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Resumen

Fundacién Compassion International Ecuador, es una organizaciéon de ayuda social
filial de un organismo extranjero, cuya finalidad es la de dar apoyo a nifios y jovenes en
extrema pobreza, defensora de los nifios para liberarlos de su pobreza espiritual, economica,

social y fisica, proveyéndoles la oportunidad de llegar a ser adultos responsables y realizados.

La organizacion con el fin de modernizar algunos procesos internos busco
implementar mejoras en los sistemas de administracion del personal.  Por ello a nivel
mundial se adquirié una nueva herramienta para el manejo del desempefio y desarrollo del

personal, denominada Auxano.

El proceso de evaluacién con el sistema Auxano, fue constituido de dos partes: La
seccion A denominada como Plan de Desempefio, en la cual se evalla al personal en base a
objetivos relacionados con sus actividades principales. La Seccion B denominada Plan de
Desarrollo, la cual se enfoca en el desarrollo de competencias y areas para crecimiento de

los empleados.

Han pasado mas de 4 afios desde la implementacién de esta herramienta y no se ha
realizado un analisis que determine la efectividad de este instrumento y su incidencia en el
proceso gestion del desempefio y desarrollo del personal. Tampoco no se ha evaluado la
utilidad del diccionario de competencias que fue adquirido por la organizacién juntamente

con esta herramienta.

Palabras claves: Evaluacion del personal, desarrollo del personal, gestion del desempefio,

diccionario de competencias, competencias
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Introduccion

Hoy en dia el tema de desarrollo del personal toma mucha fuerza, debido al ambiente
cambiante y desafiante que existe a nivel mundial. La empresa Deloitte lider a nivel mundial
en procesos de Talento Humano, en su informe Tendencias de Capital Humano Global 2015:
Liderando en el Nuevo Mundo Laboral, en base a una encuesta realizada a mas de 3,300
lideres de negocios y RRHH en 106 paises, sefiala lo siguiente: “Reconociendo el hecho de
gue una carencia general de destrezas probablemente impida el crecimiento empresarial, 85%
de los consultados calificaron el desarrollo y aprendizaje como un asunto primordial,
comparado con un 70 % el afio pasado, convirtiéndolo en el tercer asunto mas critico en el
sondeo de este afio. Mientras tanto, el 80 % de quienes respondieron mencionaron las
destrezas de la fuerza de trabajo como un asunto primordial (por encima de un 75 % del afio
anterior), y un 35 % califico la falta de habilidades en RRHH como un problema “muy

importante”, por encima de un 25 % del afio anterior.!

Las empresas hoy en dia deben estar atentas a los cambios que se estan produciendo
en el ambito global de trabajo. Es importante mencionar que los trabajadores estan
cambiando las expectativas de sus empleadores. Las destrezas que se requirieren para el
trabajo, estdn cambiando mas rapido que nunca. Las organizaciones, se estan quedando

atras en el desarrollo de las competencias adecuadas en todos los niveles.

Existe una urgente necesidad en las organizaciones de revaluar sus programas de

aprendizaje y considerar al desarrollo de su personal como una inversion a largo plazo.

Los trabajadores del nuevo contexto de los negocios deben emprender permanentemente la
formacion y el desarrollo de competencias laborales para adecuarse a las exigencias presente
y futuras del mercado laboral, como accidn para garantizar su empleabilidad y competitividad
de los negocios.?

Y Informacion disponible en: http://www?2.deloitte.com/hn/es/pages/human-
capital/articles/introduction-human-capital-trends.html. Visitado en 06 de marzo de 2016.

2 lbarra, Agustin: Formacion de recursos humanos y competencia laboral, Boletin Cinterfor, (149),
95-107, 2000



http://www.deloitte.com/cr/hctrends2015
http://www.deloitte.com/cr/hctrends2015
http://www2.deloitte.com/hn/es/pages/human-capital/articles/introduction-human-capital-trends.html
http://www2.deloitte.com/hn/es/pages/human-capital/articles/introduction-human-capital-trends.html
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Por lo antes mencionado es evidente que el desarrollo de competencias laborales en
los miembros de las organizaciones, ha pasado de ser una alternativa, a ser una obligacion

en el actual contexto mundial

Al hablar de desarrollo de personal, necesariamente tenemos que mencionar aquellos
procesos, actividades y programas que llevan adelante las empresas u organizaciones con el
fin de aumentar y mejorar las competencias, habilidades de sus trabajadores y a través de ello

conseguir un adecuado desempefio laboral.

