempefie de manera efectivamente, de tal manera
que su conocimiento, destreza, actitudes y comportamiento conduzcan al éxito de la

organizacion.

La gestion por competencias se refiere a una metodologia que permite la
determinacion de competencias organizacionales, laborales e individuales. Esto con el fin de
mejorar los procesos operativos, administrativos de las empresas, para llegar a resultados
como la calidad total, aumento de la productividad y competitividad, pero sobre todo ubicar

la persona correcta en el puesto de trabajo correcto. Chiavenato (1990)

1.1.1. Enunciado del problema

El Instituto Hondurefio de Geologia y Minas “INHGEOMIN, es un ente competitivo y
reconocido en el mundo por ser el ente regulador de la mineria que se ha caracterizado por
la innovacion, ventaja que le permite estar generando un mayor estimulo de atraccién para
los concesionarios e inversionistas extranjeros y demas actores que participan en la
permanencia de la organizacion. Se ha planteado esta investigacion con la necesidad de
ofrecer una contribucidn constructiva que ayude a la empresa en menciéon a lograr el maximo

desarrollo posible en el cumplimiento de las metas. Actualmente el INHGEOMIN ha visto



la necesidad de mejorar su recurso humano, debido a que la clave de gestion del recurso
humano no esta dada por la cantidad de recurso, sino por la calidad de quienes constituyeny

hacen parte de la organizacion.

Desdé esta perspectiva, la Gestion por competencias se plantea como un modelo gerencial
que facilita que las organizaciones puedan conjugar las estrategias de la empresa con los

intereses de las personas frente a su desarrollo y mejoramiento individual.

El no contar con el personal adecuado para los puestos de trabaja ha venido afectando
en gran manera el cumplimiento de las metas de la empresa y a la vez afectando los procesos
operativos de la empresa afectando directamente a los concesionarios e inversionistas los

cuales perciben de una manera desagradable los errores que se comenten en la empresa.

Una de las labores mas importantes a las que se enfrenta dia a dia el gestor de recursos
humanos en una empresa, es reclutar profesionales que realmente sean capaces de cumplir

con sus tareas y por supuesto, trabajen eficientemente en pro de los objetivos de la misma.

La competencia laboral es tener los conocimientos y la habilidad para responder
satisfactoriamente la demanda de una tarea o actividad, cumpliendo los objetivos establecidos

por una institucion o empresa.

1.1.2. Formulacion del problema
Hurtado (2016). Expresa que “La formulacion del problema es especificamente el

asunto que se va a investigar”.

Considerando la presente formulacién del problema, se ha planteado la siguiente

interrogante:



¢Cuél es la importancia de la implementacion de un modelo de gestién por

competencias en la empresa INHGEOMIN?

1.1.3. Preguntas de Investigacion

1.1.3.1. Pregunta General

¢Cémo ayudaria la implementacion del modelo por competencia en el desarrollo

integral de la empresa?

1.1.3.2. Preguntas Especificas

1.

¢Cuaéles son los factores que afectan la implementacién del modelo de gestidn
competencias en el Instituto Hondurefio de Geologia y Minas?

¢Cual es la probabilidad que los colaboradores de INHGEOMIN puedan adaptarse a
trabajar con el modelo de gestion por competencias?

¢De qué forma afecta a los jefes y colaboradores el no trabajar con base en competencias?
¢Porque se debe implementar en modelo por competencias en el INHGEOMIN?

¢El modelo de gestién por competencias es adecuado para fundamentar los procesos de
gestion humana en INHGEOMIN?

¢Cuales beneficios puede traer la implementacion de un modelo de gestién por
competencias en la empresa INHGEOMIN?

¢ Es importante para una empresa que de dedica al rubro minero el contar con un modelo
de gestion por competencias?

¢Se debe ajustar todos los procesos de la empresa al modelo de gestion por

competencias?



1.2.

1.2.1.

1.2.2.

Objetivos de la investigacion

Objetivo General

Disefar un Modelo de Gestion por Competencias enfocado en la teoria de Martha
Alles que permita detectar problemas que se estaban generando en los procesos

del recurso humano del Instituto Hondurefio de Geologia y Minas.

Objetivos Especificos

Identificar que competencias especificas son necesarias para los puestos
existentes en el area de RRHH del INHGEOMIN.

Concientizar al gestor de recursos humanos sobre la importancia de que los
colaboradores estén preparados para desempefiarse en puestos claves de la
empresa lo cual se pueda verificar través de la aplicacion de evaluaciones
realizadas a los colaboradores, para hacerle frente a nuevos retos.

Sugerir un modelo de competencias alineado con la planeacién estratégica de la
empresa que se ajuste al desarrollo del talento humano de los trabajadores del
INHGEOMIN.

Disefiar una propuesta que permita la implementacion de las competencias
organizacionales, competencias especificas para los puestos de RRHH del

INHGEOMIN.



CAPITULO II. MARCO CONTEXTUAL

2.1. Referencia institucional

2.1.1. Generalidades de la Empresa

El 23 de abril ha entrado en vigor la nueva Ley General de Mineria de Honduras por
la que se crea el Instituto Hondurefio de Geologia y Minas que se identificara con las siglas
“INHGEOMIN”, como un ente desconcentrado del Estado, dependiente de la Presidencia de
la Republica. EI INHGEOMIN actuard como ejecutor de la Politica Nacional del sector
minero en general, con facultad de desarrollar programas, proyectos y planes y de crear las

unidades administrativas, técnicas y operativas necesarias, para cumplir con la Ley.

El Instituto Hondurefio de Geologia y Minas (INHGEOMIN) se encarga de la
promocion y fomento de todas las actividades mineras tendientes a conseguir un mejor
aprovechamiento de nuestros recursos minerales, su beneficio y comercializacion, de manera
ecologicamente sostenible, econdomicamente rentable y socialmente beneficiosa. Ademas se
establece una Politica Minera Nacional, capaz de hacer de este sector un rubro importante en
el desarrollo econémico y social del pais, con el fin primario de promover el desarrollo y la
sustantividad en las comunidades donde esta afincado cada proyecto minero. También, hacer
que esta industria opere utilizando las mejores tecnologias modernas, haciendo a la vez

compatible la operacidn con el menor impacto que se pueda causar al ambiente.

Seran atribuciones del INHGEOMIN:

a) Proponer, dirigir,  ejecutar y  supervisar la  Politica  Minera;
b) Otorgar, modificar y extinguir derechos mineros y otras obligaciones mineras de

conformidad con la Ley General Minera



¢) Consolidar en un sistema de cuadriculas el area cubierta por los derechos mineros;
d) Fiscalizar, en coordinacién con los organismos competentes de las Secretarias de
Estado en los Despachos de Trabajo y Seguridad Social, de Salud y las Unidades
Municipales Ambientales (UMA), el cumplimiento de las normas de higiene y

seguridad de las empresas que realicen actividades mineras;

e) Fiscalizar en coordinacién con los organismos competentes de la Secretaria de
Estado en los despachos de Recursos Naturales y Ambiente (SERNA), el
cumplimiento de las normas de proteccién, restauracién y manejo sostenible del

ambiente, por las empresas titulares de derechos mineros;

f) Consolidar, sistematizar, divulgar y mantener disponible en un banco de datos
permanente y actualizado, informacidon sobre los recursos minerales del pais, a traves
de un plan de publicaciones, biblioteca abierta y disponibilidad de archivos digitales;
Realizar Investigacion cientifica en el &mbito de las geo-ciencias y mineria; Adquirir,
potenciar y difundir el conocimiento cientifico y tecnoldgico relacionado con las
actividades del Instituto, mediante la gestion y apoyo a planes, programas y proyectos
de investigacion, formacién y desarrollo, proponiendo la correspondiente politica de
Investigacion Cientifica, Desarrollo e Innovacion Tecnoldgica, en las materias de
competencia del Instituto, en consonancia con el Plan de Nacion y Vision de Pais;
Realizar y suscribir convenios y contratos, a través de Alianzas Publico-Privada para

el desarrollo de Proyectos Mineros;



Delimitar areas para mineria artesanal a solicitud de las municipalidades de acuerdo
a lo establecido en el Articulo 90 de esta Ley; Elaborar el Reglamento del Régimen
de la Carrera Minera; y, Las demas que le confiere la Constitucion de la Republica;

Tratados Internacionales en la materia, la presente Ley y su Reglamento.

b) ElI INHGEOMIN se encarga de la promocion y fomento de todas las actividades
mineras tendientes a conseguir un mejor aprovechamiento de nuestros recursos
minerales, su beneficio y comercializacion, de manera ecoldgicamente sostenible,
econdémicamente rentable y socialmente beneficiosa. Ademas, se establece una
Politica Minera Nacional, capaz de hacer de este sector un rubro importante en el
desarrollo econdmico y social del pais, con el fin primario de promover el desarrollo
y la sustentabilidad en las comunidades donde esté afincado cada proyecto minero.
También, hacer que esta industria opere utilizando las mejores tecnologias modernas,
haciendo a la vez compatible la operacion con el menor impacto que se pueda causar

al ambiente.

2.1.1.2. Mision
Somos el instituto que ejecuta la Politica Nacional del sector minero, garantizando
dichos procesos a travées de una administracion eficaz y eficiente, para un desarrollo

sostenible, ambiental y econémico; generando bienestar social.

2.1.1.3. Vision

Ser para el 2022, la institucion del sector econdmico que contribuye directa e



indirectamente en el desarrollo local, posicionandonos a nivel nacional como un ente

confiable que promueve la inversion del sector minero en el Pais.

2.1.1.4. Valores institucionales:

Honradez: Pretendemos impregnar como estilo de trabajo, la honradez en todo
funcionario o empleado de INHGEOMIN, tratando que todos actlen conforme a
las normas morales, diciendo la verdad y siendo justos en el ejercicio profesional y
en los cargos asignados.

Eficiencia: Vamos en la busqueda de la optimizacion y utilizacion de los recursos
disponibles para la obtencion de resultados deseados, resolviendo cualquier
complejidad en la demanda de servicios de parte del publico usuario.

Servicio: Como institucién de Servicio publico tiene como finalidad servir y
ayudar en todo lo posible a las personas que lo necesiten, debiéndolo hacer en forma
gratuita ya que en INHGEOMIN todos, sin excepcion somos servidores del pueblo.

Responsabilidad: La responsabilidad contempla el compromiso u obligacion de
tipo moral que surge de la posible equivocacion cometida por un funcionario y
empleado de la Institucion, cuando éste fuere el caso. La responsabilidad como
valor es el trabajo derivado de una eficiente labor desarrollada con interés y sin
pensar en retribucion alguna.

Transparencia: Es el conjunto de medidas y disposiciones que garantizan el
limpio proceder en todas las actuaciones de los servidores publicos de

INHGEOMIN, con informacion veraz y rendicion de cuentas en el manejo de

fondos.
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e Integridad: La Institucion hace hincapié en la particularidad de integro y que hace
referencia a un individuo correcto, educado, atento, probo e intachable.

e Liderazgo: El liderazgo define a una influencia que se ejerce sobre las personas y
que permite incentivarlas para que trabajen en forma entusiasta por un objetivo
comun. INHGEOMIN pretende convertirse en una Institucion Lider dentro de los
Organismos Desconcentrados del Estado, aportando los mejores esfuerzos y
mayores beneficios al erario nacional, como Ente regulador de la actividad minera

en Honduras.

2.1.1.5. Objetivos Estratégicos
e Incrementar el ingreso de recursos econdémicos por medio de la regulacion de los
derechos de aprovechamiento minero a nivel nacional.
e Mejorar el uso y aprovechamiento del recurso minero nacional de una manera

sostenible, velando por seguridad comunitaria minera.

2.1.1.6. Objetivos Operativos
e Otorgar y regular resoluciones de derechos mineros.
e Asistir a grupos de mineros y/o municipalidades en temas de la Ley de mineria,

transparencia, género, seguridad laboral y buenas practicas ambientales



11

Figura 1. Organigrama del Instituto Hondureiio de Geologia y Minas “INHGEOMIN”
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2.1.2. Descripcion del departamento/unidad

Recursos Humanos, es el encargado de la administracion del Recurso Humano del
INHGEOMIN, lo que incluye el Reclutamiento, Seleccidon y Capacitacion, asi mismo vigilar
que se cumplan los derechos y deberes de los empleados conforme al Reglamento Interno y
lo estipulado en los Codigos de Trabajo y Civil, siempre aplicando la ley méas favorable al

empleado. (Recursos Humanos | Instituto Hondurefio de Geologia y Minas.)
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2.1.2.1. Estructura del area de recursos humanos

El departamento de recursos humanos posee una autoridad de staff, sin embargo,

depende directamente del gerente administrativo.

Segun lo investigado el departamento de RRHH solo cuenta con seis colaboradores
conformado de la siguiente manera:

e Jefe de RR.HH

e Sub jefe de RRHH

e Analista de Planillas,

e Encargado de Capacitacion

e Equidad y Género

e Analista de RRHH.

Figura 2. Estructura de la Unidad de Recursos Humanos
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1
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Analistade Encargado de Equidad y Asistente de
Planilla Capacitaciones

Senero RRHH
Fuente: INHGEOMIN




13

2.2.  Antecedentes del Problema

La falta de recursos econdmicos sumado a la falta de interés en el proceso del recurso
humano por parte del patrono, son los principales problemas que enfrenta y que afectan en
gran parte la eleccion del personal idoneo para los diferentes puestos ocupacionales en la
empresa; ocasionando pérdidas de dinero y tiempo. Por tal motivo este modelo de
competencias busca la implementacion de un nuevo estilo de direccion que permita
gestionar los recursos humanos de una manera mas integral y efectiva de acuerdo con la

estratégica de la empresa.

Las actividades de reclutamiento se realizan de manera congruente con los planes
estratégicos de la empresa y asi seleccionar los candidatos idoneos para lograr el desarrollo
del éxito.

El Instituto Hondurefio de Geologia y Minas “INHGEOMIN” siempre ha contado con
mano de obra calificada, sin embargo, es de vital importancia implementar nuevos y
modernos procesos de seleccion que le permitan a la organizacion prever las necesidades de
personal y disminuir el indice de rotacion manteniendo a cada integrante de la empresa en el
puesto correcto segin sus habilidades. De no implementarse dichos procesos la empresa

podria estar en riesgo de perder competitividad en el mercado.

2.3.  Justificacién

El mundo actual con una dindmica cambiante requiere que las personas, estrategias y
organizaciones se adapten a sus necesidades por esto, la gestién por competencias es una
estrategia corporativa que responde al contexto en las organizaciones y ayuda a que estas

avancen al ritmo que el mercado lo solicita.



14

Esta investigacion permitira asegurar que todos los cargos existentes dentro de la
empresa estén alineados con los objetivos estratégicos, que cumplan con los requerimientos
para los cuales fueron creados, potencializando las capacidades, oportunidades para el

crecimiento personal y profesional del colaborador del INHGEOMIN.

La gestion por competencia representa una de las herramientas méas actuales,
dinamicas e integrales que permiten obtener una visién global de los requerimientos
necesarios que deben de cumplir los colaboradores para que se desempefien con eficacia y

éxito en un puesto de trabajo.

La metodologia de la gestion por competencia, centra su estudio en la investigacion
de las caracteristicas comunes de quienes lo estdn haciendo mejor, esto significa que el
modelo de gestién por competencia, se constituye en uno de los ejes fundamentales de

aplicabilidad en la gerencia de los recursos humanos en las organizaciones.

Por lo anterior, contar con un modelo de gestion por competencia, exige creatividad,
innovacidn, trabajo en equipo, calidad de atencidn al concesionario e inversionistas, y sobre
todo una actitud positiva ante el trabajo; permite contar con personal idéneo a los perfiles de
puestos de trabajo, asi como contar con recursos humanos, con valores inherentes a la
naturaleza de la institucidn, de acuerdo a dicho enfoque, lo que redundaré en un incremento

del nivel de desemperio de todos sus colaboradores.

Es por eso que se hace necesario abordar un modelo de gestion por competencias
basado en conceptos actuales que permitan desarrollar la identificacion, clasificacion e

implementacion de procesos; una vez revisado los modelos de gestion por competencia, se
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considera que la teoria propuesta por Martha Alles, se adecua a la realidad, a los diferentes

cargos existentes en la unidad de Recursos Humanos de INHGEOMIN.
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CAPITULO IIl. MARCO TEORICO

3.1. Conceptualizaciones y definiciones

Segun Roberto Herndndez Sampieri (1997) “Una definicion conceptual define el
término o variable con otros términos, estas Ultimas constituyen la adecuacién de la
definicidén conceptual a los requerimientos practicos de la investigacion.” (p. 95). En el
siguiente marco conceptual se define una serie de conceptos, importantes para poder

comprender la presente investigacién y sus metodologias

3.1.1. Gestion del Talento humano

El talento humano es el activo intangible clave dentro de una organizacién para el
logro de los objetivos estratégicos. Es de suma importancia que el personal se desempefie de
manera efectiva, logrando que sus conocimientos, destrezas, actitudes y comportamiento
conduzcan al éxito de la organizacion, por lo se debera contar con una fuerza laboral que sea
capaz de aceptar el cambio y que siempre se encuentre motivada para desarrollar ventajas
competitivas. Es por ello que se debe reconocer la importancia de realizar un buen proceso
de seleccion, capacitacion, evaluacion del desempefio y el desarrollo del talento humano

como parte fundamental para el logro de las metas organizacionales.

Chiavenato (2002), Chiavenato dice que, la gestion del talento humano es un conjunto
de decisiones integradas acerca de las relaciones de empleo las cuales influyen en la eficacia
de los empleados y las organizaciones. La gestion del talento humano es un area muy dificil
y sobre todo muy sensible en lo que se refiere a las organizaciones. Esta es situacional ya que
se acopla a la cultura organizacional, la estructura organizacional, el negocio para el cual esta

enfocada la empresa, la tecnologia que se utiliza y demas variables importantes.
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Alles (2006), Es la Mision que tiene el Area de Talento Humano en las Empresas al
Seleccionar al personal y es encontrar al mejor talento o a la mejor persona posible enrelacién

con el puesto que va a ocupar.

3.1.1.1. Obijetivos de la gestion del talento humano

Chiavenato (2002), Los objetivos de la gestion de personas son: La gestion de talento
humano, tiene como meta, alcanzar los objetivos y la misién propuesta, aportar personal
competente para alcanzar mayor competitividad, motivar al personal, desarrollo profesional
y personal de los empleados, mejorar su calidad de trabajo, establecer politicas responsables

en la organizacion y saber administrarlas.

3.1.2. Procesos de gestion del talento humano

Figura 3. Proceso de gestion de talento humano
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3.1.2.1.1. Admision de personas

Chiavenato (2002, p. 13), “Sirve para incluir al nuevo personal a la organizacion, en

la que incluye reclutamiento y seleccion del personal.”

3.1.2.1.2. Aplicacion de personas

Chiavenato (2002, p. 13), “Pasos en los que se disefian las actividades en las que las
personas se van a desempefiar. Abarca disefio organizacional, analisis y descripcion de

puestos, orientacion de las personas y evaluacion del desempefio.”

3.1.2.1.3. Compensacion de las personas

Chiavenato (2002, p. 13), “Proceso para incentivar a las personas y sobre todo la
satisfaccion del personal. Incluye recompensas, remuneracion, beneficios y servicios

sociales.”

3.1.2.1.4. Desarrollo de personas

Chiavenato (2002, p. 14), Proceso para el cual fue creado para capacitar e
incrementar el desarrollo tanto personal como profesional. Incluye entrenamiento y
desarrollo de las personas, programas de cambio y desarrollo de las carreras y programas

de comunicacién e integracion.”
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3.1.2.1.5. Mantenimiento de personas

Chiavenato (2002, p. 14), “Se cred para mejorar las condiciones ambientales y
psicoldgicas para satisfaccion del personal. Abarca administracion de la disciplina, higiene,

seguridad, calidad de vida y mantenimiento de relaciones sindicales.”

3.1.2.1.6. Evaluacion de personas

Chiavenato (2002, p. 14), “En este proceso se controla las actividades del personal para
comprobar resultados ya sean satisfactorios 0 no, esta incluye bases de datos y sistemas de

informacion gerenciales.”

3.1.3. Analisis y descripcion de puestos de trabajo

Nebot (1999), El andlisis y descripcion de puestos es la recoleccion de toda la informacion
relativa al cargo con el estimado de tiempo y esfuerzo, para especificar las funciones que

determinara dicho puesto.

Figura 4. Procesos de gestién del talento humano.

Fuente: Elaboracidn propia, basada en Nebot (1999)
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3.1.3.1.Diferencia entre analisis y descripcion de puesto

e EIl Analisis de puesto de trabajo

Nebot (1999, p. 28), “Hace referencia al estudio riguroso sobre los puestos con el fin
de recopilar la maxima informacién sobre el mismo (funciones, tareas, requisitos,

responsabilidades, obligaciones, condiciones fisicas y ambientales...)”

e Ladescripcion de puestos de trabajo

Nebot (1999, p. 28), “Hace referencia al informe donde queda especificada toda la
informacion recogida en el andlisis anterior. Por eso esta fase se llama “Analisis y descripcion

de puestos de trabajo”, que son dos procesos consecutivos.”

3.1.4. El potencial humano en las organizaciones

En toda organizacion intervienen muchos elementos que deben estar bien coordinados
para el logro de los objetivos de la misma, una organizacion es lo que las personas hacen de
ella. Los objetivos organizacionales estan dados por la competitividad, nuevos mercados, la
permanencia en el mercado, continuidad, sostenibilidad, crecimiento, etc. En cambio los
objetivos personales van mas alla de los materiales, y son: necesidades de seguridad, sociales,
fisicas, de autoestima, de poder, etc. El éxito de una organizacion esta en complementar los
objetivos organizacionales y los objetivos individuales, asi las personas estan dispuestas a
efectuar inversiones personales como: buen desempefio, creatividad, cumplimiento de
normas, generar valor, a su vez la organizacion retribuira con remuneracion,

compensaciones, capacitacion, entrenamiento, reconocimientos y otros beneficios.



21

Con el proposito de que una organizacion sea mas eficiente y eficaz, debemos adoptar
nuevos valores, buscar soluciones, administrar inculcando el liderazgo participativo y no la
obediencia, disefiar organigramas mas horizontales, escuchar al trabajador de los niveles
operativos, hacerlo parte del proceso decisorio, tomando en cuenta que quien mejor conoce

a la empresa es su personal.

3.1.4.1. La comunicacion, factor clave del talento humano

La comunicacion es un conjunto de mensajes que se intercambian entre dos 0 mas
personas que se transmiten el mensaje y otra la que recibe el mensaje. La comunicacién
constituye una clave en las empresas representando un 75% de cada jornada laboral. La
comunicacion constituye la esencia del trabajo exitoso en equipo. La comunicacion eficaz es
el inicio del camino hacia el entendimiento, la interpretacion y la accién. Por otro lado, la
comunicacion defectuosa puede conducir a la falta de comprension mutua, los malos

entendidos y eventualmente la inaccion o accion inapropiada.

La comunicacion constituye la esencia del trabajo exitoso en equipo. La
comunicacion eficaz es el inicio del camino hacia el entendimiento, la interpretacion y la
accion. Por otro lado, la comunicacion defectuosa puede conducir a la falta de comprension

mutua, los malos entendidos y eventualmente la inaccidn o accion inapropiada.

3.1.5. Administracion del talento humano
La Administracion de Talento Humano consiste en la planeacion, la organizacion, el

desarrollo, la coordinacion y el control de técnicas capaces de promover el desempefio
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eficiente del personal en una empresa. Es el area que cumple la funcion de asesoria y presta
servicios especializados. Segun Chiavenato, 1998 “Administracion de Recursos Humanos
significa conquistar y mantener personas en la organizacion, que trabajen y den el maximo
de si mismas con una actitud positiva y favorable”. Esta definicion Esta definicion coincide
con la opinion de Werter cuando dice que “Las actividades de Recursos Humanos son las
acciones que se emprenden para proporcionar y mantener una fuerza laboral adecuada a la

organizacion” (Werter y Davis, 2000, P.123).

También se menciona que los objetivos de la administracion de recursos humanos se
basan en los objetivos propios de cada organizacién, generalmente toda empresa genera la
elaboracion, produccién o distribucion de un producto o la prestacion de algun servicio, éste

es uno de sus principales objetivos.

Para la administracion de recursos no hay leyes ni principios universales, es de
caracter contingente, es decir, depende de la situacidn organizacional, del ambiente, de la
tecnologia empleada por la organizacién, de las politicas y directrices vigentes, de la de la
filosofia administrativa. En la medida que estos elementos cambian, la manera de administrar
el talento humano de la organizacion va haciendo los respectivos ajustes. Filosofia
administrativa. En la medida que estos elementos cambian, la manera de administrar el

talento humano de la organizacion va haciendo los respectivos ajustes.

La administracion de recursos humanos implica diferentes funciones desde el inicio al

fin de una relacion laboral:

e Reclutar y seleccionar empleados

e Mantener la relacion legal/contractual: llevar sus legajos, pagarles los salarios, etc;
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e Capacitar y entrenar

e Desarrollar sus carreras/evaluar su desempefio

e Vigilar que las compensaciones (pagos) sean correctas;
e Controlar la higiene y seguridad del empleado

e Despedir empleados.

3.1.6. Gestion por competencias

Fernandez (2006, p. 22), “La Gestion por competencias viene a introducir nuevos
conceptos para flexibilizar la direccion de los empleados y poder adaptarla a las necesidades
de la empresa.” Son las cualidades y aptitudes para desarrollar con efectividad las funciones

dadas.

Alles (2006), hace referencia que es un modelo de gestion 0 management, y es una
forma de manejar los recursos de una organizacién para lograr alinearlos a la estrategia de
negocios y cuando dicho modelo se pone en marcha correctamente, se conforma un sistema
de ganar-ganar y serd beneficioso tanto para la empresa como para sus colaboradores,
asimismo se debe llevar a cabo la realizacion de actividades de manera efectiva y no solo es
llegar al éxito al ejecutar actividades, sino se tiene que demostrar capacidades reales y

demostradas. (p. 68).

Alles (2010, p. 18), “La competencia, “hace referencia a las caracteristicas de
personalidad, devenidas en comportamientos que generan un desempefio exitoso en un

puesto de trabajo.”
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Figura 5. Gestién por competencias
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Fuente: Martha Alles

3.1.6.1. Modelo de Competencias

Alles (2010, p. 18), “Conjunto de procesos relacionados con las personas que integran
a la organizacion y que tienen como propoésito alinearlas en pos de los objetivos

organizacionales o empresariales.”

Alles (2010, p. 61), “El modelo competencias segun el diccionario de competencias
nace de la organizacion misma, lo conforma la vision, misién, valores y agrega valor a la

estrategia organizacional.”

3.1.7. Competencias:

Alles (2006), cita a Spencer y Spencer, quien refiere que una “competencia es una
caracteristica subyacente en el individuo y que se esta relacionada con un estandar de

efectividad o una performance superior al momento de realizar un trabajo”, asimismo una
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competencia esta ligado a la personalidad de una persona y que puede predecir el
comportamiento en diferentes situaciones y desafios laborales. (p. 61). Alles (2005),
menciona por competencia que es la que hace referencia a caracteristicas de personalidad,
originadas por comportamientos que puede generar un desempefio exitoso en el trabajo, en
efecto generado por el talento que posea un colaborador para poder realizar sus actividades

de manera efectiva. (p. 29).

Ejemplos: el liderazgo, la orientacion al cliente, trabajo en equipo adaptabilidad-

flexibilidad y el nivel de compromiso entre otras.

En términos mas sencillos competencia es la cantidad y calidad de una determinada
caracteristica de personalidad requerida para ocupar un puesto o llevar a cabo una gestion,

en un determinado contexto, determinada empresa. Martha Alles (2008).

Conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes cuya aplicacién en el
trabajo se traduce en un desempefio superior que contribuye al logro de los objetivos claves

del negocio. (Jorge Nufiez, 1997).

Pereda, y Berrocal (2004) consideran las competencias como un conjunto de
comportamientos observables que dan lugar a un desempefio bueno o excelente en un trabajo

concreto y en una organizacion especifica.

Las competencias pueden definirse como "La combinacion de conocimientos,
capacidades y comportamientos que pueden utilizarse e implementarse directamente en un

contexto amplio de desempefio” (Apremat, 2002).

Menciona Alles (2008) que las competencias siempre se refieren al comportamiento

de las personas en el trabajo o en situacion de trabajo. Los conocimientos son mas faciles de
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detectar o evaluar que las competencias, y es por esto que, por ejemplo, en los procesos de

seleccion se evalian primero, siempre que sea posible.

Los conocimientos constituyen la base del desempefio; sin los conocimientos
necesarios no sera posible llevar adelante el puesto o la tarea asignada. No obstante, el
desempefio exitoso se obtiene a partir de poseer las competencias necesarias para dicha

funcion.

A continuacion, se muestra una imagen de algunos ejemplos de conocimientos y

competencias:

Figura 6. Competencias

Informatica (Software) Iniciativa- autonomia
Contabilidad financiera Orientacion al clients
Impuestos Colaboracion

Leyes laborales Comunicacion
Calculo matematico Trabajo en equipo
Idiomas Liderazgo

Fuente: Elaboracion propia, basada en Alles (2015)
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Figura 7. Competencias en el entorno laboral
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Fuente: Martha Alles

3.1.7.1.Componentes de las Competencias

Las competencias son caracteristicas personales que contribuyen a lograr un
desempefio excelente en un puesto / rol determinado dentro de un contexto organizacional

especifico.
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Figura 8. Componentes de las competencias
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3.1.7.2.Las tres dimensiones de las competencias

El SABER

. Conocimientos técnicos y de gestion.
EL HACER

o Habilidades innatas y fruto de la experiencia y el aprendizaje.
El SER

o Actitudes personales

o comportamientos,

o Valores motivacion

3.1.7.3.Componentes de las competencias

La Competencia se estructura en base a tres componentes
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e FEl Saber

Comprende la preparacion técnica, estudios formales y el conocimiento necesario

para efectuar las acciones definidas por la organizacion.

e ElQuerer

Alude no so6lo al factor de motivacion de logro intrinseco a la persona, sino también a la
condicién que hace que la persona decida emprender la accién en concreto. Por lo que

influyen factores como las razones de ganancia como ser el reconocimiento por la accion.

e FEl Poder

Esta relacionado con la aptitud de hacer las cosas, y la disponibilidad de recursos y

condiciones existentes para el cumplimiento efectivo de las funciones.

3.1.7.4. Elementos de las competencias

e Motivacion

Alles (2006, p. 23), “Los intereses que una persona considera o desea
consistentemente. Las motivaciones “dirigen, conllevan y seleccionan” el comportamiento

hacia ciertas acciones y lo alejan de otras”. (Alles, 2006, pags. 23-25)

e Caracteristicas

Alles (2006, p. 24), “Las caracteristicas fisicas y las respuestas consistentes a situaciones

o informacion.”
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e Concepto propio o concepto de si mismo
Alles (2006, p. 24), “Las actitudes, los valores o la imagen que una persona tiene de si”.
e Conocimiento
Alles (2006, p. 25), “La informacion que una persona posee sobre areas especificas.”
e Habilidad

Alles (2006, p. 25), “Capacidad de desempenar una tarea fisica o intelectual.”

3.1.7.5. Las competencias pueden ser:

e Negocio: Nucleares

e Conocimiento: Técnicas

e Personales: Personalidad

e Especificas: Areas procesos o departamentos

e Puestos: Gerenciales
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Figura 9. Como influyen las competencias en los colaboradores.
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Fuente: Martha Alles

3.1.7.6. Clasificacion de competencias

Alles (2006), cita a Spencer y Spencer, quien menciona cinco tipos de competencias:

Motivacion: son los interese gue una persona considera de manera consistente y
que conllevan o dirigen el comportamiento a realizar ciertas acciones o logar objetivos, de

igual modo la posibilidad de alejarlos de ellos.

Caracteristicas: se refiere a aquellas caracteristicas fisicas y a repuestas en

determinadas situaciones que una persona demuestra en el desempefio en su puesto.

Concepto propio o concepto de uno mismo: son las actitudes, valores o imagen propia
de una personay son motivos reactivos que predicen como se han de desempefiar las personas

en un puesto.

Conocimiento: es toda informacidn que una persona posee sobre un area especifica,
pero que no se pueden medir de igual manera ya que no logran predecir del todo el desempefio

laboral.
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3.1.8. Importancia del desarrollo de la gestion por competencias

Alles (2006), menciona como se aplica la gestion por competencias en cada proceso de

Recursos Humanos:

Figura 10. Los modelos de competencias transfieren la estrategia del negocio a la
practica de RH

e

\\

AKX

Estrategia del Competencias — "
negocio (TR
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Fuente: Martha Alles, 2006

Alles (2006), menciona que la estructura para el modelo de gestion por competencia

e Por niveles jerarquicos
e Por Areas

e Por procesos



Figura 11. Estructura del modelo de competencias

organizacionales Mercadeo
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Fuente: Martha Alles, 2006

3.1.9. Analisis y descripcion de puestos

33

Estrategicos

Soporte

De produccion

Generalidades de
demanda

Cuando una empresa desea implementar un esquema de gestion por competencias, este es

el proceso que debera encarar, es decir describir los puestos por competencias y disponer asi

del personal necesario, en cantidad y calidad. (p. 89).

3.1.10. Reclutamiento y seleccion

Para la seleccion de personal lo primero que se debe hacer es confeccionar los

perfiles y las descripciones de puestos por competencias, es decir el puesto que se cubrird

requiere tanto de conocimientos Yy competencias, para poder hacer una correcta
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seleccion. Asi mismo en el reclutamiento se debe centrar en aquellos postulantes que

cubran las exigencias requeridas. (p. 90).

3.1.11. Evaluaciones de competencias
Para detectar como se encuentra el personal actualmente es necesario preguntarse
como se estan las competencias definidas y desarrolladas en ellos, y es posible medir
las competencias a través de herramientas como por ejemplo: entrevistas por incidentes
criticos, fichas de evaluacion y una evaluacion del desempefio por competencias;
esto no servird para que la empresa cambie de inmediato su personal si el resultad de
la medicion no es el esperado, ante ello se deberia tomar medidas para mejorar las

competencias de los propios colaboradores. (p. 90).

3.1.12. Planes de carreray sucesion

Los panes de carrera y sucesion se deberan combinar con los requerimientos de
conocimientos y competencias del puesto a ocupar, y se debe analizar en relacion a como el

individuo se desempefia en su puesto y poder promoverlo en un futuro. (p. 92).

3.1.13. Formacion

Para lograr formar al personal se debe tomar en cuenta tres vias: para poner en marcha

la formacion: autodesarrollo, entrenamiento experto y codesarrollo, pero se debe tener
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nocién de las competencias que posee el personal, cuales no posee y en qué nivel se

presentan.

3.1.14. Evaluacion del desempefio

Lo primero es tener la descripcion de puesto por competencias, y contar con evaluadores
entrenados y capacitados, y para evaluar que se tomara es la evaluacion de 360°, el cual se
dirige a las personas hacia la satisfaccion de las necesidades y expectativas, es decir la

valoracion de un grupo de personas a otros grupos por medios de una serie de items. (p. 93).

3.1.15. Compensaciones

Para compensar por competencias se debera implementar sistemas de remuneracion
variables, es decir en relacion al puesto y al desempefio que demuestren en las actividades

que realizan. (p. 94).

3.1.16. Diccionario de competencias

Para el Centro Latinoamericano de Administracién para el Desarrollo — CLAD, el
Diccionario de Competencias, es el instrumento que identifica y define las competencias
estratégicas, que impulsan el logro de resultados de valor publico orientados al ciudadano,

entre otros propositos centrales surgidos del consenso iberoamericano. (CLAD, 2016).
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Martha Alles (2011) define el Diccionario de Competencias como un “documento
interno organizacional en el cual se presentan las competencias definidas en funcion de la

estrategia”.

Para poder implementar un sistema de gestion basado en competencias, es necesario
disefiar un Diccionario de Competencias que suponga el punto de partida para los distintos

procesos del area de Recursos Humanos.

Cada diccionario es especifico y adaptado a cada organizacion, debido a que éste
emana de su estrategia y cultura. Ademas, sirve como un marco de referencia para los
empleados, de forma que su descripcion facilite comprender como realizar su trabajo, a través
de los conocimientos, habilidades y actitudes que en €l se reflejan y que posibilitan que

aparezca un desemperio excelente.

3.1.17. Tipos de competencias

Alles (2015) afirma: Que las competencias difieren segun la especialidad y el nivel
de los colaboradores dentro de la organizacién. En ocasiones, una misma competencia, por
ejemplo, Liderazgo, puede ser requerida para jovenes profesionales y, al mismo tiempo, para
los méaximos ejecutivos, siendo diferente el nivel o grado de requerido en cada caso.
Capacidad de aprendizaje se puede definir como una competencia para niveles iniciales y no
se puede incluir en los niveles gerenciales o definir esa competencia en grados o en niveles
inferiores para éstos. Por ello se ofrece una seleccion de las 60 competencias mas utilizadas

en la actualidad, dividiéndolas en tres grupos que son los siguientes: Competencias
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cardinales, especificas gerenciales y especificas por area las cuales se describen a

continuacion:

3.1.17.1. Competencias cardinales

Son aquellas que cada integrante de la organizacion deberia poseer y que es aplicable a
toda la organizacion, en su esencia permite alcanzar la vision de la organizacion a través

de diversos aspectos que posee cada colaborador. (p. 85).
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Figura 12. Competencias Cardinales
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Fuente: Elaboracidn propia, basada en Alles (2009)

e Adaptabilidad al cambio

Es la capacidad de adaptarse a los cambios, es decir que el colaborador tenga
predisposicion de modificar conductas y hacer frente a distintos contextos, situaciones,
medios y asi como lidiar con distintas personas, actuando de manera correcta y

comprensiva antes estos escenarios, todo ello para poder alcanzar determinados objetivos.

(p. 84).
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e Compromiso
Es el sentir como propios los objetivos organizacionales y apoyar al logro de los
objetivos comunes, al igual que superar obstaculos que interfieren con el logro de los
objetivos y controlar la puesta en marcha de acciones acordadas; pero esto no se
lograria si no se cumplen con los compromisos tanto a nivel personal como

profesionales. (p. 66).

e FEtica

El colaborador debe sentir y obrar en todo momento consecuentemente con los valores,
buenas costumbres y practicas profesionales, respetando las politicas organizacionales, es
decir que el colaborador debe sentir y obrar en todo momento tanto en la vida profesional y

laboral como en su vida privada, incluso en forma contraria a sus intereses propios o a nivel

de organizacion al que pertenece. (p. 68).

e Prudencia

Es la moderacion y sensatez en todos los actos realizados, en la aplicacion de
normas y politicas de la organizacion, sabiendo distinguir lo bueno y lo malo para la

institucion, como para el personal y para si mismo. (p. 60).

e Orientacién a los resultados

Es la capacidad de encaminar todos los actos al logro de lo que se espera, actuando con
velocidad y sentido de urgencia ante decisiones importantes, que van a satisfacer la

necesidad de usuario y mejorar la calidad del servicio, y esto se mide a través del logro de
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resultados, del cumplimiento de metas y mejorando el nivel de rendimiento acorde al marco

de estrategias de la organizacion. (p. 78).

e Calidad de trabajo

Es la excelencia que el colaborador buscaen el trabajo a realizar e implica tener
los conocimientos suficientes en temas del area del cual es responsable, y poseer la
capacidad para aportar soluciones practicas y operables en aquellos aspectos complejos
que se presentan dentro de la organizacion, al igual que posea buena capacidad y

discernimiento. (p. 80).

e Perseverancia

El colaborador tiene que tener firmeza y constancia en la ejecucion de aquellas
actividades a su cargo, es decir aquella predisposicion para mantenerse firme y constante
en la consecucion de acciones y emprendimientos hasta lograr y superar los objetivos. No
solo se debe ser conformista, pues para lograr los objetivos sera necesario la fuerza interior

por parte del colaborador. (p. 88).
¢ Iniciativa

Es la actitud de adelantarse a los demas en su accionar, es decir es la proactividad y no
solo pensar en lo que hay que hacer en el futuro, marcar el camino a través de acciones

buscando nuevas oportunidades o mejores soluciones a los problemas. (p. 92).
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e Innovacion

Es la capacidad para mejorar y modificar las cosas, con soluciones nuevas y
diferentes antes problemas o situaciones requeridos por el propio puesto, ante los usuarios y

hacia la misma organizacion. (p. 94).

e Autocontrol
Es el dominio de si mismo, mantener bajo control las emociones y evitar reacciones
negativas ante cualquier tipo de provocacién, oposicién u hostilidad de terceros. (p.
100).
e Conciencia organizacional
Es el reconocimiento de los atributos y modificaciones que posee la organizacion, es
decir es la capacidad de prever como afectaran aquellos acontecimientos o situaciones

a usuarios y a los miembros de la institucion. (p. 104).

3.1.17.2. Competencias especificas

Para algunos grupos de personas tiene un sentido vertical, es decir por area; y para
otros grupos tiene un sentido horizontal, es decir por funciones, pero que convergen y se
combinan ambos sentidos, en consecuencia, es la realizacién de actividades alineadas a

criterios de eficiencia, eficacia, productividad y competitividad. (p. 85).

Alles (2005), menciona las siguientes competencias especificas para niveles

intermedios:

Posee relacién con ciertos colectivos especificos, por ejemplo, un area de la

organizacion o un cierto nivel, como el gerencial, detallandolas a continuacion:
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e Competencias especificas gerenciales: Se relacionan con ciertos colectivos o grupos de

personas. En el caso de las especificas gerenciales se refieren como su nombre lo indica

a las que son necesarias en todos aquellos que tienen a su cargo a otras personas, es decir,

que son jefes de otros.

e Competencias especificas por area: Al igual que las competencias especificas

gerenciales, se relacionan con ciertos colectivos o grupos de personas. En este caso se

trata como su nombre lo indica de aquellas competencias que seran requeridas a los que

trabajen en un area en particular, por ejemplo, Produccion o Finanzas.

Figura 13. Competencias Especificas Gerenciales

Competencias Especificas
Gerenciales

Fuente: Elaboracién propia, basada en Alles (2009)
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para ser lider de lideres)
Liderazgo para el cambio

Vision estratégica
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e Alta adaptabilidad

Es aquella capacidad de modificar la conducta personal para lograr determinados
objetivos cuando surgen dificultades o cambios en distintos contextos, situaciones y medios

de manera rapida y adecuada. (p. 148).

e Colaboracién

Es la capacidad de poder trabajar de manera coordinada y en colaboracién con
otros grupos o areas de la organizacion u organismos externos con los que se deba

interactuar, es decir tener respeto a los demas y compresion. (p. 150).

e Dinamismo

Es la habilidad para trabajar en situaciones cambiantes, con distintas personas y en

jornadas de trabajo prolongadas, sin que esto afecte el nivel de actividad. (p. 154).

e Empowerment

Es el establecer objetivos de desempefio y responsabilidades personales, esto conlleva al
aprovechamiento de la diversidad de actitudes y habilidades de los miembros del equipo e

involucra a los mismos para conseguir los resultados. (p. 156).

e Confiabilidad

Son las relaciones basadas en el respeto mutuo y la confianza, y estar comprometidos y

ser honestos en cada accion realizada. (p. 158).
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e Habilidad analitica

Es la capacidad de organizacion del razonamiento o la Idgica frente a una actividad a

realizar. (p. 162).

e Liderazgo

Es la habilidad que orienta la accién de grupos humanos hacia una direccién
determinada, a través de fijacién de objetivos y prioridades, motivacién e inspiracion,
trasmitir energia hacia los demés, y manejar cambios para asegurar la competitividad y

efectividad en el largo plazo. (p. 166).

e Modalidad de contacto

Es la habilidad de comunicacion que alienta a otros a compartir informacion y
valorar las contribuciones de los demas, es decir el saber escuchar y acceder a

informacion que se posea. (p. 170).

e Nivel de compromiso

Es el apoyo para lograr los objetivos en conjunto, es decir ser justo ante decisiones en

situaciones dificiles. (p. 172).

e Orientacion al cliente interno (colaborador) y externo (usuario)

Es demostrar sensibilidad por las necesidades y exigencias, escuchar y generar soluciones

para satisfacer las necesidades de los clientes internos y externo. (p. 174).
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e Negociacion

Es la habilidad para crear un ambiente propicio para la colaboracion y asi poder lograr
compromiso por parte de los colaboradores, también es la capacidad para manejar conflictos

aplicando la técnica ganar-ganar centrandose en el problemay no en la persona. (p. 186).

e Comunicacion

Capacidad de escuchar, hacer peguntas, expresar ideas y exponer aspectos positivos,

es decir saber escuchar y entender. (p. 188).

e Trabajo en equipo

Es la capacidad de hacer participar a los colaboradores 0 miembros de un equipo en el
logro de una meta comun, subordinando los intereses personales a los objetivos que se

quieren lograr. (p. 198).

e Capacidad de planificacion y de organizacion

Es la capacidad para determinar de manera coordinada metas y prioridades tomando
en cuenta las acciones, los plazos y recursos que se disponen, incluyendo mecanismos de

seguimiento y verificacion de la informacion. (p. 202).

e Pensamiento analitico

Capacidad para resolver y entender un problema a partir de un analisis, comparaciones y

las causas que estan presentes en el problema. (p. 220).
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e Direccién de equipos de trabajo

Es aquella capacidad de desarrollar, consolidar y conducir un equipo de trabajo,

motivando a quienes lo conforman a trabajar con responsabilidad. (p. 230).

e Desarrollo de relaciones

Es el actuar para mantener y establecer relaciones cordiales, calidas y amenas con

distintas personas. (p. 252).

Figura 14. Competencias especificas por area
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Fuente: Elaboracién propia, basada en Alles (2009)
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3.1.18. Grados de las competencias

Segun Alles (2007) ademas de definir las competencias, es necesario fijar distintos
grados. En todos los casos. En todos los casos, tanto la competencia como los distintos grados

en que se presenta, se definen a través de frases explicativas. Por ejemplo:
Liderazgo

A. Alto. Genera en todos los ambitos y actividades un ambiente de entusiasmo, ilusién
y compromiso de las personas hacia la organizacion. Es un modelo para los demas
con la maxima credibilidad y reputacion.

B. Bueno. Es reconocido en su entorno laboral como un lider y modelo a seguir.
Transmite a las personas los valores y vision del negocio y estas depositan su
confianza en él.

C. Minimo necesario. Mantiene la motivacion de las personas y asegura que Sus
necesidades sean cubiertas. Sus colaboradores reconocen su liderazgo en el grupo.

D. Insatisfactorio. El grupo no lo reconoce como lider, es ampliamente cuestionable y

en él solo ven una figura autoritaria.

A partir de esta apertura de la competencia de liderazgo en niveles, se debe, en un

segundo paso, asignar los niveles requeridos a cada puesto.

Alles (2016) La asignacion de competencias a puestos forma parte de los descriptivos
de puestos de la organizacion, pero usualmente se realiza en momentos diferentes: primero
se describe el puesto y se confecciona el ya mencionado documento (descriptivo de puestos)
y, luego, una vez que este documento ha sido aprobado segun corresponda, se le adiciona la
asignacion de competencias. Dicha asignacidén de competencias a puestos se lleva a cabo a

través de un procedimiento interno por el cual se asignan las competencias (junto con sus
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grados) a los distintos puestos de trabajo, las competencias requeridas junto con los grados,

en que estas son requeridas.

Figura 15. Grados de las competencias

Todas las competencias se abren en grados

Grado | Grado

C D
7 mmm EEEEEEEEN
Comportamientos
o0 8 [ S HEEJ

Fuente: Elaboracidn propia, basada en Alles (2016)

3.1.19. Diferencia de Gestion por competencias con la gestién tradicional

Se puede decir que el modelo tradicional alcanza la suficiencia de la gestion de los
recursos humanos y, en cambio, el modelo de gestién por competencias, la excelencia. Por
tanto, no solo se considera la parte de conocimientos que una persona pueda tener y que haya
demostrado, sino también aquello que se llama actitud o predisposicion, que es una parte

menos conocida y méas profunda. (Porret, 2008).

3.1.20. Implementacion de un modelo de gestion por competencias

Segun (Alles, 2015) Define los pasos necesarios para implementar un sistema de gestién

por competencias, se presentan a continuacion:
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e Definir o revisar la mision y vision

e Definicion de competencias por la maxima direccion de la compafiia

e Confeccidn de los documentos necesarios: manual y diccionario de competencias

e Asignacion de competencias y grados en los diferentes niveles de la organizacién

e Determinacion de las brechas entre las competencias definidas por el modelo y las
que poseen los colaboradores de la organizacion.

e Disefio de los procesos de Recursos Humanos basados en competencias: Seleccion,
reclutamiento, desempefio y desarrollo son los tres pilares fundamentales de la

metodologia.

3.2. Analisis de la situacién en relacién con las variables

En el mundo actual, debido a la necesidad que tienen las empresas de ser mas
competitivas y lograr de manera efectiva sus objetivos, muchas empresas han adoptado por
un sistema de gestion por competencias laborales, ya que se han convencido que

las competencias de los colaboradores son uno de los factores criticos del éxito de laempresa.

El Instituto Hondurefio de Geologia y Minas “INHGEOMIN” ha venido trabajando
con el proceso de gestion tradicional que consiste en contratar a los colaboradores en base de
sus acreditaciones académicas, valorando que poseen la experiencia y conocimientos para el
puesto de trabajo sin tomar en cuenta sus habilidades, lo que ha ocasionado problemas al
momento en que el colaborador se desempefia en su puesto de trabajo ya que no encaja con

la cultura de la organizacion.
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Por lo que actualmente ha decidido optar por la implementacion de un modelo de
gestiébn por competencias que le ayude solventar las problematicas que han venido

enfrentando y que dificultan el cumplimiento de los objetivos estratégicos.

Estd demostrado que implementar un sistema de gestibn por competencias
laborales, mejora los niveles de productividad y competitividad, a través de la movilizacion

del conocimiento y de la capacidad de aprender de las personas y sus empresas.

La gestion por competenciases un proceso que nos permite identificar las
capacidades de las personas requeridas en cada puesto de trabajo a través de un perfil
cuantificable y medible objetivamente. EIl objetivo principal consiste en implementar un
nuevo estilo de direccién que permita gestionar los recursos humanos de una manera mas

integral y efectiva de acuerdo con las lineas estratégicas del negocio.