Este tema ha sido poco abordado dentro de las diferentes empresas u organizaciones,
debido a que se ha considerado que el desarrollo del personal es un gasto y no ha sido visto

como una inversion en beneficio de la propia empresa u organizacion.

No se ha tenido una vision estratégica y no se ha realizado el analisis en las
organizaciones, que por el alto nivel de competenciay por las demandas actuales que existen

en el mercado, se considere a su personal como ventaja competitiva.

La capacidad de los individuos que forman parte de las empresas ha pasado a ser el valor mas
importante con que cuenta una organizacién. La razon estriba en que son las personas que
integran la empresa, las que marcan la principal diferencia entre ésta y sus competidores.

Este panorama no es diferente en el Ecuador. En algunas empresas del Ecuador, se
han dado cuenta de este particular y se han dedicado a trabajar en este tema, conocedores
que ello les permitira alcanzar liderazgo en el futuro. Sin embargo, esto no ha sido comdn en

todas las organizaciones.

Algunos tedricos citados anteriormente, coinciden en afirmar que en un futuro
préximo, quienes giren alrededor de las personas talentosas seran las organizaciones y no lo

contrario.

Compasién es una organizacion de ayuda social cuya finalidad es la de apoyar a nifios

y jovenes en extrema pobreza. La mision sefiala que Compasion Internacional existe, como

3 pereda Marin, Santiago, Berrocal Berrocal, Francisca, Manuel Lopez Quero, (2002). Gestién de
Recursos Humanos por competencias y gestion de conocimiento, ISSN 1132-175X, N° 28, 2002, pags. 43-54.
Dialnet
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una organizacion defensora de los nifios para liberarlos de su pobreza espiritual, econémica,

social y fisica, proveyéndoles la oportunidad de llegar a ser adultos responsables y realizados.

La vision nos ensefia que, como resultado de su ministerio dirigido hacia los nifios en
pobreza, Compasion sera confiada mundialmente por la iglesia como una autoridad en

desarrollo integral de la nifiez y sera el referente global de excelencia en patrocinio.

Los valores que se practican en la organizacion son la integridad del personal, la
excelencia en todas las cosas que se hacen, la mayordomia adecuada de los recursos que se
tienen a cargo y la dignidad de las personas, se trata a todo ser humano con respeto y
consideracion. Adicionalmente se ha creado 5 comportamientos indispensables para cada

empleado de la organizacion a nivel mundial.

La organizacion, consideré importante modernizar algunos procesos y para ello, a
nivel mundial se busco implementar algunos cambios en los sistemas de administracion del
personal. Se adquirié una herramienta para el sistema de gestion del desempefio y desarrollo

del personal, denominada Auxano.

Hasta la presente fecha no se ha realizado un anélisis y determinado las competencias
genéricas ni especificas, no se ha realizado una evaluacion de la incidencia que ha tenido este
sistema en el desarrollo del personal para formacién de competencias, asi como desarrollo
profesional, no se ha evaluado la utilidad del diccionario de competencias, no existen
medidores de indicadores econdmicos que sefialen cual ha sido el impacto que ha tenido en

la organizacion.

Han pasado mas de 4 afios desde la implementacidn de este sistemay en la actualidad
se estd trabajando Unicamente en plantear objetivos, dejando al buen criterio de cada

trabajador, la competencia a ser desarrollada.

Por ello la necesidad de realizar este trabajo de investigacion, determinar qué
resultados se han obtenido hasta el momento y disponer de un modelo profesional por
competencias, que permita a la organizacion trabajar en el crecimiento y desarrollo del

personal.



18

Objetivos
La pregunta de esta investigacion es:

¢Cuales han sido los resultados obtenidos en el proceso de evaluacion del personal, asi como
sus indicadores econdémicos, a raiz de la implementacion del sistema de gestion del

desempefio y desarrollo por competencias en Compasion Ecuador?
Objetivo:

Analizar y simplificar el diccionario de competencias de Compassion Ecuador,
elaborar los perfiles de exigencias requeridos para la organizacion, determinar los
indicadores econdémicos sobre la incidencia del proceso de gestion del desempefio y
desarrollo por competencias y realizar una propuesta que permita optimizar dicho proceso.

Objetivos especificos:

1. Analizar y simplificar el diccionario de competencias establecido para la
organizacion Compassion Ecuador, con el fin de establecer un lenguaje comun que permita

la aplicacion el sistema gestion de desempefio por competencias.

2. Elaborar el perfil de exigencias del cargo con el fin de establecer la base del

manual de competencias de los distintos puestos de la Organizacion.

3. Determinar medidores de indicadores econdmicos, que permitan evaluar la

incidencia del sistema de gestién del desempefio del personal.