El método de evaluacion por competencias es fundamental para las organizaciones
porque permite alinear el proceso de captacion de talentos a la estrategia, el desarrollo
personal y profesional de los empleados, y el aumento de la productividad en sentido general
al permitir equipos de trabajo mas eficientes. También incrementa la motivacion y
satisfaccion del personal, y se constituye en la base para un sistema de remuneracion justo y

equitativo, pues permite valorar los puestos con criterios objetivos y cuantificables.

El concepto de competencia surgié como una nueva forma de resolver las demandas
de una organizacién, buscando maximizar sus ventajas competitivas a través de sus

colaboradores (Mertens, 1996).
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CAPITULO IV. METODOLOGIA

La metodologia utilizada en esta investigacion consiste en identificar primeramente la
poblacion, seleccionar la muestra que se tomara en cuenta para llevar a cabo la investigacion
de campo al momento de la aplicacion del instrumento de medicién, asimismo las técnicas

y fuentes de investigacion que ayudaran a cumplir los objetivos de la investigacion.

4.1. Enfoque y métodos

La presente investigacion es de tipo mixto, la cual surge de la combinacion de los
enfoques cuantitativo y cualitativo (Sampieri 2010), cuyo objetivo es entender el significado
gue le dan los sujetos a sus acciones en este caso se enfoca en el talento humano de la
empresa, y los diversos procesos que surgen de la misma, centrado en el estudio del contexto
y su cotidianidad, sin manipular las condiciones y sucesos que transcurren naturalmente a

nivel interno y externo de la organizacion.

La estrategia a nivel metodoldgico utilizada para el analisis de los datos recolectados en
la investigacion, consiste en identificar la relacion de la variable con los objetivos, preguntas
y problemas de investigacion, la operacionalizacion de la misma, enfoque y métodos, disefio
de la investigacion poblacion y determinacion de la muestra, unidad de analisis y respuesta,
técnicas e instrumentos aplicados, procedimientos de la investigacion y las fuentes de

informacion.
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4.2.Disefio de la investigacion
El tipo de investigacion a realizar es no experimental porque no se pretende manipular

ninguna de las variables independientes en estudio,

“La investigacion no experimental es aquella que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, es investigacion donde no se hace variar
intencionalmente las variables independientes. Lo que hacemos en la investigacién no
experimental es observar fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después

analizarlos” (pag. 45).

Tal investigacion tendrd un disefio tipo transversal porque la recoleccién de la
informacion serd una sola vez (Sampieri 2010), puesto que lo que pretende es realizar un
diagnostico y propuesta de implementacion de un modelo de gestion por competencias para

la empresa INHGEOMIN.

Segun Hernandez Sampieri, Roberto (2004). “Los disefios de investigacion
transeccional o transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo dnico. Su
proposito es describir variables, y analizar su incidencia e interrelacién en un momento dado.
Es como tomar una fotografia de algo que sucede. Por ejemplo, investigar el nimero de
empleados, desempleados y subempleados en una ciudad en cierto momento” (pag. 247). A

su vez estos pueden dividirse en: Descriptivos y correlacionales/causales.

4.3. Poblacion y muestra

El estudio poblacional se realizard en el area de Recursos humanos del Instituto

Hondurefio de Geologia y Minas “INHGEOMIN” en el afio 2020, dichas bases de datos seran
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proporcionadas por el departamento de Recursos Humanos, La poblacién es finita debido a
que se conoce el tamafio. (Sampieri 2010) afirma que: “Una poblacion es el conjunto de
todos los elementos, que concuerden con determinadas especificaciones, a los que se somete
a un estudio estadistico.” considerando esta definicion se debe tomar en cuenta para la como
poblacion de estudio 150 colaboradores del INHGEOMIN y se tomd una muestra de 6

colaboradores de la unidad de recursos humanos de INHGEOMIN.

Es de tipo no probabilistica, ya que se determind enteramente bajo los criterios y
caracteristicas relacionadas con el objetivo de la investigacion. Se realiza un muestreo no
probabilistico por conveniencia ya que la eleccion de los elementos no dependeréa de la
probabilidad, sino de las decisiones o juicio que considere representativos de la poblacion el

investigador.

La ventaja de una muestra no probabilistica desde el punto de vista cuantitativo es
que es util para aquellos estudios que requieren no tanto una representatividad de los
elementos de la poblacidn, sino una eleccion de casos con ciertas caracteristicas (Sampieri

2010).

Segun Roberto Hernandez Sampieri (1997), “la seleccion de la muestra dependera
en quienes esta centrado el interés, y ademas dependera del planteamiento inicial del

estudio” (P. 260).



Cuadro 1. Empleados por unidad INHGEOMIN

1 Direccion Ejecutiva 10
2 Auditoria Interna 2
3 Transparencia 1
4 Secretaria General 20
5 Asesoria Legal 8
6 Registro Minero y Catastral 4
7 Investigacion y Laboratorio 10
8 Minas y Geologia 7
9 Fiscalizacion minera 9
10 Ambiente y Seguridad 8
11 Desarrollo Social 8
12 Relaciones Publicas 3
13 Cooperacion Externa 1
14 Informaética 2
15 UPEG 4
16 Gerencia Administrativa 15
17 Recursos Humanos 7
18 Presupuesto 2
19 Servicio Generales 26
20 Bienes Nacionales 2
21 Almaceén 1
Total 150

Fuente: Elaboracion propia con datos INHGEOMIN 2020
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4.4. Técnica e instrumentos aplicados

Un instrumento o técnica utilizada en una investigacion es el recurso utilizado por el
investigador con el propdsito de recolectar la informacion de la muestra representativa
0 seleccionada y poder obtener datos que contribuyan a resolver el problema de la

investigacion.

441. Instrumentos

Con la finalidad de obtener la recoleccion de datos, se elabord una entrevista que se
aplico a las dos personas encargadas de recursos humanos y un cuestionario que se aplicé a
todo el personal de la unidad de Recursos Humanos esto permitira conocer que se sabe del

tema y cual es la importancia para la empresa.

4.4.1.1. Cuestionario
“Es una relacion ordenada de preguntas numeradas, sobre cuestiones que hande ser

respondidas por un grupo de personas escogidas previamente por el investigador” (Mendez,

2016)

Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a

medir (Chasteauneuf, 2009).

El cuestionario se formulé con formato estructurado basado en las competencias de
Martha Alles, permitiendo medir las habilidades y competencias de los colaboradores del

departamento de Recursos Humanos del Instituto Hondurefio de Geologia y Minas, el cual
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consta con 7 Items con 3 preguntas por cada factor en total 21 preguntas, se presenta la escala

Likert ya que es ideal para medir reacciones, actitudes y comportamientos de una persona.

La escala de Likert, fue desarrollada por el psicélogo estadunidense Rensis Likert, en
1932 y consiste en un conjunto de reactivos presentados en forma de reafirmaciones, por lo

cual se le pide al evaluado la eleccién de cada uno de ellos.

Se califica cada items como positivos 0 negativos y se da una ponderacion diferente a
cada una de las alternativas de respuestas, luego para obtener los puntajes totales se suma los

puntajes ponderados de cada item, los factores a considerar son:

e Liderazgo de personal
e Inteligencia emocional
e Gestion del tiempo

e Comunicacion Eficaz

e Negociacion

e Trabajo en equipo

e Orientacion a resultados

Cuadro 2. Escala de Likert

Siempre 5
Casi siempre 4
A veces 3
Casi nunca 2
Nunca 1

Fuente: Elaboracion propia con datos de Escala de Likert.
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La herramienta utilizada para crea y aplicar la encuesta es por un aplicativo online en
Illamado Google Forms que es util para realizar encuestas, cuestionarios y recopilar datos, en
donde le brinda un enlace para compartir por medio de WhatsApp y correos eléctricos, el
cual fue llenada por 6 Colaboradores del Departamento de Recursos Humanos del Instituto
Hondureno de Geologia y Minas “INHGEOMIN”, finalmente obteniendo los resultados y

proceder con el andlisis presentadas en graficos.

4.3. Fuentes de informacion

Dentro de esta investigacion se utilizaron fuentes primarias y secundarias. Los datos de
fuentes primarias se recolectaron para responder las necesidades inmediatas de la
investigacion, mediante fuentes secundarias se obtuvieron datos e informacion que ya han

sido publicadas.

4.3.1. Fuentes primarias

Las Fuentes primarias proporcionan datos de primera mano, informacién que no ha sido
filtrada o manipulada por nadie méas. Las fuentes primarias utilizadas en esta investigacion

son:

e Libros y diccionarios: Se realizaron consultas a diversos libros académicos
documentacion, perfiles de empleados, tecnologias de informacion, metodologia de

investigacion, diccionario de términos generales, etcétera.
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e Documentos oficiales: Se consideraron diversas publicaciones de entidades

gubernamentales, organismos internacionales, fuentes de estadisticas y otros.

4.3.2. Fuentes secundarias

Las fuentes secundarias se utilizan especialmente cuando no se puede obtener
informacion por medios de las fuentes primarias, el objetivo de estas es ampliar el contenido
de la informacion presentadas por las fuentes primarias. Las fuentes secundarias utilizadas

en esta investigacion son: articulos de revistas cientificas.
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CAPIITULO V. RESULTADOS Y ANALISIS

A continuacion se presentan los resultados de la investigacion obtenidos a través de la
encuesta dirigida a los colaboradores de la empresa INHGEOMIN las que se objetivizan

mediante graficos.

Tabla 1. ;Desarrolla sus tareas con energia y perseverancia para alcanzar el logro de
sus objetivos?

Condicion Frecuencia Porcentaje | Porcentaje Acumulado
Siempre 5 83.3% 83.3%
Casi siempre 0 0% 0%
A veces 1 16.7% 16.7%
Casi nunca 0 0% 0%
Nunca 0 0% 0%
Total 6 100% 100%

Grafico 1. ¢Desarrolla sus tareas con energia y perseverancia para alcanzar el logro de
sus objetivos?

@ Siempre

@ Casisiempre
Aveces

@ Casinunca

@ Nunca

De una muestra de 6 encuestados el 83.3% siempre desarrolla sus tareas con energia y
perseverancia para alcanzar el logro de sus objetivos y un 16.7% A veces siempre
desarrolla sus tareas con energia y perseverancia para alcanzar el logro de sus objetivos,

quedando en cero los otros items.



60

Tabla 2. (Crea usted un ambiente donde las personas se sienten seguras de dar su

opinién?
Condicion | Frecuencia Porcentaje | Porcentaje Acumulado
Siempre 3 50% 50%
Casi siempre 3 50% 50%
A veces 0 0% 0%
Casi nunca 0 0% 0%
Nunca 0 0% 0%
Total 6 100% 100%

Gréfico 2. (Crea usted un ambiente donde las personas se sienten seguras de dar su
opinion?

O fespuesias

@ Siempre

@ Casi siempre
@ Aveces

@ Casinunca
@ Nunca

De una muestra de 6 encuestados el 50% siempre Crea usted un ambiente donde las
personas se sienten seguras de dar su opinién y un 50% A casi siempre, quedando en cero

los otros items.
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Tabla 3. ¢ Le resulta facil dirigir a su equipo de trabajo para el logro de sus objetivos?

Condicion | Frecuencia Porcentaje | Porcentaje Acumulado
Siempre 4 66.7% 16.7%
Casi siempre 1 16.7% 16.7%
A veces 1 16.7% 16.7%
Casi nunca 0 0% 0%
Nunca 0 0% 0%
Total 6 100% 100%

Gréfico 3. ¢Le resulta facil dirigir a su equipo de trabajo para el logro de sus
objetivos?

6 respuestas

@ Siempre

@ Casisiempre
Aveces

@ Casinunca

@ Munca

De una muestra de 6 encuestados el 66.7% indicé que siempre le resulta facil dirigir a
su equipo de trabajo para el logro de sus objetivos, un 16.7% que casi siempre, y un 16.7%

que A veces, quedando en cero los otros items.
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Tabla 4. . {Cuando siente enojado por algo imprevisto puede controlarse para no

perder el control de sus emociones?

Condicion Frecuencia Porcentaje | Porcentaje Acumulado
Siempre 2 33.3% 33.3%
Casi siempre 1 16.7% 16.7%
A veces 1 16.7% 16.7%
Casi nunca 1 16.7% 16.7%
Nunca 1 16.7% 16.7%
Total 6 100% 100%

Grafico 4. ;Cuando siente enojado por algo imprevisto puede controlarse para no perder:
el control de sus emociones?

6 respuesias

@ Siempre

@ Casi siempre
Aveces

@ Casinunca

& Munca

De una muestra de 6 encuestados el 33.3% indicé que siempre ¢Cuando siente
enojado por algo imprevisto puede controlarse para no perder el control de sus
emociones?, un 16.7% que casi siempre, un 16.7% que A veces, un 16.7% casi nuncay un

16.7% que nunca.



Tabla 5. ¢ Cuando se encuentra en una situacién de mucha presién y muy poco

tiempo. Se siente capaz de reflexionar y tomar la mejor decision?

Condicion | Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Acumulado
Siempre 2 33.3% 33.3%
Casi siempre 0 0% 0%
A veces 1 16.7% 16.7%
Casi nunca 3 50% 50%
Nunca 0% 0% 0%
Total 6 100% 100%
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Gréfico 5. ¢Cuéndo se encuentra en una situacion de mucha presion y muy poco tiempo.
Se siente capaz de reflexionar y tomar la mejor decision?

& respuestas

@ Siempre

@ Casisiempre
A veces

@ Casinunca

@ Munca

De una muestra de 6 encuestados el 50% indicé que a veces se siente capaz de

reflexionar y tomar la mejor decision, un 33.3% que siempre, y un 16.7% que casi nunca,

quedando en cero los otros items.
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Tabla 6. ¢(Cuando se encuentra en una situacion dificil o de confrontacién, puede

mantener un dialogo sano y mantener la calma?

Condicion Frecuencia Porcentaje | Porcentaje Acumulado
Siempre 1 16.7% 16.7%
Casi siempre 2 33.3% 33.3%
A veces 1 16.7% 16.7%
Casi nunca 2 33.3% 33.3%
Nunca 0 0% 0%
Total 6 100% 100%

Gréfico 6. ¢Cuando se encuentra en una situacion dificil o de confrontacién, puede

mantener un dialogo sano y mantener la calma?

-

6 respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
Aveces

@ Casinunca

@ Munca

De una muestra de 6 encuestados el 33.3% indic6 que casi siempre cuando se
encuentra en una situacion dificil o de confrontacién, puede mantener un dialogo sano y
mantener la calma, un 33.3% casi nunca, un 16.7% siempre y un 16.7% A veces,

quedando en cero el otro item.
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Tabla 7. ¢ Prepara todos los dias una lista de cosas para hacer, utilizando el tiempo de

la mejor forma posible?

Condicion Frecuencia Porcentaje | Porcentaje Acumulado
Siempre 2 33.3% 33.3%
Casi siempre 0 0% 0%
A veces 4 66.7% 66.7%
Casi nunca 0 0% 0%
Nunca 0 0% 0%
Total 6 100% 100%

Gréfico 7. ¢Prepara todos los dias una lista de cosas para hacer, utilizando el tiempo
de la mejor forma posible?

& respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
Aveces

@ Casinunca

@ Nunca

De una muestra de 6 encuestados el 66.7% indic6 que A veces ¢Prepara todos los dias

una lista de cosas para hacer, utilizando el tiempo de la mejor forma posible?, un 33.3%

siempre, quedando en cero los otros items.
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Tabla 8. ¢Procura evitar los problemas antes de que surjan, en vez de tener que
resolverlos después de aparecidos?

Condicion | Frecuencia Porcentaje | Porcentaje Acumulado
Siempre 2 33.3% 33.3%
Casi siempre 1 16.7% 16.7%
A veces 1 16.7% 16.7%
Casi nunca 2 33.3% 33.3%
Nunca 0 0% 0%
Total 6 100% 100%

Graéfico 8. ¢Procura evitar los problemas antes de que surjan, en vez de tener que
resolverlos después de aparecidos?

G respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
Aveces

@ Casinunca

@ Munca

De una muestra de 6 encuestados el 33.3% indicé que siempre ¢Procura evitar los
problemas antes de que surjan, en vez de tener que resolverlos después de aparecidos?,
un 33.3% casi nunca, un 16.7% casi siempre y un 16.7% A veces, quedando en cero los

otros items.



Tabla 9. ¢ Puede encargarse de varios proyectos, u objetivos. Sin perder el control?

Condicion | Frecuencia Porcentaje | Porcentaje Acumulado
Siempre 1 16.7% 16.7%
Casi siempre 2 33.3% 33.3%
A veces 2 33.3% 33.3%
Casi nunca 1 16.7% 16.7%
Nunca 0 0% 0%
Total 6 100% 100%

Grafico 9. Puede encargarse de varios proyectos, u objetivos. Sin perder el control?

& respuestas

@ Siempre

@ Casi Siempre
0 Aveces

@ Casinunca
& Munca
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De una muestra de 6 encuestados el 33.3% indicd que siempre ¢Procura evitar los

problemas antes de que surjan, en vez de tener que resolverlos después de aparecidos?,

un 33.3% casi nunca, un 16.7% casi siempre y un 16.7% A veces, quedando en cero los

otros items.
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Tabla 10. ¢ Sabe escuchar y esta siempre atento y en actitud receptiva?

Condicion | Frecuencia Porcentaje | Porcentaje Acumulado
Siempre 2 33.3% 33.3%
Casi siempre 2 33.3% 33.3%
A veces 2 33.3% 33.3%
Casi nunca 0 0% 0%
Nunca 0 0% 0%
Total 6 100% 100%

Grafico 10. ;Sabe escuchar y esta siempre atento y en actitud receptiva?

& respuesias

@ Siempre

@ Casisiempre
O Aveces

@ Casinunca
& MNunca

De una muestra de 6 encuestados el 33.3% siempre ¢Sabe escuchar y esta siempre
atento y en actitud receptiva?, un 33.3% casi siempre y un 33.3% A veces, quedando en

cero los otros items.



Tabla 11. ;Crees que el éxito en una organizacion se logra mediante una comunicacion

asertiva?
Condicion | Frecuencia Porcentaje | Porcentaje Acumulado
Siempre 1 16.7% 16.7%
Casi siempre 2 33.3% 33.3%
A veces 3 50% 50%
Casi nunca 0 0% 0%
Nunca 0 0% 0%
Total 6 100% 100%

¢.Grélfico 11. ¢ Crees que el éxito en una organizacion se logra mediante una comunicacion

6asertiva?

@ Siempre

@ Casi siempre
0 Aveces

@ Casinunca
& Nunca

De una muestra de 6 encuestados el 50% A veces ¢ Crees que el éxito en una

organizacion se logra mediante una comunicacion asertiva?, un 33.3% casi siempre y un

16.7% siempre, quedando en cero los otros items.
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Tabla 12. ¢Hasta la fecha, sus técnicas de comunicacion interpersonal han sido la clave

de su éxito?
Condicion | Frecuencia Porcentaje | Porcentaje Acumulado
Siempre 1 16.7% 16.7%
Casi siempre 1 16.7% 16.7%
A veces 3 50% 50%
Casi nunca 0 0% 0%
Nunca 1 16.7% 16.7%
Total 6 100% 100%

Gréfico 12. ¢Hasta la fecha, sus técnicas de comunicacion interpersonal han sido la
clave de su éxito?

& respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
Aveces

@ Casinunca

@ Munca

De una muestra de 6 encuestados el 50% A veces ¢Hasta la fecha, sus técnicas de
comunicacion interpersonal han sido la clave de su éxito?, un 16.7% casi siempre, un

16.7% nuncay un 16.7% siempre, quedando en cero los otros items.



Tabla 13. ;Se pone en el lugar del otro?

Condicion Frecuencia Porcentaje | Porcentaje Acumulado
Siempre 2 33.3% 16.7%
Casi siempre 2 33.3% 16.7%
A veces 1 16.7% 50%
Casi nunca 1 16.7% 16.7%
Nunca 0 0% 0%
Total 6 100% 100%

Gréfico 13. ;Se pone en el lugar del otro?
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@ Siempre

@ Casi siempre
O Aveces

@ Casinunca
@ MNunca

De una muestra de 6 encuestados el 33.3% siempre ¢ Se pone en el lugar del otro?, un

33.3% casi siempre, un 16.7% casi nuncay un 16.7% A veces, quedando en cero los otros

ftems.



Tabla 14.
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¢ Es capaz de escuchar y observar para entender?
Condicion | Frecuencia Porcentaje | Porcentaje Acumulado
Siempre 1 16.7% 16.7%
Casi siempre 2 33.3% 33.3%
A veces 2 33.3% 33.3%
Nunca 1 16.7% 16.7%
Total 6 100% 100%

Gréfico 14. ¢Es capaz de escuchar y observar para entender?

B respuestas

@ Siempre

@ Casisiempre
O Aveces

@ Casinunca
@ Munca

De una muestra de 6 encuestados el 33.3% Casi siempre ;Es capaz de escuchar y

observar para entender? , un 33.3% A veces, un 16.7% siempre y un 16.7% nunca,

quedando en cero los otros items.



Tabla 15.
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¢ Tengo iniciativa propia o me dejo llevar por la situacion?
Condicion | Frecuencia Porcentaje | Porcentaje Acumulado

Siempre 2 33.3% 16.7%

Casi siempre 1 16.7% 16.7%

A veces 1 16.7% 50%

Casi nunca 1 16.7% 16.7%

Nunca 1 16.7% 16.7%

Total 6 100% 100%

Grafico 15. ¢ Tengo iniciativa propia o me dejo llevar por la situacion?

6 respuestas

@ Siempre

@ Casisiempre
Aweces

@ Casinunca

@ HNunca

De una muestra de 6 encuestados el 33.3% casi nunca ¢Tengo iniciativa propia o me

dejo llevar por la situaciéon?, un 16.7% casi siempre, un 16.7% siempre y un 16.7% A veces,

y un 16.7% nunca.
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Tabla 16. ¢ Eres participativo y trabajas de una forma entusiasta en el grupo de
trabajo?
Condicion | Frecuencia Porcentaje | Porcentaje Acumulado

Siempre 1 16.7% 16.7%

Casi siempre 2 33.3% 33.3%

A veces 0 0% 0%

Casi nunca 2 33.3% 33.3%

Nunca 1 16.7% 16.7%

Total 6 100% 100%

Grafico 16. ¢(Eres participativo y trabajas de una forma entusiasta en el grupo de

trabajo?

& respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
Aveces

@ Casinunca

@ MNunca

De una muestra de 6 encuestados el 33.3% casi siempre ¢Eres participativo y trabajas

de una forma entusiasta en el grupo de trabajo?, un 33.3% casi nunca, un 16.7% siempre y un

16.7% nunca, quedando en cero los otros items.
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Tabla 17. ¢ Le gusta y busca trabajar en equipo?

Condicion | Frecuencia Porcentaje | Porcentaje Acumulado
Siempre 3 50% 50%
Casi siempre 0 0% 0%
A veces 2 33.3% 33.3%
Casi nunca 1 16.7% 16.7%
Nunca 0 0% 0%
Total 6 100% 100%

Gréfico 17. ¢Le gustay busca trabajar en equipo?

& respuestas

@ Siempre

@ Casisiempre
O Aveces

@ Casinunca
@ Munca

De una muestra de 6 encuestados el 50% Siempre ¢Le gusta y busca trabajar en

equipo?, un 33.3% A veces, y un 16.7% casi nunca, quedando en cero los otros items.
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Tabla 18. ¢ Tiene la facilidad de relacionarse con nuevos compafieros de un equipo de
trabajo?
Condicion | Frecuencia Porcentaje | Porcentaje Acumulado

Siempre 1 16.7% 16.7%

Casi siempre 1 16.7% 33.3%

A veces 3 50% 33.3%

Casi nunca 1 16.7% 16.7%

Nunca 0 0% 0%

Total 6 100% 100%

Grafico 18. ¢ Tiene la facilidad de relacionarse con nuevos comparieros de un equipo de

trabajo?

b respuesias

@ Siempre

@ Casi siempre
O Aveces

@ Casinunca
@ Munca

De una muestra de 6 encuestados el 50% A veces ¢ Tiene la facilidad de relacionarse

con nuevos compafieros de un equipo de trabajo?, un 16.7% casi nunca, un 16.7%

siempre y un 16.7% casi siempre, quedando en cero los otros items.
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Tabla 19. ; Tiene la capacidad de realizar bien su trabajo, facilitando el de los demas

para el logro de los objetivos organizacionales?

Condicion Frecuencia Porcentaje | Porcentaje Acumulado
Siempre 3 50% 50%
Casi siempre 1 16.7% 16.7%
A veces 1 16.7% 16.7%
Casi nunca 1 16.7% 16.7%
Nunca 0 0% 0%
Total 6 100% 100%

Grafico 19. ¢ Tiene la capacidad de realizar bien su trabajo, facilitando el de los demas
para el logro de los objetivos organizacionales?

6 respuestas

@ Siempre

@ Casisiempre
Aveces

@ Casinunca

@ Nunca

De una muestra de 6 encuestados el 50% siempre ¢ Tiene la capacidad de realizar bien
su trabajo, facilitando el de los demas para el logro de los objetivos organizacionales?,
un 16.7% casi siempre, un 16.7% A veces y un 16.7% casi nunca, quedando en cero los

otros items.



Tabla 20. ; Administra su tiempo adecuadamente?

Condicion | Frecuencia Porcentaje | Porcentaje Acumulado
Siempre 3 33.3% 33.3%
Casi siempre 1 16.7% 16.7%
A veces 1 16.7% 16.7%
Casi nunca 1 33.3% 33.3%
Nunca 0 0% 0%
Total 6 100% 100%

Gréfico 20. ;Administra su tiempo adecuadamente?

b respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
O Aveces

@ Casinunca
@ Munca

De una muestra de 6 encuestados el 33.3% siempre ¢Administra su tiempo
adecuadamente?, un 33.3% casi nunca, un 16.7% A veces y un 16.7% casi siempre,

quedando en cero los otros items.
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Tabla 21. ¢{Cuando realiza un nuevo proyecto laboral su pensamiento esta orientado al

logro y resultados positivos?

Condicion | Frecuencia Porcentaje | Porcentaje Acumulado
Siempre 3 50% 50%
Casi siempre 2 33.3% 33.3%
A veces 1 16.7% 16.7%
Casi nunca 0 0% 0%
Nunca 0 0% 0%
Total 6 100% 100%

Gréfico 8. ¢Cuando realiza un nuevo proyecto laboral su pensamiento esta orientado
al logro y resultados positivos?

b respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
Aveces

@ Casinunca

@ Munca

De una muestra de 6 encuestados el 50% siempre ;Cuando realiza un nuevo proyecto
laboral su pensamiento estd orientado al logro y resultados positivos?, un 33.3% casi

siempre, y un 16.7% A veces, quedando en cero los otros items.



4.4. Analisis Global de los resultados

4.4.1. Liderazgo

El resultado obtenido es satisfactorio, dado que 4 de los 6 entrevistados tienen el nivel
requerido por la empresa, lo cual influye de manera positiva en las personas con las que
interactUan logrando acuerdos mutuos y cumplimiento los estdndares exigidos por la
empresa. El liderazgo es la “capacidad para dirigir a las personas y lograr que estas
contribuyan de forma efectiva y adecuada a la consecucién de los objetivos.
Comprometerse en el desarrollo de sus colaboradores, su evaluacion y la utilizacion del
potencial y las capacidades individuales de los mismos” (Buol, s.f). Esta competencia es
fundamental para cualquier organizacion, INHGEOMIN no es la excepcion, puesto que
sus lideres muestran dinamismo, pro actividad, organizacion y compromiso por la

compafiia, lo que se ve reflejado en el equipo de trabajo y en un clima laboral adecuado.

4.4.2. Orientacién al Resultado

Los cuestionarios aplicados se evidencio que los jefes y colaboradores de la unidad de

RRHH se encuentran en un nivel basico, puesto que de los 3 colaboradores 6 obtienen este
resultado, lo que indica que no alcanzan el nivel requerido por la empresa. Esto puede
impactar de manera negativa en el cumplimiento de los objetivos de las areas lideradas por
ellos, cumpliendo exclusivamente con las tareas encomendadas sin generar valor agregado
en las funciones y metas establecidas para el cargo. Se hizo evidente que no utilizan las
herramientas adecuadas para el seguimiento y la optimizacién de recursos, lo que impacta

negativamente en los resultados exigidos por la empresa.
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Trabajo en Equipo Para Pablo Boul (s.f), trabajo en equipo se define como “la intencién
de colaborar y cooperar con otros, formar parte del grupo, trabajar juntos, como opuesto a

hacerlo individual o competitivamente”.

Los cuestionarios dieron como resultado en esta competencia que los colaboradores
del INHGEOMIN en esta categoria, alcanzan el nivel requerido. El trabajo en equipo busca
una cooperacién para alcanzar os objetivos corporativos establecidos por la organizacion,
asignando de manera efectiva actividades equitativas a su grupo de trabajo. El
cumplimiento de los comportamientos enfocados en el trabajo en equipo conlleva a la
cooperacién entre los colaboradores liderados por estos guias, o que consolida la conexion
del equipo, obteniendo como resultado una adecuada interaccion y la reduccion de

conflictos.
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CAPITULO V. ACTIVIDAD DE MEJORA / APLICALIDAD

5.1.  Situacion actual

En este capitulo se presenta la pauta a seguir para realizar la implementacion de un
modelo de gestion por competencias en el Instituto Hondurefio de Geologia “INHGEOMIN,
el cual tiene como objetivo mejorar los procesos del recurso humano, para llegar a resultados
como la calidad total, aumento de la productividad y competitividad, pero sobre todo ubicar
la persona adecuada en un determinado puesto de trabajo. Este modelo sera beneficioso tanto

para laempresa como a los colaboradores, ya que permitird mejorar cada uno de sus procesos.

Por lo que el INHGEOMIN no contaba con descriptores y perfiles de puestos,
entrevistas estructuradas, assesment center y evaluaciones del desempefio todos estos
procesos antes mencionados basados en competencias, por lo que es importante conocer las
ventajas que tendra la empresa al implementar este modelo de gestion por competencias,
ayudard al incremento de la productividad, equipos de trabajo mas eficientes, optimizacion
de los resultados individuales y por equipos. Todo esto permitira corregir aspectos dentro de

la empresa y aumentar el desarrollo integral de los colaboradores.

5.2. Nombre de la propuesta

Modelo de gestion por competencias en el Instituto Hondurefio de Geologia y Minas

“INHGEOMIN”.
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5.3.  Sustento tedrico de la propuesta

La gestion por competencias, es un modelo de gerenciamiento que permite alinear al
personal a los objetivos estratégicos de la organizacion, esto al determinar las competencias
personales especificas para cada puesto de trabajo favoreciendo el desarrollo de nuevas
competencias para el crecimiento personal de los empleados y por ende de la institucion. Por
tanto su implementacion hoy en dia es fundamental para crear empresas competitivas, que
busquen una mejor administracién de los recursos humanos. Ademas siendo el capital
humano un recurso primordial para que toda empresa realice sus funciones con éxito, se

considera importante el disefio de un modelo de gestién por competencias

En ¢l Instituto Hondureno y Geologia y Minas “INHGEOMIN” se requiere la
aplicacion de un modelo de gestion por competencias por la razon de que actualmente se
encuentra practicando procesos en los cuales acttan de forma tradicional y convencional a lo
que ofrece el modelo de gestion por competencia, quiere decir que necesitan mejorar sus
procesos ya gque no estan vinculados al termino gestion por competencias y esto recae en que
actualmente  INHGEOMIN no estd identificando, desarrollando y potencializando
competencias en sus colaboradores a pesar de ser una empresa transnacional ain conserva lo

tradicional.

La aplicabilidad del modelo de gestion por competencias en el Instituto Hondurefio
de Geologia y Minas “INHGEOMIN” de Honduras ayudara especialmente al departamento
de Recursos Humanos ya que es el encargado de velar por el desarrollo de las habilidades y
competencias de todos los colaboradores; este modelo de gestion por competencias tiene
como objetivo orientar y ser de guia al departamento de Recursos Humanos para que sean

ellos los que estén preparados; ya que el modelo tiene como misién identificar o potencializar



84

las competencias definidas y al momento del realizar el procesos de reclutamiento y seleccion
puedan ser capaces de elegir al candidato idoneo para determinado puesto; basandose en las
competencias del puesto de trabajo y las del candidato para que puedan llevar a cabo un
proceso de seleccién y contratacion eficaz ya que ellos mediante este modelo van a obtener
las competencias establecidas que debe de tener cada puesto y lo compararan con las

competencias del candidato o colaborador.

A la empresa INHGEOMIN forma general, dicho modelo ayudara a todos los
miembros de la empresa, haciendo énfasis en que el modelo brinda el aprovechamiento
optimo de los talentos que cada persona posee y esto le permite a la empresa contar con
colaboradores eficientes, productivos, competitivos, etc. Y asi la empresa lograra un mejor
desarrollo en todos sus procesos. EI modelo de gestion por competencias llegard a impactar
y aportard un valor agregado a la empresa, ya que contara con talento humano mas
capacitado, con destrezas y competencias para llevar a cabo funciones asignadas por el puesto
y realizandolas cumpliendo con las expectativas y necesidades que presentan en la empresa,
tanto los colaboradores y la empresa se benefician con la implementacién del modelo de

gestidn por competencias.

A continuacion, se describen los procesos que se llevaron a cabo para la

implementacion del Modelo de Gestion por Competencias:
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5.3.1. Descriptoresy perfiles de puestos

Para elaborar un descriptor de puesto y los perfiles de acuerdo a competencias se
realiz6 un andlisis de puestos de trabajo y el inventario de competencias tanto

organizacionales como especificas. A continuacion, se elaboraron las categorias propuestas.

5.3.1.1.  Andlisis de puestos de trabajo

Por lo que se procedié a realizar descriptores y perfiles de puesto basados en
competencias, tomando en cuenta que todas las empresas tienen una vision y estrategia que
quieren alcanzar, para hacer posible eso, necesitan las personas con las competencias

necesarias requeridas para cada puesto de trabajo.

Alles (2015) afirma: La asignacién de competencias a puestos forma parte de los
descriptivos de puestos de la organizacion, pero usualmente se realiza en momentos
diferentes: primero se describe el puesto y se confecciona el ya mencionado documento.
(descriptivo de puestos) y, luego, una vez que este documento ha sido aprobado segun

corresponda, se le adiciona la asignacion de competencias.

Dicha asignacion de competencias a puestos se lleva a cabo a través de un
procedimiento interno por el cual se asignan las competencias (junto con sus grados) a los
distintos puestos de trabajo, las competencias requeridas junto con los grados, en que estas
son requeridas. Con base a esto se definen las competencias necesarias, que varian para cada
empresa, asignando competencias por puesto en las que se determinaron competencias
organizacionales ya que son las que deberan poseer todos los integrantes de la empresa se

definieron las siguientes: Compromiso, orientacion al cliente y ética, también se asignaron
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competencia especificos a cada puesto que son las que se realizar con el propio trabajo,
funcién o actividad que se realice dentro de la empresa como ser pensamiento Analitico,
capacidad de planificacion y organizacion, negociacion entre otras cada una con su grado

definido ya sea Grado A: que es alto o desempefio superior.

Segln Spencer es una desviacion Lipo por encima del promedio del desempefio.
Aproximadamente una de cada diez persones alcanza el nivel superior en una situacién

laboral. Grado B: Bueno, por sobre el estandar.

5.3.2. Entrevistas basadas en competencias

La entrevista basada en competencias tiene como objetivo principal analizar y evaluar
las competencias de la persona a entrevistar, identificando el grado de desarrollo de las
mismas, esta herramienta sera de gran importancia para la empresa ya que permitira predecir
diversos comportamientos futuros del candidato, este tipo de entrevista contribuye a tomar

la mejor decision de la posible contratacion.

La entrevista por competencias se desarrolld con los siguientes apartados:

e Datos generales: Donde se recabara la informacion general mas relevante del

Candidato que aspire ha determinado puesto de trabajo.

e Escala de calificacion: Donde se establecieron comportamientos y porcentaje que
definiran la calificacion que el candidato obtendrd mediante las preguntas que se le

realizaran.
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e Resultado: Se determinaron las competencias antes establecidas en el descriptor y perfil
del puesto para aplicar la calificacidn obtenida y dependiendo a dicha calificacién se vera
reflejado si el candidato cumple o no con los requisitos del puesto.

e Preguntas: Se establecieron preguntas abiertas relacionadas con la competencia del
puesto para asi por medio de las respuestas obtenidas por parte del o los candidatos
identificar si poseen esas competencias y asi hacer que el proceso de seleccion sera

exitoso.

6.3.3. Assessment center para puestos claves

El Assesment center consiste en situaciones relativamente controladas al igual que en la
entrevista por competencias se busca ir mas alla de analizar la experiencia y conocimientos
de los candidatos. Se basa analizar las competencias de las personas que seran necesarias y
aportaran valor para el desempefio del puesto de trabajo. Esta herramienta es de gran
importancia ya que permitira conocer el como, el qui y mediante este proceso podemos saber
cdémo las persona se enfrentaba a similares situaciones en el pasado, conocer que experiencia
tiene y como a base de ejemplo de la importancia del Assessment center lo interesante no es
conocer si el candidato ha trabajado anteriormente bajo presion, lo interesante es saber como
se ha Comportado trabajando bajo presién, conocer cuél es el comportamiento ayudara a

tener una mejor idea de como seré su desempefio ante determinada situacion.

6.3.3.1.0Dbjetivos del assessment center
e  Seleccion de individuos con potencial para llegar a la alta gerencia.

e  Selecciodn de individuos con habilidades especializadas.
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Seleccidn de individuos para  aprender actividades especializadas

Identificacion de necesidades de capacitacion y desarrollo de todos los niveles
gerenciales. (fortalezas y areas de oportunidad)

Evaluacion del potencial de la Gerencia Media.

Planificacion de Carrera y la sucesién

6.3.3.2. Beneficios del assessment center

Alta fiabilidad y validez

Mayor Objetividad en la seleccién de candidatos

Ayuda a predecir el rendimiento de una persona

Evalda el potencial y no solo capacidad actual

Posibilidad de identificar los mejores candidatos

Menos nivel de inferencias.
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6.3.3.3. Diferencias entre: assessment center, test y entrevistas

ASSESSMENT
CENTER

ENTREVISTAS

Las competencias son
observadas en la actividad,
el comportamiento, a
través de observacion

Aceptacion por parte de los
panelistas evaluadores a
partir de su participacion
en la seleccidn de criterios
y observacion de la
actividad.

Utilizacion posterior de lo
observado

Suelen ser disefiados para
medir conocimientos,
competencias,
habilidades

Especificas

Dificultades por parte de

los usuarios en la
vinculacion de los
resultados.

Dependen de la calidad y
enfoque de trabajo del
profesional que interpreta
las pruebas.

Las evidencias referenciadas a
través de la comunicacion
verbal y no verbal en la
entrevista son solo una parte; no
podemos obtener directamente
evaluacion sobre el
comportamiento

En algunos casos los gerentes
suelen considerar  que las
entrevistas son subjetivas

Fuente: Elaboracion propia, basada en Alles 2010.

No existen como tal diferente “tipos de assessment”, siempre va a ser un proceso para
evaluar las competencias de los participantes. Sin embargo, si que existen diferentes tipos de
actividades que pueden ser realizadas dentro de un Assessment. Dentro de estas actividades

estan:

e Presentaciones

e Ejercicios escritos

e Juegos de Rol

e Discusiones grupales

e Estudios de caso

La implementacion del assessment center va dirigida a los siguientes puestos:
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Secretaria General

Gerente administrativo

Siendo puestos claves dentro de la empresa INHGEOMIN

Pasos para realizar Assessment center en la empresa INHGEOMIN

Paso 1: Definir las competencias que se desean evaluar. Escoger de 3 a 4
competencias claves del puesto, estas competencias se obtendran del perfil basado en
competencias de INHGEOMIN

Paso 2: ldentificar los comportamientos por cada competencia: esto ayudara a los
evaluadores a observar si la persona cuenta o no con la competencia y poderla
calificar.

Paso 3: Diseflar actividades situacionales en las cuales se pueda evaluar los
Comportamientos de cada competencia INHGEOMIN utiliza estudio de casos y
ejercicios grupales.

Paso 4: Elaboracién de formatos de evaluacion de competencias: esto ayudara a cada
evaluador a calificar al candidato, en cada actividad, en el formato se debe observar
el nombre de cada candidato, nombre de la actividad y escala de evaluacion.

Pas6 5: Capacitar a los evaluadores: el departamento de recursos humanos de
INHGEOMIN debe capacitar a los evaluadores.

Paso 6: Ejecutar las evaluaciones: los evaluadores aplican las evaluaciones

Paso 7: Retroalimentacion de las evaluaciones
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Se realizd el flujograma de proceso de assessment center de INHGEOMIN para
detallar de como se llevara a cabo dicho proceso mediante la implementacion del modelo de

gestién por competencias.

Figura 16. Flujograma de proceso

Establecer el Uso
S > . de tecnicas de

Seleccionar y
entrenar a los
Evaluadores-
Observadores-
Tecnicos

Prepara y . Ei -
- . i b : jecucion de lo
Orgamza la 5 evaluados

Evaluacién

S que
seran realizados

Observacion y
registro del
comportamiento

Clasificacion del [ Discusion de la ) Recoleccion y Inﬂ;%?;;i?o‘:l’e }a
comportamiento evaluaciones Analisis de Datos b

Consenso

Presentacionde SO Regroalimentacion (8

Fuente: Elaboracién propia, basada en Alles 2010.

6.3.4. Proceso de Reclutamiento y Seleccion

El proceso de reclutamiento y seleccidn consiste en atraer y afiadir talentos a la
empresa para dotarla de las competencias que necesita para tener éxito, el reclutamiento
busca atraer candidatos para que ocupen los puestos vacantes disponibles por lo tanto desde
alli parle el proceso de reclutamiento y seleccion, por lo tanto, vale la pena atraer también las
competencias necesarias para éxito de la empresa y aumentar la Competitividad del negocio.

Para realizar la seleccion por competencias se debi6 confeccionar los descriptores y perfiles
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de puestos por competencias a partir del perfil, el puesto requerido tendra competencias

derivadas del conocimiento y las competencias de gestion o derivadas de las conductas.

Se realizé el flujograma del proceso de reclutamiento y seleccion de INHGEOMIN
para detallar de como se llevara a cabo dicho proceso mediante la implementacion del modelo

de gestion por competencias.

Figura 17. Flujograma del proceso de Reclutamiento y Seleccion

Planificar las
—> JGEONEN IR —
van a formular

Solicitud del Analizar el CV del
talento candidato

Entrevista por

Competencias

Formulacion de
Preguntas de Una sola Evitar preguntas
facil pregunta a la vez condicionantes
comprension

No formular
preguntas
directas

Preguntas que no
eluden la respuesta,
ni se adopte una
actitud negativa

Analizar la Completar los

formularios
pertinentes

informacion
recabada

Fuente: Elaboracion propia, basada en Alles.

6.3.5. Evaluacion del desempefio basada en competencias

La evaluacion del desempefio tiene como objetivo ayudar a medir el rendimiento y
comportamiento de los colaboradores dentro de un determinado puesto de trabajo con el

proposito de beneficiar a la empresa INHGEOMIN.
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Como objetivos especifico realizar la medicion del potencial de los colaboradores en el
desarrollo que obtengan en sus tareas, provee retroalimentacion para mejorar el

comportamiento de lodos los empleados de INHGEOMIN.

La Evaluacion del desempefio basada en competencias la cual sera de gran importancia
para la empresa para la empresa ya que le permitird obtener una valoracion lo mas objetiva
posible acerca de la actuacién y resultados obtenidos por la persona en el desempefio diario
de su trabajo, la evolucion que se desarroll6 para la empresa INHGEOMIN es la evolucion
de 360* en esta evaluacion el jefe inmediato es el que realiza la valoracion del colaborador

por ende solo hay un tipo de evaluador.

En el proceso de la evaluacién del desempefio participaran los siguientes:

El jefe evalGa al Subordinado, el subordinado evalla al jefe, ambos evalian a sus
colaterales y asi sucesivamente a todos los clientes internos de la institucion, de manera

vertical y horizontal, dicha metodologia es reciproca y son evaluados de varios &ngulos.

6.3.5.1. Resultados de la “Evaluacion por Desempeiio en base a competencia 360°”

Se clasifica en tres rangos:

e Rangol
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Grupos de colaboradores por debajo 50%, se denominan como Categoria “C”: Son
aquellas personas que no han logrado alcanzar los objetivos en base a sus competencias, se

denominan como estado critico.

e Rango Il

Grupo de colaboradores entre 70% a 80%, se denominan como Categoria “B”: Son
aquellas personas que han logrado salir de un estado critico, y que a la vez requieren de

atencion especifica en ciertas competencias, falta de desarrollo de competencia(s).

e Rango Il

Grupo de colaboradores entre 80% a 100%, se denominan como Categoria “A”: Son

aquellas personas que han identificado y desarrollados sus competencias satisfactoriamente.

6.3.6. Plan de accién

Su prioridad es tomar el grupo de colaboradores, bajo la categoria “C”, Critica, en
base a familias de puestos, en donde clasifican, las competencias a desarrollar, crean un
programa de capacitaciones, entrenamientos, talleres, adquisicion de libros entre otros, el
tiempo debe de ser el necesario dentro del lapso de 6 meses para su desarrollo de la
competencia y 6 meses para su préctica, existe un presupuesto asignado para solventar todas
estas situaciones y poder salir con los requerimientos y por ende con los objetivos de la
institucion. Cabe necesario mencionar que cuando un colaborador definitivamente no
desarrolla dicha(s) competencia(s), es sometido a otras pruebas y andlisis para determinar su

desempefio, y posteriormente realizar una toma de decision.
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Asi mismo toman medidas para el grupo que quedo en la Categoria “B”, dando las

mismas alternativas que el anterior.

Sin dejar a un lago la Categoria “A”, se sigue monitoreando bajo los lineamientos

estructurados en la institucion, con la misma planificacion y objetivo.

Difundir a los colaboradores, los resultados, cada jefe se reine con sus colaboradores
y ejecuta un proceso de retroalimentacion, y se le expone al colaborador verbalmente y por

escrito en donde esta bien, en donde esta fallando y que debe mejorar.

Ejemplo de una evaluacion por competencia, dentro de la Institucion, mismo que no fue

proporcionado, solo de manera verbal:

Es clasificado por Competencias Conductuales y Educativas.

e Dentro de cada estructura hay una lista de factores, asociadas a las funciones
significativas, correspondiente a perfiles de puesto, en base a competencias, que permite
dirigir y medir mediante un sistema por competencias.

e Serealiza en base a preguntas, abiertas y cerradas.

e Permite ponderar las preguntas, por ejemplo: creando la opcion de dar una calificacion

del 1 al 10.

Ejemplo de una matriz de evaluacion

El jefe inmediato promueve procesos de cambio, dentro de la unidad a la que pertenece.

Si No
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Si es si, como lo calificaria del 1 al 10:

I1. El colaborador brinda soluciones alternas, cuando no se encuentra el jefe inmediato, de

manera eficaz y eficiente.

Si No

Si es si, como lo calificaria del 1 al 10:

Resultado

Después de revisar y generar los resultados, se procede a realizar un reporte para cada
empleado, con un apartado especifico de compromiso en donde ambas partes se
comprometen a dar cumplimiento al mejoramiento continuo y por ende al mejoramiento de

la(s) brecha(s), de la(s) competencia(s), plasmando las firmas del jefe y del colaborador.
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6.3. Plan de Accidn

Dimension  Ohjetive  Actividlad Dirigide Responsable Fechade Comentarios

a inicio y
finalizacion
da dezeriptores | descnptorez | descmiptorss v | persomal | Recursosz enero 2021 recomienda
v perfiles de | v perfiles ds | perfiles de Humanoz azignar  las
puesto puestos puesto de Finaliza el 11 competencias
bazados  en | acuerdo a da  fohbrero (untc  con
competencias | compatencias, 2021 =nz grados) a
realizands  un los  diztmtos
anzlizis de pusstoz  da
puesto de trabajo trabajo
¥ el imventano
de competencias
tanto
orgamizacionalss
como
espacificas
Entrevista Amalizar v | Bealizar Toda el Cuoando lleve
bazada en | evaluar  las | enfrevistas parsonal | Jefe dela cabo el
competencias | competencias | basadas an Eecurzoz proceso de
delapersonaa | competencias a Humanos reclutamiento
enfrevistar, cada uno da los v salaccln
wdeatificande | puestos.
gl grado da
dezamrolle da
las mizmas




6.4. Cronologia de trabajo / Cronograma de ejecucion

Tabla 21. Cronograma de actividades

Inicio Fin. 2 3
Inicio de periodo 9/10/2020 | 12/12/2020
Prlmera_AsesonaProyecto de QeI | S
Graduacion
Induccion Proyecto de 10/10/2020 | 10/10/2020
graduacion

Presentacion de propuesta de

) 11/10/2020 | 18/10/2020
tres ideas de proyectos

Aprobacion de propuesta de | 1455050 | 21/10/2020

proyecto

Asesoria primer avance 23/10720 | 23/10/2020
Presentacion del Primer avance | 24/10/2020 | 25/10/2020
Asesoria segundo avance 30/10/2020 | 30/10/2020
z\r/giir;tadé” de segundo 9/11/2020 | 16/11/2020
propuesta de Encuesta 9/11/2020 | 14/11/2020
Aprobacion de encuesta 14/11/2020 | 14/11/2020
Aplicacion de encuesta 15/11/2020 | 15/11/2020
Analisis de encuesta 15/11/2020 | 16/11/2020

Presentacion del tercer avance | 19/11/2020 | 29/11/2020

Correcciones del segundo san1000 | 2011000

avance
Revision y correcciones 24/11/2020 | 29/11/2020
Asesoria tercer avance 24/11/2020 | 29/11/2020
Presentacion del Tercer avance | 25/11/2020 | 29/11/2020
Revision y correcciones 3/12/2020 | 10/12/2020

Presentacién del Informe final | 9/12/2020 | 12/12/2020

Fuente: Elaboracion propia



Tabla 22. Cronograma de ejecucion
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Liderazgo de
personas

Inteligencia

emocional

Gestion del tiempo

Comunicacién eficaz

Negociacion

Trabajo en equipo

Orientacion a
resultados

Fuente: Elaboracion propia

Liderazgo

Liderazgo institucional

Gestion de talento
humano

Inteligencia emocional

Actitud positiva con
inteligencia emocional

Gestion de las
relaciones
interpersonales
Administracién del
tiempo

Desarrollo de
habilidades de
comunicacion
claves para la
comunicacién efectiva

Técnicas de
negociacién

Negociacion en
relaciones profesionales

Trabajo en equipo

Integracion de equipo
de trabajo

Orientacion a
resultados

2 semana

3 semana

3 dias

2 semanas

2 semanas

3 semanas

2 semanas

2 semanas

3 semanas

2 semanas

3 semanas

2 semanas

2 semanas

3 semanas

30 de noviembre
al 7 de diciembre

30 de noviembre
al 21 de diciembre

4 de diciembre al
6 de diciembre

2 de diciembre al
15 de diciembre

2 de diciembre al
15 de diciembre

3 de diciembre al
18 de diciembre

4 de diciembre al
18 de diciembre

20 de diciembre al
03 de enero

05 de enero al 20
de enero

6 de enero al 15
de enero

7 de enero al 15
de enero

10 de enero al 24
de enero

9 de enero al 25
de enero

20 de enero al 03
de febrero

Capacitate para
el empleo

UNITEC

INFOP

INFOP

Capacitate para
el empleo

INFOP

capacitate para
el empleo

capacitate para
el empleo

capacitate para
el empleo

capacitate para
el empleo

INFOP

capacitate para
el empleo

INFOP
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6.5. Presupuesto
El presente presupuesto que es destinado a esta investigacion dependera de la decision
de la jefatura de Recursos Humanos del Instituto Hondurefio de Geologia y Minas

“INHGEOMIN”, se cotiz06 con las Empresas INFOP y una empresa consultora.