4. Analizar el proceso de evaluacién de personal llevado a cabo en la organizacion,
con el fin de realizar una propuesta que permita mejorar la adquisicion y desarrollo de
competencias en los trabajadores de la organizacion.

Hipotesis:

La implementacion del sistema de gestion del desempefio y desarrollo por

competencias en Fundacion Compassion International Ecuador, ha influido en los
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indicadores econdmicos asi como en el crecimiento y desarrollo del personal de Compasion

Ecuador.
Justificacion

Es necesario realizar un analisis del proceso de Evaluacién de Rendimiento que se ha
dado en Fundacién Compassion International Ecuador, en vista de que han pasado méas de 4
afos de su implementacion. Si bien en su inicio el sistema evaluacion de rendimiento a través
de la herramienta Auxano en primera instancia buscaba implementar un sistema que utilizara
fijacion de objetivos a los empleados en base a sus funciones, por otro lado, buscaba que se
desarrollen sus competencias. Esto no se ha dado ya que no se han determinado las
competencias genéricas ni especificas, no se ha realizado una evaluacion de la incidencia que
ha tenido este sistema en el desarrollo del personal en la formacion de competencias, asi
como desarrollo profesional, no se ha evaluado la utilidad del diccionario de competencias,

no existen medidores de indicadores econdmicos sobre su incidencia en la organizacion.

Es necesario el disponer de un modelo profesional por competencias, que permita a
la organizacion disponer de un Manual de Desarrollo que permita un verdadero desarrollo

de competencias en los trabajadores de la organizacion.
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Capitulo primero

Enfoques tedricos sobre competencias y desarrollo de personal

1. Desarrollo de personal

El desarrollo personal en una empresa u organizacion, es necesaria ya que el personal
que este bien consigo mismo se constituye en una persona exitosa, creativa y sobre todo
productiva la cual resulta ser ventajosa para la organizacion si el personal es exitoso la

empresa lo serad también.

Triunfar o tener éxito siempre ha sido lo que tiene el hombre en mente al iniciar
cualquier proyecto o labor, es por esto que el desarrollo del individuo ha logrado obtener un
puesto importante y trascendental en los las Ultimas décadas, apareciendo multitud de autores
al respecto. Que hablan de como lograr un ser integro y completo para que el mismo pueda

Ilevar a cabo con éxito todo lo que emprenda.

En el &mbito empresarial se ha utilizado varios términos relacionados con el tema de
capacitacion y desarrollo, por ello es importante hacer una distincidn entre los conceptos de

adiestramiento, capacitacion y desarrollo.

Adiestramiento constituye una habilidad o destreza adquirida, por lo general en el
trabajo preponderantemente fisico. El adiestramiento se imparte a los empleados de menor
categoria tales como obreros en el manejo de maquinas y herramientas. La capacitacion, en
cambio tiene un significado mas amplio y si bien incluye el adiestramiento, su objetivo
principal, es el de proporcionar conocimientos, sobre todo en los aspectos técnicos del
trabajo. La capacitacion se la imparte a empleados, ejecutivos y funcionarios en general
cuyo trabajo tiene un aspecto intelectual importante. El desarrollo tiene mayor amplitud, y
abarca el progreso integral del hombre, es decir la adquisicion de conocimientos,
fortalecimiento de la voluntad y disciplina del caracter, adquisicion de todas las habilidades

necesarias para el desarrollo.*

4 Issac Guzman Valdivia, Problemas de la Administracion, pag 69. Limusa-Wesley. México,1966
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Por otro lado, es importante destacar que para que exista el desarrollo de las personas

es necesario tomar en cuenta el término duracion, sin ella no es factible

Delimitacion conceptual: Constituyen aquellos planes, programas por medio de los
cuales la organizacion desarrolla, aumenta y mejora las capacidades, competencias de sus

trabajadores, con el fin de influir en el rendimiento general de los mismos.
2. Competencia

En primer lugar, los trabajos realizados por David, McClelland, quien manifestd en

su trabajo midiendo la competencia en lugar de la inteligencia

El método de competencia enfatiza la validez relacionada con el criterio; qué es lo que
realmente causa un desempefio superior en el trabajo, y no cuales factores describen de
manera mas confiable todas las caracteristicas de una persona, con la esperanza de alguna de
ellas se relacione con el desempefio en el trabajo.”