Las capacitaciones online tienen una programacion del 30 de noviembre al 03 de
febrero del 2021, con una inversion total de L 32,000.00 dicho monto seré cancelado en su
totalidad a UNITEC, las capacitaciones impartidas por INFOP y Capacitate para el empleo
son gratuitas, este modelo de implementacion online genera un ahorro en los gastos

adicionales como ser gastos de transporte, alimentacion y afiches.

Tabla 23. Presupuesto

Presupuesto

Componentes Cantidad de personas Costos

Consultor outsourcing 1 L. 150,000.00

Capacitacion gestion del talento 2 L.32,000.00

humano

Coffe break 7 L.2000.00

Almuerzo 7 L. 5,000.00

Infografia, reproducciones e 7 L.2000.00

impresiones

Elaboracion de boletines 7 L. 1000.00
Total a invertir L. 192,000.00

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO VI. DESCRIPCION DEL TRABAJO DESARROLLADO

6.1. Descriptor y perfil de puesto actual de INHGEOMIN

A continuacion se presenta un descriptor y perfil de puesto de un puesto que actualmente

utiliza el Instituto Hondurefio de Geologia y Minas “INHGEOMIN”

NOMBRE Técnico de Ambiente y Seguridad
UBICACION Ambiente y Seguridad
RELACIONES Tod_as _Ias unllda_des de _ la institucion, concesionarias,
instituciones publicas y privadas
REPORTA A Jefe de Ambiente y Seguridad
e Planificar, coordinar y realizar inspecciones
especificas a faenas mineras y sus fuentes de emision
en las etapas de ingenieria, construccion y abandono;
e Planificar, coordinar y realizar muestreos Yy
auditorias ambientales a minas metalicas;
e Planificar, coordinar y realizar auditorias
ambientales a minas no metalicas;
FUNCIONES

e Atencion a toma de muestra puntual para
autorizacion de descargas de aguas a minas

metalicas;
e Atencion a denuncias ambientales;

e Atencion del Sistema Nacional de Evaluacién de
Impacto Ambiental (SINEIA);

e Analizar los proyectos mineros presentados para la



FORMACION
ACADEMICA
REQUERIDA
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aprobacién de la autoridad minera desde el punto
técnico y/o de conservacion del medioambiente,
revisando los distintos requerimientos ambientales
para cada etapa de la ejecucién de dichos proyectos
(plantas de beneficio, tanques de relaves, depdsitos

de estériles y proyectos de explotacion);

Efectuar  Inspecciones por verificacion de
Declaracion Anual Consolidada, Solicitudes por
concesion minera etapa de exploracion 'y

explotacion.

Generacion de informes técnicos de las inspecciones

realizadas;
Generacion de dictamenes de los expedientes;
Mantenimiento basico al equipo de campo;

Impartir charlas educativas y capacitaciones en

temas minero- ambientales;

Control interno de giras, este debera ser presentado
al final de cada mes, con el conteo de los dias de gira
por cada persona, graficado e interpretado, control de
calidad de proceso de inspeccion y,

Otras que le fueren asignadas, acorde al puesto y

conocimiento.

Superior; Ingenieria Ambiental, Biologia o carreras

a fin.

Conocimiento amplio de paquetes de oficina
Microsoft Office.
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Conocimiento de Sistemas de Informacion
Geogréfica.

Fuente: INHGEOMIN

6.2. Diccionario de competencias

El diccionario de competencias debe considerarse como un instrumento de apoyo para
los deferentes procesos y procedimientos que realiza la unidad de recursos humanos pues
esta orientado a empatar las competencias requeridas, para alcanzar la eficiencia y el mejor

rendimiento laboral y productivo dentro de la institucion.



INSTITUTO HONDUREND DE GEOLOGIA Y MINAS "INHGEOMIN.

DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

ADAPTABILIDAD A
LOS CAMBIOS DEL AUTOCONTROL "'3'“‘1!-[“*“; ';EL
ENTORNO RABAJ

sDaminio de s{ mismo

sCapacidad de
mantener controladas
las propias emociones

+Resistenciaa
condiciones
constantes de estrés

sExcelencia en el
trabajo a realizar

sConocimientos en los
temas del drea de
responsabilidad

sBasarse en los hechos
venla razdn
(equilibrio).

CALIDAD DEL CONCIENCIA DESARROLLO DE
TRABAJD ORGANTZACIONAL LAS PERSONAS

*Excelencia en el *Reconoce los
trabajo a realizar atributos y las

sAmplios muodificaciones de la
conocimientos de la organizacidn
rama de la cual es sCapacidad de
responsable comprender las

sComprender la relaciones de poder
escencias de aspectos sPreveer los
complejos en acontecimientos que
soluciones practicas afectdn a la empresa

Fuente: elaboracién propia, basada en Alles 2010.

sAyudad a que las

rS0nas Crezcan
lectual y
moralmente

sImplica la formacidn y

desarrollo de los
demds

sEcfuerzo para
desarrollar a los
demds

104
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- INNOVACION Y
INICIATIVA CREATIVIDAD INTEGRIDAD

sCapacidad para actuar sCapacidad para idear sCapacidad para
proactivamente y soluciones nuevas y comportarse de
mnsarma.o:lnm diferentes acuerdo con los
sAgregar valor a la valores morales
slmplica capacidad organizacidn. »Actuar con seguridad
ra concretar +Dirigidas a resolver v congruencia entre el
I isin:asmadaseu problemas o decir v el hacer
el pasado situaciones que se . ra
=Biasqueda de nuevas presentan . E:ﬁdﬂm m-irrepalanmgﬁ‘
oportunidades o duraderas basadas en
soluciones a su comportamiento
problemas de cara al
futuro.
PERSEVERANCIA
JUSTICIA LA CONSECUCION DE PRUDENCIA
OBJETIVOS
sCapacidad paradara sCapacidad para obrar *Capacidad para obrar
cada uno lo que le con firmeza y con sensatez y
corresponde o constancia en la maoderacidn en todos
pertenece ejecucion de los actos
«Velar por el proyectos y en la sImplica la capacidad
cumplimiento de los consecucion de para discernir y
valores de la objetivas distinguir lo bueno y
organizacidn =Repetir una accidn y la o
slmplica abrar con mantener un
equidad en cualquier comportamiento
circunstancia constante para lograr
un ohjetivo

ORIENTACION A
RESULTADOS

sCapacidad de
encaminar todos los
actos al logro de lo
esperado

eAdministrar los
procesos establecidos
para que no
interfieran con la
consecucidn de los
resultados esperados

ORIENTACION AL
CLIENTE

slmplica un deseo de
ayudar o servir a los
clientes, de
comprender y
satisfacer sus
necesidades

sConocer y resolver los
problemas del cliente,
tanto del cliente final
aquien van dirigidos
Ingu esfuerzos de la
empresa como los
internos.

=Capacidad para dar
al equipo de

trabajo potencidndolo.

«Fijar claramente
objetivos de
desempefio con las
responsabilidades
personales
correspondientes

=Proporciona direccidn
y define
responsabilidades.

e — W oo

+Caparidad para
e
ara y

éxitos como las
fracasos
+Capacidad para

resarse sin

leces ni fos,
decir siempre la verdad
¥ lo que siente
-Evilapﬁ;sdsuluciunﬁ
com as y
burocraticas.

sCapacidad para obrar
con serenidad y
dominio @anto en si
mismo como en
relacion con las
actividades a su cargo

sImplica seguir adelante
en medio de
circunstancias

dificultades

sDisposicidn para
adaptarse fanlm.enl:e

sTrabajar en distintas y
variadas situaciones
CON PErsonas o grupos
diversos

sEntender y valorar
postunas distintas o
puntos de vista
encontrados

FlEnte: elaboracion propia, basada en Alles 2010.
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ALTA CONFIANZA EN S
ACTITUD ADAPTABILIDAD MISMO

«Conducta asumida
frente a las
responsabilidades o
tareas asignadas.

«Capacidad para
aceptar y enfrentar
con apertura las
diversas situaciones y
personas nuevas y
para aceptar los
cambios positiva y
constructivamente

«Es el convencimiento
de que uno es capaz
de realizar con éxito
una tarea o elegir el
enfoque adecuado
para resolver un
problema

*Ac retos con un
acuegsrde confianza

DESARROLLO DE DINAMISMO - HABILIDAD
RELACIONES ENERGIA ANALITICA

-Consim en mrpara

rehdonscoxdhla
reciprocas y cilidas o
redes de contactos con
distintas personas.

AUTOCONTROL

sCapacidad de
mantener las propias
emociones
control y evitar
reacciones tivas
ante prov nes,
oposicién u hostilidad
por parte de otros o
bajo condiciones de
estrés.

«Se trata de la habilidad
para trabajar duro en
situaciones cambiantes o
alternativas, con
interlocutores muy
diversos, que cambian
en cortos espaclos de
tiempo, en jornadas de
trabajo prolongadas sin
que por esto se vea
afectado su nivel de
actividad

*Esta

razonamiento y ka forma en
que un candidato organiza
cognitivamente el trabajo.

-Bhapaddadgura!que

BUSQUEDA DE LA
AUTODESARROLLO EXCELENCIA

«Es la competencia
relacionada con el
crecimiento personal
y el fortalecimiento de
las capacidades
personales

cidad
a%r?vecharﬁa
oportunidades de
aprender de la propia
expeﬂenda odelade

«Es el compromiso con
la eficiencia y eficacia
« Hacen su trabajo cada
dia mejor, ahn si
tienen que asumir
mas trabajo

+No estdn satisfechos
con las cosas como
estdn y buscan
mejorarlas

« No aceptan la
mediocridad.

CAPACIDAD PARA
APRENDER

«Habilidad para
adquirir y asimilar
nuevos conocimientos
y destrezas y
utilizarlos en la
préctica laboral

eCapacidad para

Captar y asimilar con

facilidad conceptos e

informacién simple y

compleja.

Fuente: elaboracién propia, basada en Alles 2010.

MODALIDAD DE PENSAMIENTO
CONTACTO CONCEPTUAL

+Es la capacidad de
demostrar una sélida
habilidad de
comunicacién y
asegurar una
comunicacién clara.

«Alienta a otros a
compartir
informacién.

+ Habla por todos y
valora las
contribuciones de los
demas.

~Ecla habilidad para

entre smuclones que no
estin obviamente
conectadas y construir
conceptos o modelos;
asimismo, para
los puntos

clave de las situaciones
complejas.

sIncluye la utilizacién de
razonamiento creaﬂvo
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COMUNICACION TOLERANCIA A LA
INTERPERSONAL PRESION FLEXIBILIDAD

#Se trata de la habilidad '33 la habilidad de

actuand adaptarse y trabajar
z.ffwma en o eficazmente en distintas

l o zimaciones c:'ee presion {:M”:smy
miembros del grupo o e tiempo y perso
de la organizacién desacuerdo, oposicién diversos

eUtilizar los distintos y diversidad. sIncluye una disposicién
canales que en cada #Es la capacidad para ::::‘Nir de :nfoqml
caso se requieran y responder y trabajar et e
favorecer el con alto desempeiio en Ao o
mhdmw; mt.,,mdeem s'te,",-"mm"’.““ Sunuia Sliototon n B
meﬁcmg" e encontrar soluciones
mds eficientes

INICIATIVA PORELORDENY PRODUCTIVIDAD
LA CALIDAD
= «Disposicién por «Habilidad para fijar para
*Capacidad para actuar manpt:ner pa':rones de si mismo objetivos de
ser::cuymentg ante organizacion y desempefio por encima
rminada situacion eficacia en todo lo que i et
*Incluye saber lo rodea a nivel o'
identificar un problema personal como S
obsﬁcn[o u laboral. pera que
op:;mmdad yllevara m le l:!)en una
cabo acciones que
contribuyan a gu momento llega ya la
Soleite tiene establecida,
superando lo que se
espera de ella

TOMA DE TRABAJO EN Us0 EFICAY DEL
DECISIONES EQUIPD TIEMPO

=Caparidad para elegir #Ex la capacidad para sCapacidad para que
entre varias establecer relaciones adgrowdmn el tiempo
alternativas, aquellas COMN U Companero a la actividad v
fue son mas viab fin de que cada uno optimicen el logro de
rala consecucidn de mﬂ empefiar las los objetivos. Uso de
objetivos es de su eargo CrONDEramas y cargas
+Basarse en un anilisis sImplica establecer de trabajo
posibles efectos y cooperacidn y
riesgos asf comn preocupacién
posibilidades de la capacidad
implantacitn *Eslacap de
trabajar con otros
para conseguir metas
Comunes.

Fuente: elaboracion propia, basada en Alles 2010.
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6.1.Catalogo por competencias

ceutec

de unitec
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FECHA: 10/11./20
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INTRODUCCION

El catalogo por competencias recoge y describe las competencias de una organizacion
0 empresa teniendo en cuenta tanto las caracteristicas de esta, el tipo de trabajo que se
desempefia, las actividades que realizan las personas ademas de la cultura organizacional de
la empresa, la vision y los valores. Para ello el siguiente catalogo describe las competencias
cardinales, gerenciales y por area que estructuran el Instituto Hondurefio de Geologias y
Minas “INHGEOMIN” con sus respectivas definiciones, asi como 10s comportamientos que
se espera que cumplan al momento de desemperfiar las funciones dentro de un puesto

determinado o especifico.

El catdlogo de competencias se constituye inicialmente de las competencias
cardinales que como se sabe es lo que nos ayudara a alcanzar la estrategia que se describira
posteriormente. Tenemos que tener en cuenta que es un documento enérgico y que puede

variar en funcion de las necesidades del diario.
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1. Visiony mision

1.1.Vision

Ser para el 2022, la institucion del sector econdmico que contribuye directa e
indirectamente en el desarrollo local, posicionandonos a nivel nacional como un ente

confiable que promueve la inversion del sector minero en el Pais.

1.2.Misién

Somos el instituto que ejecuta la Politica Nacional del sector minero, garantizando
dichos procesos a través de una administracion eficaz y eficiente, para un desarrollo

sostenible, ambiental y econdmico; generando bienestar social.

1.3.Valores

e Responsabilidad: Se considera una cualidad y un valor del ser humano. Se trata de
una caracteristica positiva de las personas que son capaces de comprometerse y actuar
de forma correcta. En muchos casos, la responsabilidad viene dada por un cargo, un

rol 0 una circunstancia, como un puesto de trabajo o la paternidad.

e Etica: Los valores éticos son guias de comportamientos que regulan la conducta de

un individuo. En primer lugar, la ética es la rama de la filosofia que estudia lo que es
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moral, realiza un analisis del sistema moral para ser aplicado a nivel individual y
social

Integridad: Es la capacidad que tiene de actuar en consecuencia con lo que se dice 0
lo que se considera que es importante ya sea algo integro que se trata de un elemento
que tiene todas sus partes enteras.

Respeto: El respeto es un sentimiento positivo que se refiere a la accion de respetar;
es equivalente a tener veneracion, aprecio y reconocimiento por una persona o cosa.
Excelencia: La excelencia, es la caracteristica de ser bueno, de hacer las cosas de

manera optima.
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Directivos de la empresa
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Fuente: INHGEOMIN

2. Definicion de competencias

2.1.Competencias cardinales

e Veracidad: Es la capacidad de actuar en consonancia con lo que se dice o se
considera importante. Incluye comunicar las intenciones, ideas y sentimientos abierta
y directamente y estar dispuesto a actuar con honestidad incluso en negociaciones

dificiles con agentes externos. Las acciones son congruentes con lo que se dice.
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Queda fuera de este concepto cualquier manifestacion de “doble discurso”, como

“hazlo que digo, pero no lo que hago”, actitud frecuente en muchos managers.

Orientacion a los resultados: Es la capacidad de encaminar todos los actos al logro
de lo esperado, actuando con velocidad y sentido de urgencia ante decisiones
importantes necesarias para cumplir o superar a los competidores, las necesidades del
cliente o para mejorar la organizacion. Es capaz de administrar los procesos
establecidos para que no interfieran con la consecucion de los resultados esperados.
Es la tendencia al logro de resultados, fijando metas desafiantes por encima de los
estandares, mejorando y manteniendo altos niveles de rendimiento, en el marco de

las estrategias de la organizacion.

Flexibilidad: Disposicion para adaptarse facilmente. Es la capacidad para adaptarse
y trabajar en distintas y variadas situaciones y con personas o grupos diversos. Supone
entender y valorar posturas distintas o puntos de vista encontrados, adaptando su
propio enfoque a medida que la situacién cambiante lo requiera, y promover los

cambios de la propia organizacion o responsabilidades de su cargo.

Compromiso: Sentir como propios los objetivos de la organizacién. Apoyar e
instrumentar decisiones comprometido por completo con el logro de objetivos
comunes. Prevenir y superar obstaculos que interfieren con el logro de los objetivos
del negocio. Controlar la puesta en marcha de las acciones acordadas. Cumplir con

sus compromisos, tanto los personales como los profesionales.
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e Busqueda de la excelencia: Es el compromiso con las cosas bien hechas y el afan de

mejorar cada vez mas.

2.2. Director Ejecutivo

e Orientacion a los resultados: Es la capacidad de encaminar todos los actos al logro
de lo esperado, actuando con velocidad y sentido de urgencia ante decisiones
importantes, necesarias para satisfacer las necesidades del cliente, superar a los
competidores o0 mejorar la organizacion. Es la capacidad de administrar los procesos
establecidos para que interfieran con la consecucion de los resultados esperados. Es
la tendencia al logro de resultados, fijando metas desafiantes por encima de los
estandares, mejorando y manteniendo altos niveles de rendimiento, en el marco de

las estrategias de la organizacion.

GRADO A, COMPORTAMIENTOS:

e QOrganiza empresas que aprenden y mejoran continuamente.
e Planifica la actividad previendo incrementar la competitividad de la organizacion y

la satisfaccion de los clientes.

e Estimula y premia las actitudes y las acciones de los colaboradores orientados a

promover la mejora continua y la eficiencia
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e Se ocupa personalmente de que la empresa reconozca los resultados obtenidos, tanto

desde el punto de vista de la carrera como de la compensacion.

° Liderazgo: Es la habilidad necesaria para orientar la accion de los grupos
humanos en una direccion determinada, inspirando valores de accidn y anticipando
escenarios de desarrollo de la accion de ese grupo. La habilidad para fijar objetivos,
el seguimiento de dichos objetivos y la capacidad de dar Feedback, integrando las
opiniones de los otros. Establecer claramente directivas, fija objetivos y prioridades,
y comunicarlos; tener energia y transmitirla a otros. Motivar he inspirar confianza
tener valor para defender o encarar creencias, ideas y asociaciones; manejar el cambio
para asegurar competitividad y efectividad a largo plazo. plantear abiertamente los
conflictos para optimizar la calidad de las decisiones y la efectividad de la

organizacion.

GRADO A, COMPORTAMIENTO:

* Orientalaaccion de sus grupos en la direccion necesaria para el logro de los objetivos.
* Inspira con su ejemplo; brinda valores de accion.
* Anticipa los escenarios posibles de desarrollo de la accion ara cada grupo.

* Defiende y promueve la defensa de creencias, ideas y valores.
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e Empowerment: Dar poder al equipo de trabajo, potencidndolo. hacer referencia a
fijar claramente objetivos de desempefio con la responsabilidad personal
correspondiente. Proporciona direccion y define responsabilidades. Aprovecha
claramente la diversidad (heterogeneidad)de los miembros del equipo para lograr un
valor afiadido superior en el negocio. Combina adecuadamente situacion persona y

tiempo.

GRADO B, COMPORTAMIENTO:

* Define claramente los objetivos de desempefio, asignado las responsabilidades

personales y de equipo que correspondan.

* Proporciona direccién a los equipos, no solo mediante la definicion de la mision, sino

también de su ejemplo personal.

* Aprovecha la diversidad de los equipos para lograr un valor afiadido superior en el

negocio.

* Combina adecuadamente situaciones, personas y recursos para el logro de los

objetivos planteados. Establece una nueva integracion en el equipo de trabajo.
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2.3. Gerente Administrativo

Trabajo en equipo: es la habilidad para participar activamente de una meta comdn,
incluso cuando la colaboracion conduce a una meta que no esta directamente
relacionada con el interés personal. supone facilidad para la relacién interpersonal y
capacidad para comprender la repercusion de las propias acciones en el éxito de las

acciones del equipo.

GRADO A: COMPORTAMIENTOS:

Alienta y fomenta el espiritu de equipo en la organizacion.
Es un referente en el manejo de equipos de trabajo.
Idea e implementa modalidades alternativas de trabajo en equipo, a fin de afiadir valor

a los resultados grupales.

Cumple con los compromisos pactados con el equipo en tiempo y forma

° Liderazgo: Es la habilidad necesaria para orientar la accion de los grupos
humanos en una direccion determinada, inspirando valores de accidn y anticipando
escenarios de desarrollo de la accion de ese grupo. la habilidad para fijar objetivos, el

seguimiento de dichos objetivos y la capacidad de dar feedback, integrando la opinion
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de los otros. Establecer claramente directivas, fijar objetivos, prioridades vy

comunicarlas

GRADO A: COMPORTAMIENTOS:

Reconoce a los empleados con potencial, creando para ellos oportunidades dentro y

fuera de su especializacion.

Es un modelo para su gente, por sus valores, compromiso y eficiencia.

Realiza un apropiado seguimiento de las tareas, brindando feedback a sus

colaboradores.

Preve las oportunidades a largo plazo y se anticipa a diferentes escenarios

° Comunicacion: es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva, exponer aspectos positivos. la habilidad de saber
cuando y a quién preguntar para llevar adelante un proposito. es la capacidad de
escuchar al otro y comprenderlo. comprender la dinamica de grupos y el disefio
efectivo de reuniones. incluye la capacidad de comunicar por escrito con concision y

claridad.

GRADO A: COMPORTAMIENTOS:

Reconoce publicamente sus equivocaciones.

Prepara sus instrucciones antes de transmitirlas.
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e Ofrece retroalimentacion para ayudar a sus empleados y pares a actuar de forma
exitosa.

e Comparte informacion relevante con sus colaboradores y con otras areas de la

organizacion.

2.4 Auditor interno

e Justicia: Actitud permanente de dar a cada uno lo que le corresponde velando

siempre por el cumplimento de las politicas organizacionales.

GRADO B: COMPORTAMIENTOS

* Busca nuevas oportunidades de desarrollo para la organizacion

* Genera propuestas de cambio; propone alternativas y oportunidades de mejora

* Busca nuevas maneras de aplicar los conocimientos existentes.

* Escucha nuevas ideas de los demas

¢ Integridad: hace referencia a obrar con rectitud y probidad.
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GRADO: A, COMPORTAMIENTO:

Sigue las reglas que se ajustan a su criterio ético, y no obedece aquellas que no lo
hacen.

* Maneja sus recursos con honradez y confiabilidad.

* Promueve acciones integras.

* Es honesto.

Colaboracion: Capacidad para trabajar con otras areas de la organizacion.

GRADO: B, COMPORTAMIENTO:

* Comparte informacidn con sus colaboradores y realiza aportes a otras areas de la

organizacion.

* Muestra interés por los objetivos y resultados de otras &reas. Cooperando y apoyando

gran parte del material necesario.

* Proporciona informacion que soliciten otras &reas.

* Escucha los requerimientos de los demas.
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2.5. Jefe de Recursos Humanos

e Pensamiento estratégico: Habilidad para comprender rapidamente los cambios del
entorno, las oportunidades del mercado, las amenazas competitivas y las fortalezas y

debilidades de la organizacion, e identificar la mejor respuesta estratégica.

GRADO A: COMPORTAMIENTOS:

* Se anticipa siempre a sus competidores, generando oportunidades a una situacién

restrictiva.

* Evalua escenarios alternativos y estrategias para situaciones complejas.

* Analiza profunda y velozmente la informacion parar identificar la mejor respuesta

estratégica

* Establece y mantiene alianza estrategias con clientes, proveedores, y competidores a

fin de potenciar los negocios actuales o futuros.

. Desarrollo de las personas: Ayuda a que las personas crezcan intelectual y
moralmente. Implica un esfuerzo constante para mejorar la formacion y el desarrollo
de los demaés, a partir de un apropiado analisis previo de sus necesidades y de la
organizacion. No es simplemente enviar a las personas a que hagan cursos, sino un

esfuerzo por desarrollar a los demas.
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GRADO A: COMPORTAMIENTOS:

e Convierte las tareas para cumplir los objetivos de desarrollo.

e Reduce al minimo los obstaculos para el desarrollo.

e Crea nuevas oportunidades para aplicar nuevas habilidades.

e Realiza instrucciones o capacitaciones de largo plazo.

e Organiza tareas, capacitaciones formales y otras experiencias con el propdsito de

fomentar el aprendizaje y desarrollo de otros.

Modalidades de contacto: Capacidad de demostrar una solida habilidad de
comunicacion, esta capacidad asegura una comunicacion clara. Alienta a los otros a
compartir informacion, habla por todos y valora las contribuciones de los demas.
Incluye saber escuchar y haber posibles que los demés tengan facil acceso a la

informacion que posea.

GRADO A: COMPORTAMIENTOS:

* Esta siempre dispuesto a escuchar a los demas.

* Alienta la comunicacion abierta entre todos, generando espacios habituales para el
encuentro y para que compartan la informacion relevante para el funcionamiento de

la organizacion.

* Demuestra interés por las personas con las que vincula por sus preocupaciones y

problemas, tanto como por los aspectos cotidianos y personales.
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* Se expresa con claridad y precision, adecuando su discurso al estilo y capacidad de

compresion de cada interlocutor.

. Liderazgo: Es la habilidad para orientar la accion de los grupos humanos en
una direccion determinada, inspirando valores de accidn y anticipando escenarios de
desarrollo de la accion de ese grupo. Habilidad para fijar objetivos, el seguimiento de
dichos objetivos y la capacidad de feedback, integrando las opiniones de otros.
Establecer claramente  directivas, fijar objetivos y prioridades y comunicarlos,

inspirar confianza y motivar a los demas.

GRADO A: COMPORTAMIENTOS:

* Inspira con su ejemplo, brinda valores de accion.

* Tiene energia y perseverancia y transmite con su ejemplo a los demas, logrando que
su gente desarrolle también sus tares con otro nivel de energia.

* Esconfiable y un referente que genera lealtad.

* Fija objetivos, los trasmite claramente, realiza su seguimiento y da coaching y
feedback sobre el avance registrado, integrando las opiniones de los diversos

integrantes década grupo.
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3. COMPETENCIAS ESPECIFICAS: POR AREA

3.1. Secretaria General

e Calidad de trabajo: Excelencia en el trabajo a realizar. Implica tener amplios
conocimientos en los temas del area de la cual es responsable. Poseer la capacidad de
comprender la esencia de los aspectos complejos para transformarlos en soluciones
practicas y operables para la organizacion, tanto en su propio beneficio como el de
los clientes y otros involucrados. Poseer buena capacidad de discernimiento (juicio).
Compartir el conocimiento profesional y la experiencia. Basarse en los hechos y en

la raz6n (equilibrio). Demostrar constantemente el interés de aprender.

GRADO: B, COMPORTAMIENTO:

e Administra procesos adecuados, practicos y operables

e Es lider experto de equipos eficientes, en los que promueve la mejora continua

e Facilita mediante reuniones periodicas, brindando feedback y estableciendo
mecanismos de divulgacion periddica de informacion, el intercambio y

aprovechamiento del conocimiento de todos sus colaboradores

e Se anticipa a las necesidades del mercado, sus clientes y organizacion, y

e Genera soluciones préacticas y operables, en beneficio de todos.
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e Orientacion a los resultados: Es la capacidad de encaminar todos los actos al
logro de lo esperado, actuando con velocidad y sentido de urgencia ante
decisiones importantes, necesarias para satisfacer las necesidades del cliente,
superar a los competidores o mejorar la organizacion. Es la capacidad de
administrar los procesos establecidos para que no interfieran con la consecucion
de los resultados esperados. Es la tendencia al logro de resultados, fijando metas
desafiantes por encima de los estandares, mejorando y manteniendo altos niveles

de rendimiento, en el marco de las estrategias de la organizacion.

GRADO: C, COMPORTAMIENTO:

Organiza empresas que aprenden y mejoran continuamente

e Planifica la actividad previendo incrementar la competitividad de la organizacion y

la satisfaccion de los clientes

e Estimula y premia las actitudes y las acciones de los colaboradores orientadas a

promover la mejora continua y la eficiencia

e Brinda apoyo y da el ejemplo en términos de preocuparse por mejorar la calidad la

eficiencia de los procesos y servicios brindados

° Iniciativa: Es la predisposicion para actuar proactivamente y a pensar no solo
en lo que hay que hacer en el futuro. Implica marcar el rumbo mediante acciones

concretas, no solo palabras. Los niveles de actuacion van desde concretar decisiones
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tomadas en el pasado hasta la busqueda de nuevas oportunidades o soluciones de los

problemas

GRADO: A, COMPORTAMIENTO:

* Actla previamente, para crear oportunidades o evitar problemas potenciales, ver

alternativas de accion.

* Capacita y prepara a su gente para responder rapidamente a las situaciones

inesperadas o de cambio.

* Da el ejemplo con su actitud, y es el referente para todos con relacién a la toma de

iniciativas para la mejora y la eficiencia.

* Crea oportunidades y analiza los problemas potenciales cercano.

3.2. Jefe de transparencia

e Capacidad de planificacion y organizacion: Es la capacidad para determinar
eficazmente las metas y prioridades de sus tareas, estipulando la accion, los plazos y
los recursos requeridos, incluye la instrumentacion de mecanismos de seguimiento y

verificacion de la informacion.
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GRADO: B, COMPORTAMIENTOS:

Es metddico, sistematico y organizado.
Distribuye adecuadamente las tareas y los recursos humanos y técnicos.
Establece prioridades y plazos para el cumplimiento de los objetivos.

Maneja el tiempo eficientemente, y es capaz de participar paralelamente de diversos

proyectos.

° Comunicacion: Es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva, y exponer aspectos positivos. La habilidad de
saber cuando y a quien preguntar para llevar adelante un proposito. Es la capacidad
de escuchar al otro y entenderlo. Comprender la dindmica de grupos y el disefio
efectivo de reuniones. Incluye la capacidad de comunicar por escrito con concision y

claridad.

GRADO: A, COMPORTAMIENTOS:

Expresa claramente a sus colaboradores sus objetivos y estrategias organizacionales,

cuéles son sus responsabilidades, y lo que se espera de ellos.

Comparte informacion relevante con sus colaboradores y con otras areas de la

organizacion.

Prepara sus instrucciones antes de transmitirlas.
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e Ofrece retroalimentacion para ayudar a sus empleados y pares a actuar de forma

exitosa.

° Iniciativa: Es la predisposicion por emprender acciones, crear oportunidades

y mejorar resultados sin necesidad de un requerimiento externo que empuje a hacerlo.

GRADO: B, COMPORTAMIENTOS:

Presenta propuestas para mejorar los procesos de su area, e introduce cambios que

impactan positivamente en los resultados de esta.

e Resuelve con autonomia los problemas que se le presenten.
e Trabaja de manera independiente y hace mas de lo requerido para su puesto.

e Recabay distribuye informacion que considera relevante para el mejor desempefio de

pares y colaboradores.
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RECOMENDACIONES DE USO

Revisar periédicamente el manual, para asegurar su aplicacion continua y sobre todo
analizar y estudiar cada propuesta de cambio sugerida por cada uno de los miembros
de la organizacién y que muestren una mejora positiva, mostrando de esta manera una

continua mejora.

Dar a conocer por medio de un completo proceso el total el contenido de cada uno de
los aspectos a todos y cada uno de los miembros que conforman la institucion con un

respectivo proceso.

Proveer de al menos una copia completa del manual y que este a la total disposicion
de cada unidad, gerencia, departamento y seccion, para que sea fuente de consulta,

enriquecimiento personal y global.

Enfocar la evaluacion del desempefio hacia el desarrollo profesional de cada
individuo, si bien es una herramienta de motivacién, que esta no sea para fines de
aumento salarial, sino por el contrario una fuente de desarrollo por medio de planes
de carrera individual que permitan identificar y desarrollar aquellos puntos débiles de

cada individuo.
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CONCLUSIONES DE USO

A lo largo de la elaboracion de este catalogo resulta indispensable para cualquier
organizacion, gracias a los catalogos de puestos se logra una mayor eficiencia de los
recursos, tanto humanos como financieros, ya que facilitan la estandarizacién de los

procesos Yy la preservacion del conocimiento adquirido de la misma organizacion.

Mientras mas clara sea la definicion de lo que se necesita en funcion de competencias,

se evitaran los conflictos y la productividad aumentara.

Se puede que sin una estructura de un puesto en cuanto a lo que se necesita, la
contratacion dificilmente podra contribuir al logro de los objetivos de la empresa, una

organizacion sera eficiente si su estructura esta disefiada para cubrir sus necesidades.
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6.3. Modelo de Gestion por Competencias INHGEOMIN
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1. FASE 0 - FASE 0 DISENO DEL PROYECTO Y LANZAMIENTO

1.1.Establecer un marco de referencia para las primeras acciones

1.1.1. ¢Qué es la mineria?

La mineria es una actividad econémica que permite la explotacion y extraccion

de los minerales que se han acumulado en el suelo y subsuelo en forma de yacimientos.

La mineria forma parte de las actividades econdmicas del sector primario, por ello su

desarrollo es de gran importancia en el sector industrial y econdmico de un pais o region.

La mineria es una de las actividades mas antiguas que ha realizado el ser humano y
del cual se ha obtenido un nimero importante de recursos empleados en diversos sectores

industriales para obtener productos necesarios o imprescindibles para los individuos.

En principio, el hombre se valié de la mineria para hallar recursos con los cuales
podian fabricar herramientas y armas, en general, empleados para la caza y demas actividades

bésicas diarias.

La mineria es una actividad econémica que forma parte del sector primario, su
desarrollo y actividad incide en los indices de desarrollo de un pais o region. A medida que
en un pais se desarrolla e impulsa la actividad minera, mayor sera su beneficio econémico,
Es decir, se generan puestos de empleo, se impulsa la investigacion cientifica, se propicia la

exportacion y el comercio internacional.

La mineria se puede clasificar, segun su impacto econdmico en mineria grande,

mineria mediana, mineria pequefa e, incluso, mineria artesanal.
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No obstante, cabe destacar que la actividad minera esta restringida por una serie de
regulaciones legales a fin de proteger el ambiente y recursos naturales, asi como, el bienestar

de las personas que laboran en las minas.

La mineria se puede divide en:

Mineria metalica: de la mineria metalica se obtienen minerales como el cobre, oro,
aluminio, plata, hierro, entre otros. Estos minerales son empleados en el sector industrial para
la elaboracion de diversos productos.

Mineria no metalica: se refiere a la obtencion de los minerales no metéalicos como marmol,
granito, carbon, arcilla, sal, zinc, cuarzo, entre otros. Estos minerales se emplean en el sector

industrial como materia prima para la construccion.

1.1.2. ¢Qué es el control minero?

Es un conjunto de actividades y procedimientos que el Instituto Hondurefio de
Geologia y Minas (INHGEOMIN) realiza para garantizar el cumplimiento de la normativa
minera y de los programas de actividades aprobados. EIl control minero se encarga de
verificar los aspectos sociales, economicos, de la produccion y exportacion de minerales,

ambientales y de seguridad laboral de todo proyecto minero.

Este proceso incluye una revision inicial de tipo documental de los reportes
obligatorios de los poseedores de derechos mineros y es completada con inspecciones de
campo en los proyectos mineros, donde se realizan mediciones y valoraciones de tipo técnico,

econémico y social.
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1.1.3. ¢Cuél es la periodicidad del Control Minero?

Las funciones de control, fiscalizacion y de auditoria de las actividades mineras del
pais, son planificadas por la Autoridad Minera a través de un Programa Anual de
Fiscalizacion. Este programa contiene inspecciones de varios tipos y con frecuencias
definidas (mensual, trimestral, semestral y anual) segun el tipo de proyecto minero y las

actividades que requieren ser fiscalizadas.

1.1.3.1. ¢ Quiénes realizan el Control Minero?

La Autoridad Minera cumple sus funciones de control a través de las Unidades de
Minas y Geologia, Ambiente y Seguridad, Desarrollo Social, Fiscalizacién Minera, Mineria

Artesanal y Pequefia Mineria.

El Instituto Hondurefio de Geologia y Minas “INHGEOMIN es parte del gabinete

econdmico, siendo fundamental en la economia del pais.

2. Escenario y actores participantes: empresa trabajadores, clientes.

El Instituto de Geologia y Minas se cred con la idea de mejorar la regulacion de la
explotacion minera que se da en nuestro pais, el talento humano es clave para poder realizar

la actividad encomendada.

Los directivos intentan aportar al desarrollo econémico de Honduras, de esta manera
se intenta contratar al personal altamente capacitado por medio de un modelo de Gestidn por
Competencias, que permita a los colaboradores desarrollar y poner en practica sus

habilidades y conocimiento para alcanzar la estrategia.
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Los directivos buscan trascender en el mercado de la mineria, mediante una estrategia

para lograr la inversion del capital invertido.

Director ejecutivo: el orientador

Orientar al resto de los jefes de unidad es el trabajo del director. El sera quien marcara
las pautas de lo que va aprobar con el consenso de todo el equipo, os ayudara a fijar los
reglamentos y el tiempo del cumplimiento y supervisara todo el trabajo realizado, en campo

y acuerdo emitidos antes de que se publique.

Los jefes de unidades: los lideres del grupo

La funcion de los jefes de unidades serd coordinar a todo el equipo dentro una misma
unidad; deberan controlar los plazos de entrega para de los informes técnicos que sea

ingresados a tiempo y ademas, serén los portavoces y maximos responsables de su unidad
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Tiempo
estimado

Gerencia administrativa *  Plan operativo anual
+»  Autorizar el presupuesto
+  Participar en las competencias del
INHGEOMIN

* Competencias de los empleados
Gerencia de Recursos Humanos +  Plan Operativo Anual
+ Capacitaciones
+ Remuneraciones

Nuevas contrataciones

Jefes de unidades +  Andhzis de las necesidades de personal en
su drea.
* Promocion de sus subordinados.
*  Azegurar que conozean el modelo de sus
competencias

Gerencia financiera
#  Elaborar presupuesto para la
mmplementacion del Plan de Modelo de
Gestion por competencia

+ Financiamiento para la ejecucion del
Modelo de Gestidn por Competencias

Outsourcing *  Agesorar Reclutamiento v Seleccion del

personal segin las competencias definidas
por la Administracion Superior.

3. Constituir los comités de estudio y aprobacion.

Penmite la asignacion de RRHH v
materiales a las acciones que harin
posible en cumplimiento de las
metas de la programacion anual

Trabajara en conjunto con la
persona en cargada del Qutsourcing
que preparari la implementacidn
del Modeb Gestidn por
Competencia

Evaluacion de desempefio
Contratacion de perfiles
competentas

Presupuesto anual de la empresa v
centros de costos

La implementacion del modelo de
Gestion por competencia

Del a3 meses

De 3 a 6 meses

De 6 a & meses

De 3 a 6 meses

De 3 a 6 meses

El comité de estudio y de aprobacidon esta conformado por la alta gerencia, Gerencia

de RRHH los mandos intermedios, quienes analizaran el impacto que genera tanto de manera

interna y externa la implementacion del modelo de gestién por competencia.

3.1.Definicién de Objetivos

3.1.1. Objetivo General

Implementar Modelo de Gestion por Competencias en la empresa en el Instituto

Hondurefio de Geologia y Minas.
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3.1.2. Objetivos Especificos

o Crear un plan de Accion que nos permitio proveer los recursos humanos calificados,
de acuerdo a la situacion actual de la empresa basada en modelo de Gestion por

competencias.

o Explicacion de las funciones integradas de RRHH (seleccidn, formacion, desarrollo,
evaluacion y compensacion), las competencias cardinales y por areas de la empresa

segun el modelo de gestion por competencias.

3.1.3. Obtener informacién necesaria

Para poder regular la mineria en el pais se necesita contar con el personal altamente

capacitado:

e Con una actitud ética frente a la vida.
e Que reconoce la importancia del ejercicio responsable de la profesion.
e Una buena trayectoria académica, adecuado desempefio en las pruebas d y buenos

resultados en el proceso de admision de la Facultad.

Para lograr contratar a los colaboradores con estas competencias requeridas se debera
implementar el modelo de gestion por competencias, elaboracion de catdlogo por puesto
haciendo un estudio mediante cuestionarios y entrevistas y una descripcién de cada uno de

los puestos que estructuran el INHGEOMIN.
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Objetivos Actividad Duracion Responsable
Tener  perzonal Incorpeoracién de personal = Revisar informes de cada 1 meses = Jefede
capacitado exfranjers ¥ local con una de las unidades que Recursos

: o académico bien disefiados y que Humanos
universitario en el area de cumplan con los objetivos.
mineria o metalurgia . + Encargado de
Capacitacion
Induceion  de  jovenes
pazantes de la camera de
mineria o metalurgia .
Tdentificar la = Fijar responsabilidades de 3 meses
estrategia de la Fealizar un imventario de acuerdo con el puesto » Jefede
empresa ¥ trabajar puestos existentes proporcionar los requisitos Pecursos
en conjunte con la actalmente en minimas que debe posesr Humanos
administracion del organizacién Yy elaborar cada puesto para su
talento  humano, log perfiles ¥ desempefic v Jefede
aprovechando cada descripriones de puesto unidades
una de 35
competenciaz para
ubicarles en el
puesto mas
apropiade.
Aplicar  encuestas vy | Para gue todo el personal tenga el 6 meses Departamento de
Medir y fortalecer capacitar al personal conocimiento  requerido  para Fecursos Humanos
los conocimientos realizar su trabajo.
en las personas

3.1.4. RECURSOS

e Humanos

e Infraestructura

e Materiales

3.1.5. Presupuesto
e Exponentes:

e Lugar:

e Fechay Lugar:
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3.1.6. NUmero de asistentes

e Personal de la empresa

3.1.7. Equipo para utilizar
e Computadora
e |Impresora

e Salon para capacitaciones

3.2.Metodologias que seguir

Anadlisis y deteccion de necesidades: Conocer las necesidades en cuanto al personal

que se debe tener en cada momento.

e Reclutamiento activo: Una vez detectada las necesidades del personal, se aboca al
reclutamiento de un nuevo personal, siguiendo los métodos tradicionales como:
publicacion de oferta de empleo.

e Recepcion de candidaturas: Esperar la hoja de vida de los candidatos.

e Preseleccion: Se busca a los candidatos, antes debemos tener la definicion de la
descripcion y perfil de los puestos; para encontrar el candidato ideal.

e Pruebas: Los candidatos preseleccionados se deben someter a pruebas determinadas

para detectar las habilidades y competencias requeridas para los puestos que

deseamos cubrir, como ser: Psicotécnicas, Assesments center, psicométricas, aptitud

de inteligencia entre otras.
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Entrevista: Una vez seleccionado el candidato se hara una entrevista cara a cara, para
determinar su lenguaje corporal e intentar cubrir de forma directa sus habilidades y
experiencias.

Valoracion y decision: Analizar y valorar los pros y contras de cada uno de los
candidatos entrevistados e ir comparandolos con el perfil y la descripcion del puesto
de trabajo.

Contratacion: Incorporar a la organizacion al candidato elegido y explicarle todos los
aspectos legales y contractuales de su contratacion, asi como darle la fecha de su
incorporacion al puesto de trabajo y de resolver todas las dudas posibles que pudiera
tener antes de su incorporacion.

Incorporacién: Se acompanaré al trabajador para presentar a todos sus compafieros y
todos los departamentos de la organizacion, fomentarles la cultura de la empresa.
Seguimiento: Es importante hacer un seguimiento a los trabajadores a corto, medio y
largo plazo que se hara, mediante encuestas de satisfaccion y valoraciones de

desempefio.
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I1. FASE | -ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL
1.4. Vision

Ser para el 2022, la institucion del sector economico que contribuye directa e
indirectamente en el desarrollo local, posicionandonos a nivel nacional como un ente

confiable que promueve la inversion del sector minero en el Pais.

1.5.Mision
Somos el instituto que ejecuta la Politica Nacional del sector minero, garantizando dichos

procesos a través de una administracion eficaz y eficiente, para un desarrollo sostenible,

ambiental y econdémico; generando bienestar social.

1.6.Valores

e Responsabilidad: Se considera una cualidad y un valor del ser humano. Se trata de
una caracteristica positiva de las personas que son capaces de comprometerse y actuar
de forma correcta. En muchos casos, la responsabilidad viene dada por un cargo, un
rol 0 una circunstancia, como un puesto de trabajo o la paternidad.

e Etica: Los valores éticos son guias de comportamientos que regulan la conducta de
un individuo. En primer lugar, la ética es la rama de la filosofia que estudia lo que es
moral, realiza un andlisis del sistema moral para ser aplicado a nivel individual y
social.

e Integridad: Es la capacidad que tiene de actuar en consecuencia con lo que se dice 0
lo que se considera que es importante ya sea algo integro que se trata de un elemento

que tiene todas sus partes enteras.
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e Respeto: El respeto es un sentimiento positivo que se refiere a la accion de respetar;
es equivalente a tener veneracidn, aprecio y reconocimiento por una persona o cosa.
e Excelencia: La excelencia, es la caracteristica de ser bueno, de hacer las cosas de

manera Optima.

1.7 Estrategia
El Instituto Hondurefio de Geologia y Minas “INHGEOMIN” entiende que en el

entorno en que se desenvuelve es un mercado competitivo donde tiene que estarse
capacitando y tener habilidad para comunicarse con los inversionistas, pero muchos

colaboradores no tienen esa habilidad.
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1.8. Analizar modelo de Recursos Humanos

l '!'cdmox RODRIGUEZ I

MIGUEL A. GODOY ARODY GUEVARA MARCIO BARAHONA JOSIELA SANCHEZ

e e
Lo

[ I ] I
l KERENROME‘S;O | l l CRISTIAN RIVERA | KARYNNA ZERON @

Fuente: INHGEOMIN

I11. FASE 1l - DEFINICION DE LAS BASES DEL MODELO GESTION POR

COMPETENCIAS:

1. Identificar Competencias Del Negocio.
e Orientacion a resultados: Todos los colaboradores tendran capacidad de encaminar

todos los actos a logro de lo esperado, actuando con velocidad con sentido de urgencias

ante decisiones importantes.
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e Flexibilidad al cambio: Somos una empresa que se adapta facilmente a los cambios del
mercado actual.
e Compromiso: Todos nuestros colaboradores sienten propios los objetivos de la

organizacién, apoyan y se involucran en la toma de decisiones.

3.3. Catalogo de Puestos

El Manual de Descripcion de Puestos es una herramienta administrativa que describe
las actividades (tareas) y las responsabilidades de los puestos que existen en la institucion,
asi como también sus interrelaciones internas y externas, el perfil que se requiere para aspirar

a un puesto.

El presente manual, contiene la descripcion de cada uno de los puestos de la unidad
de recursos humanos hasta la fecha, para su mejor uso el manual agrupa los puestos por

elemento de organizacion.

Cada descripcion de puesto contiene el Nombre del Puesto, A quien se Reporta, A
quien Supervisa, Requisitos Minimos, la Descripcidon General y Especifica, Especificaciones
y las Relaciones de Trabajo. Este se encontrard adjunto en otro documento en Word en el que
se podra encontrar descritas las competencias cardinales, competencias gerenciales y por
areas, asimismo un concepto de estas competencias, comportamientos segun lo esperado del
grado en que se fija, un documento Excel describird de manera resumen lo que se solicita por

puesto.
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3.3. Elaboracion de perfiles

Empresa Instituto Hondurefio de Geologia y Minas EY?

Perfil de Puestos.

Nombre del Puesto: Gerencia Recursos Humanos.
Departamento: Recursos Humanos.
Cargo o Jefe Inmediato: Gerente General.
Area o personas a cargo: Departamento contratacion de personal.

Departamento de Planillas.
Departamento de Capacitacion de
RRHH.
Departamento de relaciones y Servicios a
empleados.
Obijetivos del Puesto:
Dotar a las areas de la empresa del personal idoneo para cada puesto de trabajo en base
a una planificacion previa, lograr un equilibrio interno y externo de competitividad
salarial, a fin de retener el personal calificado, lograr la realizacion humana y
profesional del personal a través del establecimiento y aplicacion de efectivos planes
de carrera, garantizar la optimizacion de los beneficios contractuales que otorga la
empresa, lograr adecuadas relaciones Obreros-Patronales.
Funciones del Puesto:
e Alinear el Recurso Humano con los objetivos y planes estratégicos de la

Empresa.
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o Aplicar el sistema de Evaluacion de Desempefio a nivel nacional.

e Suministrar los Recursos Humanos que requieren las diferentes areas
organizacionales de la Empresa.

o Disefiar planes de carrera Administrativa y Técnica de la Empresa.

o Disponer de Procedimientos que permitan efectivos controles para los tramites
asociados a los movimientos de personal y expedientes.

e Revision y actualizacion de Normas y/o disposiciones vinculadas con la
Administracion del Recuso Humano.

e Mantener efectivas relaciones Obrero —Patronales.

e Mantener actualizado el manual de descripciones de puestos.

e Asesorar a la Gerencia General y demas areas de la Empresa en asuntos
inherentes a Recursos Humanos.

e Mantener un sistema actualizado de los procedimientos a seguir para el
manejo de las planillas de la Empresa.

e Velar por adecuadas condiciones de higiene y salubridad para un mejor
desempefio del personal.

e Coordinar actividades culturales, deportivas o de recreacion.

e Ejecutar funciones relacionadas al area que sean encomendadas por la

administracion superior.