Estos estudios han permitido analizar que los tradicionales test de aptitudes y
conocimientos como titulos y méritos de orden académico, no permiten predecir decir de

forma adecuada el desempefio laboral a futuro.
McClelland sefala:

las competencias son el conjunto de caracteristicas intrinsecas del individuo, que se
demuestran a través de conductas y que estan relacionadas con un desempefio superior
/exitoso en el trabajo.°

Los aportes de las investigaciones del Spencer & Spencer en este tema, Se centran en
las personas con desempefio superior. Se orientan hacia aquellos trabajadores que hacen bien
su labor y cuyos sus resultados son los esperados por la empresa, para determinar sus
caracteristicas y sus competencias con la finalidad de definirles un puesto. Estos trabajos
han sido de suma importancia para el desarrollo del puesto de trabajo. Adicionalmente su

aporte en el diccionario genéricos de competencias. Es asi que Spencer sefiala:

Una competencia es una caracteristica subyacente de un individuo que esti causalmente
relacionada a un criterio referido como efectivo y/o un desempefio superior en un trabajo o

5 McClelland, D. C. (1973), Testing for competence rather than for intelligence, American
Psychologist
& McClelland, Testing for competence rather than for intelligence
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en una situacion”. Caracteristica subyacente, significa que una competencia es una parte
relativamente profunda persistente de la personalidad de una personay que puede predecir la
conducta en una amplia variedad de situaciones y tareas de trabajo. Causalmente relacionada
significa que una competencia causa o predice la conducta y el desempefio. Criterio
referenciado significa que la competencia realmente predice quién hace algo bien o mal, como
es medido en un criterio especifico o estandar.’

Por otro lado tenemos el trabajo realizado por Claude Levy-Leboyer, francesa
profesora de Psicologia del trabajo de la Universidad Rene Descartes Paris V, y miembro del
Consejo del European Network of Organizational Psychology. Ella manifiesta que el futuro
de cualquier empresa depende de la calidad de su gente. Para ello, la gestion de las
competencias es una prioridad, ya que permite: Analizar las competencias clave para llevar
a cabo la estrategia empresarial. Evaluar el potencial de las competencias existentes.

Enriquecer las competencias del personal actual.

Ella indica:

las competencias son un repertorio de comportamientos que algunas personas dominan mejor
que otras, lo que las hace eficaces en una situacion determinada. Sefiala ademéas que esos
comportamientos son observables en la realidad cotidiana del trabajo y en situaciones de
evaluacion. Esas personas aplican integramente sus aptitudes, sus rasgos de personalidad y
los conocimientos adquiridos. Las competencias son un rasgo de unién entre las
caracteristicas individuales y las cualidades requeridas para conducir mejor las misiones
profesionales prefijadas.®

Ademas, tenemos el valioso aporte dado por los investigadores espafioles Santiago
Pereda y Francisca Berrocal, quienes manifestaron que se busaca con el trabajo en
competencias una mayor exactitud en las predicciones futuras sobre el rendimiento de una
persona. Es importante sefialar una caracteristica fundamental de las competencias es que son

comportamientos observables.

Es un conjunto de comportamientos observables que estan causalmente relacionados con un
desempefio bueno o excelente en un trabajo concreto y en una organizacion concreta.’

En base a los conceptos antes mencionados, se ha procedido a realizar el analisis de

7 Spencer & Spencer (1993). Evaluacion de Competencias en el Trabajo, modelos para un
desempefio Superior. New York, John Wiley and Sons.

8 Levy-Leboyer, C. (1997). Gestion de las competencias: cdmo analizarlas, como evaluarlas y como
desarrollarlas. Barcelona: Gestion 2000.

% Pereda, y Berrocal, Gestion de Recursos Humanos por Competencias, 77
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cada competencia, en base al siguiente definicidn, que lo he sintetizado de las aportaciones
de Mac Clelland, Levy Leboyer y Pereda Berrocal.

Delimitacion conceptual: ~ Constituyen aquellos comportamientos intrinsecos en la
persona, relativamente estables, que son de caracter observables, y que le permiten alcanzar

un desempefio superior o estan relacionadas causalmente con un desempefio superior.
3. Perfiles de exigencias y perfiles de competencias

Del trabajo de Santiago Pereda y Francisca Berrocal en torno a este tema, es

necesario indicar que los perfiles de exigencias:

Se definen en base a los comportamientos que debe llevar acabo el ocupante del puesto para
realizar su trabajo con eficacia, eficiencia y seguridad.®

Para desarrollar los perfiles de exigencias, se debe tomar en consideracion la mision,
vision, valores y objetivos estratégicos, ademas por el modelo estratégico de la empresa u
organizacion. En base a esta informacion, se determinaran las competencias genéricas.
Posteriormente se trabajara en la elaboracion de la descripcion de puesto y se determinaran
las competencias especificas.!* Es importante destacar los perfiles de exigencias constan de

las diversas competencias con sus respectivos grados.