Requisitos:
e Educacion:

Titulo Universitario en Psicologia o Recursos Humanos.
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e Experiencia:
3 afios en el area.
e Conocimientos complementarios:
Manejo del paquete Microsoft office, modelos de evaluacion.
e Idiomas:
Inglés (nivel medio).
e Especialidades o carreras:
Programas de gestion por competencias.
Competencias Nucleares:
e Innovacién.
e FEtica.
e Orientacion al Cliente.

e Adaptabilidad al Cambio.

Grado
Competencias. A B C D
Innovacion. X
Etica. X
Orientacion al Cliente. X
Adaptabilidad al cambio. X

Calidad de trabajo. X



Empowerment.

Trabajo en equipo.

Comunicacion.

Liderazgo.

Elaborado por:

Gerencia RRHH

Autorizado por:

Gerencia General.
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Empresa Instituto Hondurefio de Geologia y Minas. / @ %
Perfil de Puestos. @
Nombre del Puesto: Asistente de Recursos humanos.
Departamento: Recursos Humanos.
Cargo o Jefe Inmediato: Jefatura de Recursos Humanos
Area 0 personas a cargo: Ninguno.

Obijetivos del Puesto:

Satisfacer las necesidades de comunicacion del personal de la unidad, operando una
central telefonica pequefa, atendiendo al publico en sus requerimientos de
informacion y entrevistas con el personal, ejecutando y controlando la recepcion y
despacho de la correspondencia, para servir de apoyo a las actividades administrativas
de la unidad.

Funciones del Puesto:

e Operar una planta telefonica pequefia, haciendo y recibiendo llamadas
telefonicas, conectando las mismas con las diferentes extensiones de la
organizacion.

e Atender al publico que solicita informacion dandole la orientacidn requerida.

e Anotar en libros de control diario las llamadas efectuadas y recibidas por el
personal y el tiempo invertido.

e Mantener el control de llamadas locales y larga distancia mediante el registro

de nimero de llamadas.
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e Recibir la correspondencia y mensajes dirigidos a la unidad y anotar los
mensajes dirigidos a los diferentes colaboradores y departamentos de la
organizacion.

e Entregar la correspondencia recibida a las diferentes personas y departamentos,
asi como también los mensajes recibidos.

e Cumplir con las normas y procedimientos en materia de seguridad integral,
establecidos por la organizacion.

e Mantener en orden el lugar de trabajo, reportando cualquier anomalia.

e Elaborar informes periddicos de las actividades realizadas.

e Realizar cualquier otra tarea a fin que le sea asignada.

Requisitos:
e Educacion:
Secundaria completa
e Experiencia:
Un afio de experiencia en el asistente.

e Conocimientos complementarios:

Manejo del paquete Microsoft office y manejo de planta telefonica.

o Especialidades o carreras:

Pasante de la carrera Administracion de empresas o carrera afin.
Competencias Nucleares:
e Innovacion.
e Ftica.

e Orientacidn al Cliente.



e Adaptabilidad al Cambio.

Competencias.

Innovacion.

Etica.

Orientacion al Cliente.

Adaptabilidad al cambio.

Calidad de trabajo.

Empowerment.

Trabajo en equipo.

Responsabilidad.

Autocontrol.

Elaborado por:

Gerencia RRHH

Grado

X
X
X
X
X
X

Autorizado por:

RRHH
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FASE I11- DESARROLLO E IMPLEMENTACION DEL MODELO GESTION

POR COMPETENCIAS.

4. Disefio del marco de clasificacion profesional, a partir de la estructura organizativa.

4.1. Marco de clasificacion

Director Ejecutivo
Jefe de unidades técnicas

Jefes de unidades administrativas

Directivo: Legislar politicas, crear procedimientos que debe seguir la organizacion.
Asi como también realizar reglamentos, decretar resoluciones que permitan el mejor

desenvolvimiento administrativo y operacional de la empresa.

Jefe de unidades técnicas: Es el que planifica, dirige y coordina las actividades de
técnicas y de campo que realiza la empresa u organizacion, disefiar y planifica las

giras de trabajo.

Jefe de unidades administrativas: Coordinar, supervisar y controlar la ejecucion
de los procedimientos administrativos y contables que rigen el funcionamiento

interno de la organizacion.

4.2. Sistema retributivo objetivo transparente, criterios de promocion y movilidad.
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El modelo de gestiébn por competencias permite a cada persona conocer las
competencias y el nivel que se espera desarrolle en cada una de ellas. Este planteamiento
permite orientar los esfuerzos de una forma clara y estratégica, que sienta las bases para la
remuneracién individual en funcion de los esfuerzos invertidos por cada persona para el

desarrollo del perfil competencial y el resultado obtenido.

Por lo anterior expuesto implementaremos los siguientes sistemas de retribucion en

nuestra empresa:

4.3. Equidad interna: pagar en funcion de las responsabilidades

Se basa en posicionar los puestos en niveles retributivos o rangos salariales se
entiende como el ascenso de nivel retributivo, justificado por el aumento del nivel de
responsabilidades, ya sea en la misma familia de puestos, o cambiando a otra familia de

puestos.

4.4, Equidad externa: pagar en funcion del mercado

Fundamentalmente este sistema de compensacion lo adoptamos para encontrar el
mejor equilibrio posible entre pagar salarios que atraigan y retengan a los mejores
profesionales, y gestionar eficazmente los costes salariales del INHGEOMIN, comparamos
regularmente sus practicas de compensacion con aquellas de otras organizaciones lideres en

el mercado y fijamos nuestros parametros retributivos en base a esta revision.
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4.3. INCENTIVOS: PAGAR EN FUNCION DEL RENDIMIENTO

La compensacion basada en el rendimiento nos permitird compensar mas a aquellos
que dentro del mismo nivel de responsabilidad contribuyen mas, y menos a aquellos que
contribuyen menos, utilizando diferentes criterios de comparacion, ya sean absolutos,

relativos o una combinacién de ambos.

e PAGO POR COMPETENCIAS

Debido a que nuestra empresa esta implementando el Modelo de Gestion por
Competencias implementaremos un sistema de pago por competencias. En este caso, se busca
que el sistema de compensacion apoye o dé coherencia al resto del sistema, de modo que, en
el extremo, no es tanto el desempefio o el nivel de responsabilidad lo que determina el salario
sino el nivel de competencias que posee una persona. Las competencias, si estan bien
definidas, son unos excelentes predictores de los resultados, por lo que, actuando sobre ellas,

estaremos de forma indirecta actuando sobre los resultados.

45.EVALUACION DEL DESEMPENO HUMANO DENTRO DE LA

ORGANIZACION
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Los procedimientos de evaluacion del desempefio no son nuevos. Desde el momento

en que un hombre dio empleo a otro, el trabajo de éste paso a ser evaluado.

El sistema consistia en auto clasificaciones hechas por el miembro de la orden, informes de
cada supervisor acerca de cada uno de sus subordinados e informes especiales hechos por
algunos jesuitas que acreditasen tener informaciones acerca de su propio desempefio o del de

sus comparieros.

e Conceptos Béasicos

El esfuerzo de cada individuo esta en funcién del valor de las recompensas ofrecidas

y de la probabilidad de que éstas dependan del esfuerzo.

El esfuerzo individual esta dirigido, por una parte, por las capacidades y habilidades
den individuo y, por otra parte, por las percepciones que él tiene del papel que debe

desempefiar.

La evaluacion del desempefio es una sistematica apreciacion del desempefio del
potencial de desarrollo del individuo en el cargo, y todas las evaluaciones son un proceso

para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de alguna persona.

4.6. LA RESPONSABILIDAD POR LA EVALUACION.

La responsabilidad por la evaluacion del desempefio humano se atribuye a diferentes

dependencias, de acuerdo con la politica desarrollada en materia de recursos humanos.
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e EIl Supervisor Directo:

La mayor parte de las veces, la evaluacion del desempefio es responsabilidad de linea y

funcion de staff con ayuda de la dependencia de administracion de recursos humanos.

e Elempleado:

Algunas organizaciones utilizan la auto evaluacion por parte de los empleados como

método de evaluacion de desempefio.

La comisién de evaluacién del desempefio:

Director del area donde esté Miembros
e Gerente del departamento localizado transitorios o

o Jefe de Seccion Supervisor del evaluado el evaluado provisionales.

e Objetivos de la evaluacion del desempefio:

La evaluacion del desempefio no es en si misma un fin, sino una herramienta para

mejorar los resultados de los

Recursos humanos de la empresa, y es este su objetivo principal. Y para alcanzarlo este

método intenta alcanzar los Siguientes objetivos especificos.

Adecuacién del individuo al cargo

e Entrenamiento

e Promociones

¢ Incentivo salarial por buen desempefio

e Mejoramiento de las relaciones humanas entre superiores y subordinados
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e Auto perfeccionamiento del empleado

e Informaciones basicas para la investigacion de recursos humanos

e Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados

e Estimulo a la mayor productividad

e Oportunidad de conocimiento de los patrones de desempefio de la empresa
e Retroalimentacion de informacion de propio individuo evaluado

e Otras decisiones de personal, como transferencias, licencias, etc.

4.7. BENEFICIOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

Cuando un programa de evaluacion del desempefio es bien planeado, coordinado y

desarrollado, normalmente proporciona beneficios a corto, mediano y al largo plazo.

4.8. METODOS DE EVALUACION DEL DESEMPERNO

La evaluacion del desempefio humano puede efectuarse mediante técnicas que pueden
variar notablemente, no sélo de una empresa a otra, sino dentro de una misma empresa, ya

que se trate de niveles de personal diferentes o de diversas areas de actividad.

Para que las evaluaciones del desempefio sean eficaces, deben basarse plenamente en los
resultados de la actividad del hombre en el trabajo y no s6lo en sus caracteristicas de

personalidad.

El INHGEOMIN utilizara el Método de Investigacion de Campo.
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4.9. METODO DE INVESTIGACION DE CAMPO

Utilizaremos este método para realizar le evaluacion de desempefio de nuestro

personal.

Es desarrollado con base en entrevistas de un especialista en evaluacién con el superior
inmediato, mediante el cual se verifica y evalia el desempefio de sus subordinados,
determinandose las causas, los origenes y los motivos de tal desempefio, por medio del

analisis de hechos y situaciones

Caracteristicas del método de investigacion de campo

e Laevaluacion la efectla el superior (jefe) pero con asesoria de un especialista (staff)
e El especialista en evaluacion del desempefio hace una entrevista de evaluacion con
cada jefe, cumpliendo aproximadamente el siguiente itinerario:
= Evaluacion inicial: el desempefio de cada funcionario se evalla inicialmente
en uno de los tres aspectos siguientes: Desempefio mas satisfactorio (+)
Desempefio satisfactorio () Desempefio menos satisfactorio (-)
= Anadlisis suplementario: una vez definida la evaluacion inicial del desempefio
de cada funcionario, ese desempefio pasa a ser evaluado con mayor
profundidad a través de preguntas de especialista al jefe.
= Planeamiento: una vez analizado el desempefio se elabora un plan de accion,
que pueda implicar:
o Consejeria al funcionario;
o Readaptacion del funcionario;

o Entrenamiento;
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Desvinculacién y sustitucion;

O

o Promocion a otro cargo;
o Mantenimiento en el cargo actual.
Seguimiento: se trata de una verificacion o comprobacion del desempefio de cada

funcionario.

Ventajas Del Método De Investigacion De Campo

Cuando estd precedido de dos etapas preliminares de analisis de la estructura de
cargos y de analisis de las aptitudes y calificaciones profesionales necesarias, permite
al supervisor una profunda visualizacién no sélo del contenido de los cargos bajo su
responsabilidad, sino también de las habilidades, las capacidades y los conocimientos
exigidos;

Proporciona una relacion provechosa con el especialista en evaluacion, quien presta
al supervisor una asesoria y también un entrenamiento de alto nivel en la evaluacion
de personal;

Permite efectuar una evaluacion profunda, imparcial y objetiva de cada funcionario,
localizando las causas de comportamiento y las fuentes de problemas;

Permite un planeamiento de accion capaz de retirar los obstaculos y proporcionar
mejoramiento del desempefio;

Permite un acoplamiento con el entrenamiento, plan carreras y demas areas de
actuacion de la ARH;

Acentua la responsabilidad de linea y la funcidn de staff en la evaluacién de personal;

Es el método mas completo de evaluacion.
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Desventajas del método de investigacion de campo

Tiene elevado costo operacional, por la actuacion de un especialista en evaluacion;
Hay retardo en el procesamiento por causa de la entrevista uno a uno con respecto a
cada funcionario subordinado y al supervisor.

La Entrevista de Evaluacién del Desempefio

La comunicacién del resultado al subordinado es un punto fundamental de casi todos

los sistemas de evaluacion de desempefio.

Los propdsitos de la entrevista de evaluacion del desempefio son los siguientes:
Dar al subordinado condiciones de hacer mejor su trabajo mediante una
comunicacion clara e inequivoca de su patron de desemperio, los jefes poseen una
clara impresion de sus subordinados y sus expectativas acerca de ellos.

Realizar la retroalimentacidn haciendo claro el desempefio del subordinado en los
puntos donde es fuerte y débil, y compararlo con los patrones de desempefio
esperados, ya que muchas veces el empleado cree que estd bien y puede estar
sucediendo lo contrario en cuanto a su desempefio ideal, es por esto por lo que se hace
necesario comunicar lo esperado por jefes y asi el estar en condiciones de lograr un
desempefio que apunte a los patrones esperados.

Llevar a cabo una discusion amena empleado y superior en cuanto a las medidas y
los planes a desarrollar, dandole a conocer las aptitudes del subordinado, y asi
conformar un apoyo activo al cumplimiento de mejoramiento de él, en las tareas que

realiza.
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e Se hace necesario que haya una buena comunicacion y entendimiento entre el
supervisor y los empleados; donde se podra trasmitir las condiciones en que se esta
realizando una tarea y como mejorarla o incrementar.

e Eliminar o reducir disonancias, Ansiedades, tensiones y dudas que surgen cuando los

individuos no gozan de las ventajas de la consejeria planeada y bien orientada.

4.13. Normatividad para el desarrollo de los empleados
e Sistema de induccion

Nuestro sistema de induccion consistira, en la orientacion, ubicacion y supervisién que

se efectuard a los colaboradores de reciente ingreso, durante el periodo de desempefio inicial.

El objetivo de la induccion sera brindar al trabajador una efectiva orientacion general sobre

las funciones que desempefiara, los fines de la organizacion y la estructura de ésta.

e Sistema de capacitacion

Nuestro sistema de capacitacion sera un factor fundamental que proporcionara a los
empleados la posibilidad de mejorar sus competencias profesionales y capacidades
interpersonales, abriendo oportunidades para su crecimiento personal y laboral al interior de

la organizacion.

Las competencias de los colaboradores definiran su capacidad productiva medida en

términos de desempefio real y demostrando en un determinado contexto de trabajo. Esto no
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solamente resultara de la capacitacion, sino que también de la experiencia adquirida en

situaciones concretas de ejercicio ocupacional.

Las capacitaciones profesionales pueden ser brindadas en el trabajo, en forma interna o
externa, asi como mediante la capacitacion en proyectos o asignaciones de la propia

organizacion.

Como ejemplo se realizaran talleres y conferencias con profesionales extranjeros y

expertos en el medio.

Nuestro sistema de capacitacion tendra como finalidad enriquecer los conocimientos de
nuestros colaboradores y fortalecer las competencias en cada uno de ellos, asi mismo
fomentar la necesidad de compromisos para con nuestra organizacion y asi alcanzar la

estrategia planificada.

e Plan de carrera

Nuestro plan de carrera es desarrollar el crecimiento de los empleados dentro y fuera de
su especializacion, para determinar quiénes son las personas ideales para desempefiar las
distintas funciones que requieren los puestos de trabajo para alcanzar con éxito nuestras

estrategias.

El plan de carrera representa un gran valor agregado a cada colaborador, que radica en la
evaluacion precisa y sistematica en los factores criticos y necesarios para el éxito en nuestra

organizacion.



e El plan de carrera se basa en:

La orientacion al logro, la cual se expresa en una persona a traves de:

e La preferencia para correr riesgos razonables
e El deseo de ser el Unico responsable de los resultados obtenidos por él

e Lanecesidad de saber rapidamente si ha realizado un buen trabajo o no

El deseo de cultivar relaciones con los demas:

e Una mayor receptividad a los factores afectivos en el trabajo.
e Aptitud para establecer y mantener relaciones amigables.

e El temor de romper estas relaciones.

El deseo de influir en los demas:

e EIl deseo de causar la mejor impresion en los demas.
e Intentos de influir en los demas.

e Preocupacion interpersonal.

IV. FASE IV- DIFUSION DEL MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS.

5. Presentacion

165

La gestion por competencia simboliza una de las herramientas méas actuales,

dinamicas e integrales que consienten en obtener una vision global de los requerimientos
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forzosos para desempefiar con eficiencia, lograr una ventaja competitiva y hacer la diferencia,

para ello tenemos que trabajar de la siguiente manera.

Se convocara a varias reuniones a los directivos y gerentes de la empresa, a los jefes
de cada unidad para que conozcan el modelo de la gestiébn por competencias y su
implementacion, para que ellos puedan trabajar con cada uno de sus colaboradores bajo su

area.

Lo que se espera con el nuevo disefio de esta estructura organizacional, es que cada
una de estas areas con sus funciones respectivas, logren de manera conjunta trabajar en

equipo para adquirir los objetivos de la empresa, y asi alcanzar los resultados esperados.

5.1. Comunicacién

5.1.1. Metodologia para implementar el modelo de gestion por competencias

Sensibilizacién: La sensibilizacién busca comunicar al personal la importancia de la
implementacion del modelo de competencias, las fases en las que esta compuesto v la

participacion requerida de cada uno de los cargos dentro del proceso.

Implementaremos diferentes medios para comunicar a los colaboradores del modelo de

gestion por competencia con el objetivo que todos los colaboradores conozcan del mismo.

Boletin informativo: En el caso del boletin informativo lo utilizaremos como un

medio escrito y de forma fisica el cual se puede mantener en la organizacion por dos meses.

Conferencias: Se desarrollaran conferencias una vez al mes donde daremos a

conocer diferentes temas comenzando con una introduccién acerca de lo que son las
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competencias con el fin de dar a conocer todos los temas que se tienen que saber acerca del

modelo.

Reuniones colectivas: Las reuniones colectivas seran de suma importancia ya que se
tendra un mejor desarrollo de la informacion y esto se llevara acabo de una forma mas
dinamico donde los empleados realizaran preguntas y de igual manera se recibira la

retroalimentacion.

Induccion: En este proceso el objetivo ya sera el nuevo empleado que conozca el
modelo y se familiarice no podemos definir un tiempo determinado en el que se va a llevar
acabo ya que, es un proceso en el que se debe de saber todo acerca de la organizacién y lo
gue necesitamos es que desarrolle sus competencias y de igual manera adquiera competencias

que le ayudaran a desarrollarse en su puesto de trabajo.

3.4. APLICACION DEL MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS

Una vez definida la metodologia a realizar, concretaremos en que proceso lo vamos

a implementar para que se lleve a cabo cada una de las metodologias.

e Seleccidn: En este proceso se revisara el perfil del puesto, el cual sera una guia para
contratar al candidato que cumpla con las competencias y de igual manera pueda
desarrollar competencias que requiere el puesto, dar a conocer desde este proceso la

implementacion del modelo.
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e Capacitacion y entrenamiento: Para implementar programas de capacitacion y
entrenamiento por competencias, debemos evaluar cuales son las competencias que
posee el personal y en qué nivel, para esto capacitaremos al personal con el objetivo
de desarrollar la respectiva competencia que requiere el puesto, de igual manera

invertiremos en el entrenamiento de los colaboradores.

e Evaluacion del desempefio: Se realizard la evaluacion de desempefio todos los
meses con el objetivo de dar a conocer si los empelados realmente entendieron o

captaron la implementacion del modelo

3.5. Supervisién

Supervision De Implementacion Del Modelo De Gestion Por Competencia

El &rea de recursos humanos del INHGEOMIN se encargara de supervisar y dar
seguimiento al modelo y cada 6 meses a partir de la implementacion del modelo se realizaran
test de evaluacion desempefio a cada trabajador para constatar los resultados que se han

obtenido a partir de la implementacion de la gestion por competencias.

Se realizaran entrevistas con el trabajador donde se autoevaluaran y podran compartir
sus vivencias y como han evolucionados sus competencias profesionales o personales,

motivandolos a una mejora continua y desarrollo constante.

Estas evaluaciones anuales permiten establecer objetivos de mejora a los

trabajadores/as y pueden ofrecer un impulso de mejora dentro del propio puesto de trabajo.
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Para la evaluar el desempefio que se ha obtenido a partir de la gestion por
competencias el gerente de recursos humanos establecio una serie de indicadores que sirven

para medir factores como:

Tipo de Evaluacion Ponderacion
Eficiencia 20%
Logro de procesos y actividades 10%
Manejo de recursos 20%
Auditoria de servicios 10%
Subtotal 60%
Servicio 3%
Cumplimiento de objetivos 20%
Ausentismo 3%
Dados de baja 3%
Habilidades organizacionales 11%
Subtotal individual 40%
Toftal evaluacion 100%

3.6. FINALIDAD DE LA EVALUACION DE ACTUACION

En la gestion de Recursos Humanos es muy importante y necesario tomar decisiones
sobre la promocion, desarrollo y reubicacion de las personas al implementar el modelo de

gestién por competencias.
Establecer un estilo de direccion participativo:

e Obtencidn de ideas y participar en la toma de decisiones en forma conjunta con todos
los empleados.

e Fomentar la confianza, respeto y compromiso.
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e Tienen a hacer que los empleados sean mas realistas.

Crear un canal de comunicacion entre responsable y colaborador:

e Liderar, motivar y fomentar el dialogo interno entre todas las areas de la organizacion,

cuidando la eficacia de todo el proceso de comunicacién

Informar a las personas de como lo estan haciendo

e La Gestion de Recursos Humanos debe de planear, organizar, y promover el
desempefio eficiente de todo el personal de la organizacion por lo tanto debe de
informarles el rendimiento de cada uno, notificarles si estan o no alcanzando los
objetivos por medio de una retroalimentacion para que puedan mejorar o motivandose
para seguir mejorando y desarrollandose.

e Promover la mejora continua del empleado tanto en habilidades como en actitudes.

Evaluar objetivamente las contribuciones individuales.

e Elaborar una agenda para supervisar a todos los colaboradores si estan consiguiendo
lo esperado por la empresa, para medir su desempefio individualmente y saber quiénes

son los que estan aportando mas a la organizacion.

Motivar a las personas mediante el reconocimiento de trabajo bien hecho.

e Reconocer el desempefio sobresaliente

e Identificar las oportunidades de crecimiento
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e Recompensar el esfuerzo de tus empleados de manera justa y equitativa con una base

objetiva.

Estimular a los colaboradores para conseguir resultados eficientes.

e Tomarlos en cuenta: Es decir, periodicamente relne a tu personal para que puedas
establecer conjuntamente las metas y objetivos que se espera que logren. Es muy
importante que las personas sean tomadas en cuenta en este proceso, ya que participar
activamente genera mayor compromiso, motivacion y esfuerzo.

e Reconocer su desempefio: Brindar retroalimentacion constante y reconocer el trabajo
que lo hace bien o cuando alcanzan las metas establecidas. EI reconocimiento no
cuesta nada, unas palabras de motivacion por parte de un Mando superior o
intermedio es muy significativo para los colaboradores ya que siente que sus
esfuerzos estan haciendo que la organizacion tenga mayor productividad y se sienten

mas valiosos para la organizacion.

Elaboracion de informes

En cada supervision realizada, se efectuara un informe con el objetivo de evaluacion
tanto de Se elaboraran informes de cada etapa de las actividades realizadas en el proceso de
implementacion del modelo de gestion por competencias, en las cuales se describiran
presupuestos, informacion sobre las formas de comunicar el modelo y la seleccion y

contratacion de nuestro Outsourcing.

Los Informes Contendran Lo Siguiente:
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e Informe sobre seleccion y contratacion de personal Outsourcing: Para el proceso de
seleccién y contratacion de nuestro personal Outsourcing se contraté el servicio de la
empresa Red promocional Centroamericana, para todo el proceso de reclutamiento,
seleccidn del personal y pago de némina, asi mismo se contratd un outsourcing para
asesoramiento de la implementacion de nuestro modelo de gestién por competencias

el cual nos ideo el proceso méas adecuado.

Informe sobre presupuesto:

Los gastos realizados en la empresa se desglosan en lo siguiente:

= Contratacion de Outsourcing
= Capacitaciones

= Proceso de induccion

= Plan de comunicacion

=  Presentacion del modelo

e Informe sobre actividades de comunicacion del modelo:

Para la difusion y entendimiento sobre el modelo de gestion por competencias a los

colaboradores dentro de la organizacion se realizara por medio de:

= Boletines informativos
= Conferencias
= Reuniones colectivas

= Inducciones
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VIl. CONCLUSIONES

1.

Implementar el Modelo de Gestion por Competencias en Instituto Hondurefio de
Geologia y Minas “INHGEOMIN” requiere de un compromiso de toda la empresa y
colaboradores, para lograr la estrategia organizacional y el éxito. Con este modelo la
empresa contard con lineamientos claros que le permitiran mejorar sus servicios y

creando una ventaja competitiva.