Por otro lado, para elaborar los perfiles de competencias tomamos como base a los
perfiles de exigencia. Estos perfiles, estan formados por las competencias, conocimientos y
todos aquellos requerimientos que se necesitan para desempefiar un puesto de trabajo de

forma eficaz y eficiente.
4. Gestion por competencias

La Gestién por Competencias ha demostrado gran eficacia como estrategia de gestion de
recursos humanos, habiendo logrado integrarse con los procesos de la estrategia
empresarial .*?

19 Pereda, S. y Berrocal, F. (2001). La elaboracion de perfiles de exigencias

11 Pereda y Berrocal, La elaboracion de perfiles de exigencias

12 Fernandez, Javier (2005). Gestion por competencias: Un modelo estratégico para la direccion de
recursos humanos. Primera edicién, Madrid
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La gestion por competencias nos permite la adaptacion tanto a los cambios que se han
producido, asi como a la prevision de lo que vendré en el futuro. Ello permite la adopcion
de un enfoque estratégico®®,

El modelo de Gestion por Competencias proporciona herramientas objetivas, tales como la

medicion del esfuerzo formativo o la gestion por perfiles tipo, que permiten generar esta

cultura de movilidad al premiar la adquisicién de competencias mediante el desempefio de
diversas ocupaciones.'*

Gracias a este proceso es factible enfocarse en lo que produce valor en favor de la
organizacion. Permite a recursos humanos disefiar, implantar programas para la mejora del
rendimiento del personal. La gestion de recursos humanos basada en competencias facilita
la transparencia de los programas, procedimientos y de los instrumentos que utiliza la
organizacion®®.

Esto facilita que recursos humanos trabaje de una manera mas integral y efectiva de
acuerdo con las lineas estratégicas del negocio.

Nos encontramos ante un huevo mundo de trabajo, que plantea nuevos retos y exige nuevas
respuestas. EIl enfoque de competencias se puede considerar, en este marco, como la
respuesta, desde el area de recursos humanos, a la exigencia de competitividad de las
empresas, al facilitar la orientacién de las conductas y comportamientos a la eficacia, a la
eficiencia y a la seguridad.®

5. Sistema de gestion del desempefio y desarrollo del personal

La gestion del desempefio de los trabajadores es actualmente una de las claves para
lograr la eficiencia y avanzar al ritmo que demanda la sociedad actual.

La gestion del desempefio, en los Ultimos afios ha ido desplazando la concepcion de
evaluacion del desempefio, pues la renovacion terminolédgica conlleva también un cambio de
enfoque: el énfasis se traslada de la medicién del desempefio a la gestion del mismo. 7

La gestion del desempefio es un concepto mucho mas amplio que la “evaluacion de

desempefio”.

13 Pereda y Berrocal, Gestion de Recursos Humanos por Competencias,86

14 Fernandez Gestion por competencias: Un modelo estratégico para la direccion de recursos
humanos.

15 Pereda y Berrocal, Gestion de Recursos Humanos por Competencias,87

16 pereda y Berrocal, Gestion de Recursos Humanos por Competencias

17 Osorio y Espinosa. (2008) “Gestion del desempefio: Integracion de competencias y objetivos”.
Revista Capital Humano. 1999 SEP; Afio VIII (81), 36-42.
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La gestion del desempefio es una actividad del area de recursos humanos que busca mejorar
la productividad, incrementar la rentabilidad acorde a las compensaciones y prestaciones de
las organizaciones, dedicadas al quehacer productivo de la sociedad.®

La gestion del desempefio es una actividad propia del departamento de recursos
humanos que busca mejorar la productividad de las organizaciones, y para ello promueve la
mejora del rendimiento de su personal. Gestionar el desempefio supone que la empresa u
organizacion, ponga las herramientas necesarias para poder alinear los comportamientos
necesarios en su personal, y que son relevantes para los objetivos de la organizacion, a fin de
buscar a ser lo mas eficiente posible.

La gestion del desempefio lleva implicita la evaluacion del desempefio, que viene a
ser una parte del proceso. Por ello se define estandares de desempefio, a fin de determinar el
actual rendimiento y enfocarse en el desarrollo de habilidades del personal que las

conforman. Aqui es necesario sefialar el término capital humano.

Se definira al capital humano como el conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes
tanto presentes como potenciales de los empleados en una determinada organizacion a partir
de los cuales desarrollara su propuesta de empresa y alcanzara los objetivos propuestos.®

Precisamente hoy en dia las empresas y organizaciones requieren de nuevas
habilidades, conocimientos y capacidades de su personal con la finalidad de agregar valor a

las organizaciones.

El proceso iddneo para perfeccionar los conocimientos y desarrollar el capital humano es
justamente el de capacitacion y desarrollo de personal.?°

18 Chavez Epiquén, Abdias (2014) “Gestion del desempefio en las organizaciones educativas”
Horizonte de la Ciencia 4 (6), julio 2014. FE-UNCP/ISNN 2304 — 4330.

19 Castillo Contreras, Rita (2012) Desarrollo del Capital Humanos en las Organizaciones, México:
Red del Tercer Milenio, 11.

20 Castillo Contreras, Rita (2012) Desarrollo del Capital Humanos en las Organizaciones, 14.


http://www.elempleo.com/co/noticias/mundo-empresarial/la-importancia-de-la-evaluacion-del-desempeno-laboral-4978
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Capitulo segundo

Metodologia y analisis de datos

1. Descripcion de la empresa

El lugar social donde se ha llevado a cabo esta investigacion es la organizacion
Fundacion Compasion International Ecuador, que una ONG sin fines de lucro, establecida
en el Ecuador. Su objetivo es defender a los nifios en condiciones de extrema pobreza,
ministrando sus necesidades y actuando en su favor. Mas que en un programa de alivio,
Compassion busca invertir sus esfuerzos en programas de desarrollo integral del nifio
espiritual, fisico, econémico y social. Sus oficinas centrales estan ubicadas en la ciudad de

Quito, provincia del Pichincha, con dos oficinas satélites en Riobamba y Guayaquil.

La organizacion estd compuesta por 60 personas que estan distribuidos en 3
departamentos internos: Soporte al Negocio con 9 trabajadores distribuidos en 9 posiciones
de trabajo, Sociedades con 24 trabajadores distribuidos en 4 posiciones de trabajo y Soporte

al Programa con 19 trabajadores distribuidos en 11 posiciones.

Gréfico 1

ESTRUCTURA OFICINA NACIONAL ECUADOR

Director
Nacional

>  Especialista en
Juventud
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Fuente: Compassion International
Elaboracion: Compassion International

Adicionalmente se cuenta con el apoyo de areas externas a la estructura central que
son Recursos Humanos, Finanzas, Auditoria, Informéatica / Tecnologia y Marketing con 8
trabajadores distribuidos en 7 posiciones.

Grafico 2
ESTRUCTURA FUNCIONES GLOBALES - FECUADCR

HR OFICINA DE CFO

Gerente de Gerente de
Auditoria Contenido de
(LA) Medios (LA)

Director de
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(LA)
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Humanos Senior
(Ecuador)

Gerente
Senior de
Contabilidad
(LA)

Supervisor Fotoperiodista
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(Ecuador)

Socio del Contador
Negocio Especialista de Senior /
Recursos Soporte IT Asociada de

Humanos | Contabilidad (Ecuador)
(Ecuador)

(Ecuador) (Ecuador)

Auditor

Fuente: Compassion International
Elaboracion: Compassion International

Auxano es una herramienta adquirida por la organizaciéon Compassion, para trabajar
en el sistema de gestion del desempefio y desarrollo del personal. Con ella se busca apoyar
al personal a fin de apoyar en su crecimiento y desarrollo, y asi ser mas competitivos como
organizacion. En el caso de Compasion Ecuador, se realiz6 la implementacién de esta
herramienta conforme los lineamientos, politicas establecidas y direccionadas desde los
EEUU, sin haber realizado un analisis previo del contexto ecuatoriano y su incidencia a nivel

de la oficina de Ecuador.

Este sistema estd compuesto de dos partes: La seccion A denominada como Plan de
Desempefio, en la cual se evalia al personal en base a objetivos relacionados con sus

actividades principales.
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La Seccion B denominada Plan de Desarrollo, se caracteriza por que se trabajaria en
el desarrollo de competencias y areas para crecimiento de los empleados. Juntamente con
esta herramienta, se adquirié un diccionario con 34 competencias para aplicarlas y trabajar

en un verdadero modelo de competencias?.
2. Metodologia y trabajo de campo

Para esta investigacion,se ha utilizado enfoque de investigacion

Cualitativa.

Hablar de métodos cualitativos, en definitiva, es hablar de un estilo o
modo de  investigar  los fenémenos sociales en el que se persiguen
determinados objetivos para dar respuesta adecuada a unos problemas concretos a los que se
enfrenta esta misma investigacion. 2

La presente investigacion busca analizar y entender los resultados que se han dado en
la organizacion a raiz implementacion del sistema de gestion del desempefio y desarrollo por

competencias en Compasién Ecuador.