Efectivamente se evidencio que el Instituto Hondurefio de Geologia y Minas
“INHGEOMI” posee una deficiencia en el manejo de talento humano especificamente en
el proceso de seleccion de personal pues es manejada a través de una seleccion empirica,
lo que provoca un decreciente rendimiento laboral evidenciado en la baja produccion

afectando en el cumplimiento de las metas.

Las tendencias actuales del modelo de gestion por competencias en el mundo
contemporaneo parten de las funciones de la organizacién, de las areas de trabajo y de
cada uno de los puestos, subdivididas por unidades, tareas o elementos de competencias
laborales que son evaluados por una norma o estandares que permiten medir la calidad
de los valores producidos o servicios prestados (productividad), segin los requisitos de
calidad establecidos en un tiempo determinado. Lo anterior demuestra la relacion
entre desempefio profesional y eficiencia del trabajo que con diferentes dimensiones e
indicadores se miden a ambos paralelamente como proceso y resultados, en el ejercicio

de las competencias laborales manifiestas en la empresa INHGEOMIN.
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VIiIl. RECOMENDACIONES

1.

El INHGEOMIN debe implementar el modelo por competencias propuesto para el
personal de la empresa, como un adelanto a las necesidades que exige el mundo actual a
las empresas, con respecto a lo que los talentos humanos deben entregar para una

mayor productividad.

La empresa estar atenta a los cambios que se estan presentando en el entorno y que
adopten nuevos enfoques que contribuyan al éxito empresarial y especialmente en la
gestién de la gerencia del talento humano, al incorporar el concepto de competencias

como modelo de transformacion organizacional.

Se sugiere llevar a cabo el proceso de deteccion de necesidades de capacitacion basado
en el modelo de competencias, con la comparacién entre dicho modelo y las

competencias que realmente posee el colaborador

Se insta a la direccion de la empresa INHGEOMIN, realizar reuniones permanentes,
a nivel de funciones de primera linea (gerentes), de tal manera que de estas reuniones se
permita determinar los parametros de medicion del desempefio para cada departamento
de la empresa, determinar también mediante la aplicacion del modelo 360°, la
evaluacion del desempefio de los trabajadores, de ésta manera, se mejorara en forma

continua, en la gestién del talento humano.



175

BIBLIOGRAFIA

e De cenzo David. Robbin Stephen. Administracion de Recursos Humanos. Limusa
Wiley. México. 1995.

e Ducci, Maria Angélica, “El enfoque de competencia laboral en la perspectiva
internacional”, en: Formaciéon basada en competencia laboral, Montevideo,
Cinterfor/OIT, 1997.

e Chiavenato Idalberto. Gestion del talento Humano. Mac Graw Hill. Mexico. Primera
edicion 2007.

e Fred Davis. Administracion de Recursos Humanos. Pentice Hall. Mexico

e Robbins, Stephen P. COULTER, Mary. Administracion. Quinta Edicién. Prentice
Hall. 1996.

e Alles, M. (2005). Desarrollo del Talento Humano Basado en Competencias. Buenos
Aires: Ediciones Granica S.A.

e Alles, M. (2005). Diccionario de comportamientos. Buenos Aires: Gestion por
competencias: Ediciones Granica S.A

e Alles, M. (2009). Direccion Estratégica de Recursos Humanos. Buenos Aires:
Ediciones Granica S.A.

e Bloom. (1948). Taxonomia de Bloom. Obtenido de

e Sampieri, R. H., Collado, C. F., & Lucio, P. B. (1997). Metodologia de la

Investigacion. En Metodologia de la Investigacion (pag. 17). Mexico: Mc Graw Hill.

e Werther, W. B., Davis, K., & Mejia Gémez, J. (2000). Administracién de recursos

humanos: El capital humano de las empresas. McGraw-Hill.



176

GLOSARIO

Administracion: Vocablo que su utiliza para referirse a las personas que determinan
los objetivos y las politicas de una organizacion

ARH: Administracion de Recursos Humanos

Capital humano: Representa el valor que el nimero de empleados (de todos los
niveles) de una institucion supone de acuerdo a sus estudios, conocimientos,
capacidades y habilidades.

RRHH: Recursos Humanos

INFOP: Instituto Nacional de Formacion Profesional

INHGEOMIN: Instituto Hondurefio de Geologia y Minas

Comportamientos: Son las conductas especificas observables e irrefutables que
determinan la presencia de conocimientos y habilidades (Competencias).

Habilidades: Es la capacidad de hacer algo bien.

Actitud: Son los comportamientos que reflejan los pensamientos, creencias, valores y
sentimientos sobre algo o alguien en particular.

Aptitud: Es la capacidad que posee una persona para desarrollar una destreza, habilidad,
aprender sobre un tema o hacer una tarea.

Conocimiento: Es el componente cognitivo que sustenta una competencia laboral y que
se expresa en el saber como ejecutar una actividad productiva, es lo que una persona sabe
de un area particular.

Efectividad: Se define como la capacidad de disponer de alguien o de algo para
conseguir un objetivo determinado, es lograr los objetivos trazados con el minimo posible

de recursos.
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Eficiencia: Es la capacidad de lograr el efecto en cuestion con el minimo de recursos
posibles viable.

Andlisis de Puestos: Es el estudio, Andlisis y determinar de los requisitos,
responsabilidades y condiciones que un puesto de trabajo, exige para su adecuado
desempefio; por medio del analisis los puestos posteriormente se valorany se
clasifican para efectos de comparacion.

Area de Administracion de Recursos Humanos: Area de la empresa que se ocupa
de la aplicacion, ejecucion y evaluacion de las actividades de los recursos humanos
Autoridad: Poder que tiene un individuo para tomar decisiones y ejecutarlas.
Beneficio: Remuneracion a favor del empresario por los riesgos asumidos porel o su
establecimiento, en la operacion y direccién de una empresa.

Capacitacion: Capacitacion es el conjunto de actividades encaminadas a
proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y modificar actitudes del personal
de todos los niveles para que desempefien mejor su trabajo.

Funcién: Hace referencia a una actividad o al conjunto de actividades genéricas,
que desempefia uno o varios elementos, de forma complementaria para conseguir un

objetivo concreto y definido. Ocupacién: Actividad profesional de una persona.



178

ANEXOS

1.

Encuesta

ceutecC

de unitec
LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES'

Cuestionario de Habilidades y Competencias

Este Test tiene como objetivo analizar las distintas competencias para determinar el grado de competencias
del personal de recursos humanos.

-

Genero

1. Femenino

2. Masculino

Edad

1. 17 a32
2. 33349

3. Mas de 49

iDesarrolla sus tareas con energio y perseverancia para alcanzar el logro de sus objetivos?
Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca

Munca
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iCrea usted en amblante donde s perooses = slertes tequrns de dor 5y apinkin?
kg
Casl slampre
AvelEs
Casl nunca

5

il rezubha fibck Arigir o u equipe de frobeje pare el Lagra de sus objetives?
Skimgra
Casl slampre
AvelEs
Casl nunca

5

iCuimdn serfe eminde por olge mprevizto puede comfrolar=s paro no perder el comtral de sus emacienes?
kg
Casl slampre
AvelEs
Casl nunca

5

iiCutmdo 20 encaeniTa en wna stuaclin de mucho pn::'r Y may pocn Hemgo 2 slene mop du refieaianar ¥ tomar Lo mejer
deciziin?

Sk
Casl slamprs

AVRCRE
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iCuaimdn =2 encaenira en am stuaciin &ficl a de coefrostoiin. purds montener an ddnga saro y moedener Lo calma?
Skmoe
Casl slampra
VRS
Casl runca

MonCE

iPrepara todes Loz Siex ena Ui b de coses para hocer. wtilizendo el Hempa de o mejor forma pazble?
Skmoe
Casl slampra
VRS
Casl runca

MonCE

iProcera ettar s problemas artes de que sarjoe. en vez de tener que resolverlas despets de aparecides?
Skmoe
Casl slampra
VRS
Casl runca

MonCE
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iPusde emcargarse de voriaz prayechos. u objettves. Sin perder el confral?
Skmgre
Casl Skmgra
A VaCEE
Casl runca

Mt

i Sobe eccuchar y et clempre atesto y en ochihad receptiva®
Skmgre
Casl slampre
A VaCEE
Casl runca

Mt

i Crees que el £xtha en uno argarizozin ¢ logre mediamte una comunicaciin azerive?
Skmgre
Casl slampre
A VaCEE
Casl runca

Mt
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i Hosto lo fech. sus thonicos de comanicarin ieterpersonol han shs Lo cve de @
Skmgra
Casl slampra
Avaran
Caslrunca

yE ]

e penz en -::,:u?t." del gfro?
Shemore
Casl slampra
AverEs
Casl runce

yE ]

iEs mopes de escuchor y sboarver parn enfender?
Skmgra
Casl slampra
Avaran
Caslrunca

yE ]

iTemqe Inicirva propla & me dejo Wever par Lo sHandige?
Skmgra
Casl slampra

Atk
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iEres perticiprhiva y frbajas de ena forma enbaciesto en el qrupe de frobaje?
Skmpra
Caslalampra
AV
Casl runca

Meareca

il guztn y busca trabojar en equipe?
Skmpra
Caslalampra
AV
Casl runca

Meareca

iTieme Lo fockidad de relacionorss con eusves compaferes de un equipe de trobaje?
Skmpra
Caslalampra
AV
Casl runca

Meareca

iTle=e Lo copocidad de reallzor blen su trabgjo. fodlitendo el de bos demis paro el Legre de Loz sbjettves organizecionales?
Skmea
Caslalampra

AVRIRE
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i Fedminiztra s “crpc stecusdormere?
Skmgra
Cazl slamprs:
Avatas
Casl runca

Pt

iCabedn realiza un neeve proyects Laboral su pensamiento esta orlenfode al logro y resultodes pasttes?
Skmgra
Cazl slamprs:
Avatas
Casl runca

Pt
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2. FORMATO DE ENTREVISTA POR COMPETENCIAS INHGEOMIN

ENTREVISTA POR COMPETENCIAS

Fecha de elaboracion:

Fecha de aplicacion:

Competencias Organizacionales

Innovacién

Es la capacidad de idear soluciones nuevas y diferentes para resolver problemas o situaciones
requeridas por el propio puesto, la organizacion, los clientes o el segmento de la economia donde

actué.

Indicadores Conductuales

1. Propone soluciones creativas a
problemas inesperados.

2. Se siente motivado o desafiado por las
situaciones que requieren un nuevo
enfoque.

3. Le gusta estar informado y aprender
diversas cosas, y trata de aplicar esos
conocimientos si tiene oportunidad.

Preguntas

Cuénteme sobre algin proyecto o
asignacion en la que usted haya tenido
que proponer soluciones creativas a
problemas inesperados. ¢,Como
procedid? ¢ Que resultados obtuvo?

Relateme una situacion en la que usted
se haya sentido motivado o desafiado por
alguna situacion que requeria un nuevo
enfoque. ¢(Qué hizo? ¢Cual fue el
resultado final?

Por favor cuénteme una experienciaen la
que haya tenido la oportunidad de aplicar
los conocimientos que usted adquirio.
¢Como los aplico? ;Qué resultado
consiguio?

Etica

Implica sentir y obrar en todo momento consecuentemente con los valores morales, las buenas
costumbres y préacticas profesionales, ain en forma contraria a los propios intereses.
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Indicadores Conductuales

1. Actla de acuerdo con los valores y

principios morales.

Estructura la  vision 'y  mision
organizacionales sobre la base de valores
morales.

Respeta las pautas de accion que le
impone la organizacion.

Preguntas

1. Cuénteme alguna situacion en la que

usted haya sentido que se le pedia que
obrara de manera contraria a Sus
costumbres o valores morales. ;Qué
hizo? ¢ Qué resultado obtuvo al final?

¢Usted en alguna ocasion tuvo que
estructurar la  vision 'y  misién
organizacionales sobre la base de los
valores morales? ; Como lo logré? ¢ Cuél
fue el resultado que consiguig?

Relateme alguna situacion en la que haya
tenido que respetar las pautas de accion
impuestas por las organizaciones para
las que laboro. ¢(Qué hizo? ¢(Como lo
hizo?

Orientacion al cliente

Es la vocacion y el deseo de satisfacer a los clientes con el compromiso personal para cumplir con
sus pedidos, deseos y expectativas.

Indicadores Conductuales

1. Toma la iniciativa y se preocupa por

escuchar y atender las demandas de sus
clientes.

Es atento y observador ante lo que se le
solicita, exigiéndose cumplir en tiempo
y calidad.

Preguntas

1. Compartame una experiencia en la que

haya tomado la iniciativa preocupandose
por escuchar y atender a los clientes.
¢Como lo logrd? ¢ Cual fue el resultado?

Por favor deme un ejemplo de una
situacion en la que tuvo que cumplir en
tiempo y calidad con algo que se le
solicitaba. ¢(Como lo hizo? ¢Cuales
fueron los resultados?
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3. Se preocupa por posibles quejas o
reclamos y toma las acciones de mejora 3. Cuénteme alguna ocasion en la que usted
adecuadas para evitarlos. haya tenido que tomar medidas de

mejora para evitar quejas y reclamos de

los clientes. (Qué hizo? ¢Cual fue el
resultado final?

Adaptabilidad al cambio

Es la capacidad para adaptarse y avenirse a los cambios, modificando si fuese necesario su propia
conducta para alcanzar determinados objetivos cuando surgen dificultades, nueva informacion o
cambios del medio, ya sean del entorno exterior, de la propia organizacion o de los requerimientos
del trabajo en si.

Indicadores Conductuales Preguntas
1. Demuestra una actitud positiva cuando 1. Cuenteme una situacion en la que usted
aparece un cambio. haya tenido que demostrar una actitud

positiva cuando aparece un cambio.
¢Qué hizo para demostrarla? ;Qué
resultado obtuvo?

2. Por favor deme un ejemplo de alguna
2. Se ajusta rapidamente a las nuevas ocasion en la que usted se tuvo que

responsabilidades y tareas. ajustar rapidamente a las nuevas
responsabilidades y tareas de su antiguo
trabajo. ;Como logro ese ajuste? ¢Cual
fue el resultado final?

3. Relateme una experiencia en la que haya
estado atento a las necesidades

3. Esta atento a las necesidades cambiantes cambiantes del contexto. ; Como lo hizo?
del contexto. ¢ Cuales fueron los resultados?
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Competencias Especificas (Nivel 1)

Liderazgo

Es la capacidad de dirigir a un grupo o equipo de trabajo del que dependen otros equipos. Es lider
de lideres, esto implica el deseo de guiar a los demas.

Indicadores Conductuales Preguntas
1. Fija objetivos, los transmite y realiza un 1. Cuénteme una situacion en la que usted
adecuado seguimiento al respecto, haya tenido que fijar objetivos, dar
brindando feedback a los integrantes de seguimiento al respecto y brindar
su equipo. retroalimentacion a los integrantes de su

equipo. ¢(Como lo consiguidé? Qué
resultado obtuvo al final?

2. Inspira con su ejemplo; brinda valores de 2. Cuénteme alguna situacion en donde

accion. haya sentido que usted fue una
inspiracion para su equipo mediante su
ejemplo. ¢(Como lo logré? ¢Cuales
fueron los resultados?

3. Por favor deme un ejemplo de alguna
3. Motiva al grupo para el logro de los ocasion en la que haya motivado a un

objetivos organizacionales. grupo para el logro de los objetivos
organizacionales. ¢Cual fue la accién
que realizo? ¢Cual fue el resultado final
que obtuvo?

Comunicacion

Es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar conceptos e ideas en forma efectiva, exponer
aspectos positivos. Incluye la capacidad de comunicar por escrito con concision y claridad.

Indicadores Conductuales Preguntas

1. Transmite eficazmente sus ideas. 1. Cuénteme una experiencia en donde
usted transmitio eficazmente sus ideas.
¢Qué hizo? ¢Cuél fue el resultado que
consiguio?




189

2. Verifica que los demés hayan
comprendido el mensaje transmitido.

3. Ajusta su manera de expresarse teniendo
en cuenta las particularidades de sus
interlocutores.

2. Cuénteme alguna situacion en la que
haya tenido que verificar que las demas
personas comprendieron el mensaje que
usted les trasmiti6. ¢;Cual fue la accion
que realiz6? ¢ Qué resultado obtuvo?

3. Por favor deme un ejemplo donde usted
haya tenido que ajustar su manera de
expresarse tomando en cuenta las
particularidades de sus interlocutores.
¢Como lo hizo? ¢Cual fue el resultado
final?

Competencias Especificas (Nivel 2)

Desarrollo de las personas

Ayuda a que las personas crezcan intelectual y moralmente. Implica un esfuerzo constante por
mejorar la formacion y el desarrollo de los demaés a partir de un apropiado analisis previo de sus
necesidades y de la organizacion. No es simplemente enviar a las personas a que hagan cursos, sino

un esfuerzo por desarrollar a los demas.

Indicadores Conductuales

1. Lidera la iniciativa de proponer
actividades de capacitacion para todos
los miembros de su area.

2. Brinda la retroalimentacion necesaria
entre sus pares, contribuyendo al
crecimiento profesional de los mismos.

Preguntas

1. Cueénteme alguna experiencia donde
haya tenido que proponer actividades de
capacitacion para los miembros de su
area de trabajo. ¢ Qué hizo para lograrlo?
¢ Qué resultados obtuvo?

2. Ensus antiguos trabajo ¢Usted ha tenido
que retroalimentar a sus pares para
contribuir en el crecimiento de los
mismos? ¢Qué accion realizo? ¢Cuéles
fueron los resultados?

3. Relateme una situacion en la que haya
tenido que ofrecer tiempo extra para
asesorar a los integrantes de los equipos
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3. Ofrece parte de su tiempo extra para
asesorar a los integrantes de su equipo en
temas de su incumbencia.

a los que ha pertenecido. ¢Qué hizo?
¢ Cuales fueron los resultados?

Empowerment

Da poder al equipo de trabajo, potenciandolo. Hace referencia a fijar claramente objetivos de
desempefio con la responsabilidad personal correspondiente., persona y tiempo.

Indicadores Conductuales

1. Fija los objetivos de desempefio,
asignando las responsabilidades
personales correspondientes.

2. Combina adecuadamente situaciones,
personas Yy recursos para el logro de los
objetivos planteados.

3. Se hace responsable de su trabajo y
ayuda a sus comparieros a trabajar con la
misma responsabilidad.

Preguntas

1. Cuénteme alguna experiencia en la que
haya tenido que asignar
responsabilidades en base a objetivos de
desempefio. ¢(Como lo logro? ¢Qué
resultado consiguio?

2. Por favor deme un ejemplo de alguna
ocasion en la que haya combinado las
situaciones, personas y recursos para el
logro de objetivos. ¢Qué hizo? ¢Cudles
fueron los resultados?

3. Cuénteme una situacion en la que usted
se haya hecho responsable de su trabajo
y haya ayudado a sus compafieros a
trabajar con la misma responsabilidad.
¢ Qué accion realizo para lograrlo? ;Qué
resultados obtuvo?

Competencias Especificas (Nivel 3)

Orientacion a resultados
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Capacidad de encaminar todos los actos al logro de los esperado, actuando con velocidad y sentido
de urgencia ante decisiones importantes necesarias para cumplir o superar a los competidores, las

necesidades del cliente o para mejorar la organizacion.

Indicadores Conductuales
1. Planifica y organiza las tareas propias y 1.

de su area eficientemente, a corto plazo.

2. Demuestra preocupacién por el impacto
de sus acciones. 2.

3. Es perseverante en el alcance de sus 3.
metas y objetivos.

Preguntas

Cuénteme alguna experiencia en la que
haya tenido que planificar y organizar
sus propias tareas y las de su area a corto
plazo. (Como lo hizo? ;Cual fue el
resultado final?

Por favor deme un ejemplo de una
situacién en la que se haya preocupado
por el impacto de sus acciones. ;Qué
hizo? ¢ Cuales fueron los resultados?

¢Usted en alguna ocasién tuvo que ser
perseverante para alcanzar sus metas y
objetivos? ;Como lo logr6? (Qué
resultado consiguio al final?

Resolucion de conflictos

Estudia los problemas, identificando sus aspectos mas relevantes y sus causas para elegir las

soluciones de mayor calidad en el plazo temporal fijado.

Indicadores Conductuales

1. Enfrenta los problemas y los ve como 1.
una oportunidad para mejorar.

2. Revisa los problemas desde varios
puntos de vista.

Preguntas

Describa alguna situacion en la que haya
tenido que enfrentar un problema, pero
que a su vez lo vio como una
oportunidad para mejorar. ¢ Qué tuvo que
hacer? ;Cuales fueron los resultados?

¢Alguna vez ha necesitado la opinién de
otras personas para resolver un
problema? ;Qué hizo? ¢Qué resultado
obtuvo?
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3. Ofrece diversas soluciones a los

problemas.

3. Cuénteme una situacion en la que haya

tenido que ofrecer varias soluciones a un
problema. ;Como lo hizo? ;Cual fue el
resultado final?

Competencias Especificas (Nivel 4)

Compromiso

Es el nivel de compromiso personal y profesional con las directrices de la organizacion. Apoya e
instrumenta decisiones comprometido por completo con el logro de objetivos comunes. Controla
la puesta en marcha de las acciones acordadas.

Indicadores Conductuales

Comprende y asume como propios los
objetivos de la organizacion.

Se siente orgullosos de ser parte de la
organizacion, y actlia consecuentemente.

Cumple con sus  compromisos
profesionales y personales.

Preguntas

1. Cuénteme como ha sido su experiencia

con los objetivos de las organizaciones
donde ha laborado. (Qué hizo para
asumirlos?  ;Cuales  fueron los
resultados?

¢Usted se ha sentido orgulloso de
pertenecer a las organizaciones donde
anteriormente se desempefid? ¢ Qué hizo
para sentirse asi? ¢Qué resultados
obtuvo?

¢Podria relatarme una situacion en la que
haya tenido que cumplir con sus
compromisos profesionales y
personales? ¢Qué accion realizo? ¢Qué
resultado obtuvo?

Trabajo en equipo

Es la habilidad para participar activamente de una meta comun, incluso cuando la colaboracion
conduce a un objetivo que no esta directamente relacionado con el interés personal. Supone
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facilidad para las relaciones interpersonales y capacidad para comprender la repercusion de las

propias acciones en el éxito de las acciones del equipo.

Indicadores Conductuales

Preguntas

1. Se siente cdmodo trabajando con otras 1. ¢Usted se ha sentido comodo trabajando

personas.

2. Apoya las decisiones del grupo.

3. Adecua su estilo a las caracteristicas del
equipo.

con otras personas en sus antiguos
trabajos? ¢ Qué hizo para lograrlo? ;Qué
resultados obtuvo?

Por favor deme un ejemplo de una
situacién en la que haya tenido que
apoyar las decisiones de un grupo de
trabajo al que usted haya pertenecido.
¢Como logro brindar ese apoyo? ¢ Cuales
fueron los resultados?

Relateme una situacion en la que haya
tenido que adecuar su estilo a las
caracteristicas de algun equipo de
trabajo al que haya pertenecido. ¢Qué
hizo? ¢Qué resultado obtuvo?




Evaluacion Nivel 1

Tabla de calificaciin (Competencias Organizacionales)

Competencia Indicadores Calificacién Ohservacién
A|B|C|D

1. Propone selucionss creativas a problamas inesperades.

2. Be siente motivado o desafiado por las situaciones qus
Taquisren un muevo enfoque.
3. Le zusta estar informade ¥ aprender diversas cozas, y trata

de aplicar esos conocimientos si iene oporfunidad.
1. Actia de acuerdo con los valores ¥ principios morales.

Innovacion

2. Estructura la visidm y misidn organizacionalss sobre 1a baza
de valores morales.
3. Raspata laz pautas de aceidn que la impone la organizacidn.

Etica

1. Toma la iniciativa ¥ se preocupa por escuchar y atender las

demandas de sus clientes.

2. E= atento v observador ante lo que se le solicita,
exiziendose cumplir en tlempo v calidad.

3. Se preocupa por posibles quejaz o reclamos v toma las

acciones de mejora adecuadas para evitarles.

1. Demuestra una actitud positiva cuando aparece un cambio.

Orientacion al cliente

Adaptabilidad al 2. Ze zjusta rapidaments a las muevas respomsabilidades v
cambio tareas.
3. Estd atento a las necesidades cambiantes del contexto.

Tabla de calificacion (Competencias Especificas)

Competencia Indicadores Observacion

1. Fya objetivos, los tramspute ¥ realiza wn adecuzdo
seguirento al respecto, Imndmd.ofeedbacﬂalosmtegﬁntes
dememum

Liderazgo 2. Inzpira con su ajemplo; brinda valores de accidn

3, Motiva al srupe para el logro de loz objetivos
orzanizacionales.
1. Tran=mite aficammente s ideas.

2. Verifica que los demdsz hayan comprendido =l mensaje

Comunicacién itida.
3. Ayusta su manera de expresarse temendo en cuenta las
particularidades de sus mterlocutorss,
Calificacion Definicion
A (Alto) Presenta la competencia en su totalidad.
B (Bueno) Presenta la competencia en un nivel intermedio.

C (Minimo Necesario) | Presenta la competencia en su minimo grado.

D (Insatisfactorio) No presenta la competencia.