También es recomendable seleccionar el enfoque cualitativo cuando el tema del estudio ha
sido poco explorado, 0 no se ha hecho investigacion al respecto en algin grupo social
especifico.?

Este es el caso de la implementacion del sistema de gestion del desempefio y
desarrollo por competencias en Compasion Ecuador.

La investigacion ha sido de tipo exploratorio - descriptivo, debido a que, si bien existe
informacion sobre el desarrollo de personal en la organizacién, no se ha realizado un estudio
detallado sobre el impacto que ha producido en 4 afios, la aplicacion del sistema de gestion

del desempefio y desarrollo del personal.

Las entrevistas, la observacion y la revision de documentos son técnicas indispensables para
localizar informacion valiosa, como también los grupos de enfoque.?*

2L Compassion International: (2013) Filosofia de la Gestion del Desempefio. Competencies Full
Version.

22 Ruiz Olabuénaga, José I. (2012). Metodologia de la investigacion cualitativa. Universidad de Deusto
Bilbao 5.a edicion.

23 Hernandez, Roberto, Fernandez Carlos, Baptista, Maria. (2010). Metodologia de la investigacion.
Mc Graw Hill, Quinta edicién.

24 Hernandez Fernandez, Baptista, Metodologia de la investigacion.
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Para el presente estudio, se ha utilizado el analisis de documentacion existente en la
organizacion, la aplicacion de una encuesta semiestructurada, entrevistas, el modelo de
cuestionario / entrevista recomendado por Pereda y Berrocal para analisis y elaboracion de

perfiles de exigencias y observacion.

Se ha utilizado la encuesta semiestructurada acompafiado de entrevista con los
gerentes y supervisores de la organizacion, a fin de conocer sus criterios sobre sobre el
desarrollo de personal en la organizacion y su criterio del proceso de evaluacion al
desempefio. Este instrumento se ha considerado el mas adecuado porque el tema de
investigacion requiere de una interaccion con el entrevistado a fin de orientar al participante

y obtener la informacion requerida.

3. Colecta de datos

Para el presente estudio se han utilizado tanto fuentes secundarias, asi como primarias

para la colecta de datos, en base a lo estableciendo en los objetivos especificos.

Fuentes secundarias: En la empresa existen los archivos relacionados con el uso y la
aplicacion del sistema de gestion del desempefio y desarrollo del personal en el Ecuador
durante 4 afios. Ademas, en los archivos de cada trabajador, reposan los resultados de las
evaluaciones anuales, que han permitido obtener informacién relacionada con los procesos
de evaluacion del personal. Adicionalmente se disponen de los archivos financieros, roles
de pagos y documentos de liquidaciones del personal, para determinar los indicadores
econdmicos. Ademas, se disponen de los archivos relacionados con el diccionario de
competencias de la organizacion, descripciones de funciones y los trabajos que inicialmente

se hicieron en torno al tema de desarrollo.

Fuentes primarias: Se ha utilizado un formato de encuesta semiestructurada con un
cuestionario enfocado a evaluar el impacto que ha tenido en el personal el proceso de
evaluacion a raiz de la implementacion del sistema de gestion del desempefio y desarrollo
por competencias en Compasion Ecuador, con los diferentes gerentes y supervisores, a fin de

obtener informacion especifica de diversas posiciones en cada departamento.
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Para levantar informacién relacionada competencias y comportamientos, se utiliza el
formato indicado por Pereda y Berrocal modelo de cuestionario/entrevista utilizado para
definir el perfil de exigencias de un puesto.

Para el periodo de investigacion es de 4 afios periodo (2013-2016). Se utiliza el afio
fiscal americano es decir desde el 1ro de julio hasta el 30 de junio del siguiente afio. En lo
referente al trabajo de campo, se adopta una metodologia de contacto, entrega y seguimiento

de los cuestionarios.

4. Anélisis y sistematizacién de datos.

Se ha trabajado en el andlisis y la simplificacion del diccionario de competencias de
la organizacién Compassion International Ecuador, con el fin de lograr establecer un lenguaje
comun, que nos permita aplicar el sistema de gestion de desempefio por competencias en la
organizacion.

Facilita el uso de un lenguaje comun en la empresa, ya que, al hablar de comportamientos
observables que permiten tener un buen rendimiento en el trabajo, es mas féacil que la
direccion de recursos humanos y el resto de la organizacion, se pongan de acuerdo.”

El actual diccionario de Compassion Ecuador, esta conformado por 34 competencias.

No se ha realizado un andlisis cualitativo del diccionario de competencias.

Por ello, se ha procedido a realizar el andlisis de cada competencia, en base al
siguiente concepto que lo he sintetizado de las aportaciones de Mac Clelland, Levy Leboyer

y Pereda Berrocal.

Delimitacion conceptual Competencias:  Constituyen aquellos comportamientos
intrinsecos en la persona, relativamente estables, que son de caracter observables, y que le
permiten alcanzar un desempefio superior o estan relacionadas causalmente con un

desempefio superior.

A continuacion, se presenta en analisis realizado a cada competencia del diccionario

y esté detallado en las observaciones respectivas:

% Pereda y Berrocal, Gestion de Recursos Humanos por Competencias
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o

Compassion

Tabla 1

Listado de competencias

Competencia

Observaciones

Esta competencia no es utilizada en Compassion.

1 Administrar tecnologia. Se enfoca en la descripcion del uso de
herramientas informaticas.

2 Administracion de recursos.

3 Administrar el cambio.

o ) Esta competencia no es utilizada en Compassion.

4 Administrar el conflicto. - )
No especifica comportamientos.

5 Analizar problemas.

6 Aplicar conocimientos técnicos y | Estd enfocada en conocimientos de la posicion.

funcionales. No es aplicable.

Esta competencia no es utilizada en Compassion.

7 Asumir riesgos. Ademas, no es aplicable al ambiente de trabajo de
la organizacion.

8 Capacitar y desarrollar a los demas.

9 Conocimiento de la organizacion.

10 |Enfoque en los clientes.

11 |Entablar relaciones.

12 | Escribir eficientemente.

13 | Escuchar a los demas.

14 | Establecer planes.
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15 | Flexibilidad.
16 |Fomentar la comunicacion abierta.
Esta competencia se refiere a cumplir con horarios
» ) de trabajo, puntualidad y saber administrar el
17 | Gestion del tiempo. ) _ S
tiempo para permisos, carga de trabajo diaria. No
especifica comportamientos.
18 |Hablar eficientemente.
19 |Impacto e influencia.
............................. Se incluye CompetenCia iniCiativa_
............................. Se incluye Competencia Iiderazgo
20 Logros enfocados hacia los
resultados.
21 | Negociacion y regateo.
22 | Pensamiento conceptual.
23 | Pensamiento critico.
24 | Pensamiento estratégico.
Esta competencia no es utilizada en Compassion,
25 | Practicar disciplina espiritual. y se refiere al estudio de la Biblia y practicas
espirituales.
) Esta competencia se cruza con la competencia
26 |Practicar el autodesarrollo. i .
Capacitar y desarrollar a los demaés.
Esta competencia no es utilizada en Compassion,
- Programa esencial-conocimiento |esta mas enfocada hacia el trabajo que se

del producto.

desarrolla en el area de marketing de la

Organizacién.
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Esta competencia no es utilizada en Compassion,

28 | Promover la perspectiva global. ) _
y no es aplicable a la realidad del Ecuador
Esta competencia no es utilizada en Compassion,
29 | Simplicidad.pdf estd enfocada en simplificar procesos de trabajo.
No especifica comportamientos.
30 |Solucion de problemas.
o No aplica, debido a que se enfoca en
31 |Tareay conocimiento. o ) _
conocimientos para realizar tareas de trabajo.
32 | Toma de decisiones.
33 | Trabajo en equipo.
Esta competencia no es utilizada en Compassion,
- ) » hace énfasis en enfocarse en los valores
34 | Vision y alineacion.

institucionales. Ya existe la competencia

Conocimiento de la Organizacion.

Fuente: Banco de Competencias Compassion, 2013
Elaboracion: Propia

Una vez realizado el andlisis cualitativo del diccionario, se ha reducido a 24

competencias incluyendo iniciativa y liderazgo.

Listado de competencias Compassion Ecuador

N o gk~ w D e

Administrar el cambio
Administracién de recursos

Analizar problemas.

Capacitar y desarrollar a los demas.

Conocimiento de la organizacion.

Enfoque en los clientes.

Entablar relaciones.




10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24,

clarificacién de las descripciones y conductas o comportamientos.

descripciones y conductas o comportamientos para cada nivel.

presentan en una escala de cuatro niveles de aptitud.

Escribir eficientemente.

Escuchar a los demés

Establecer planes.

Flexibilidad.

Fomentar la comunicacion abierta.
Hablar eficientemente.

Impacto e influencia.

Iniciativa.

Liderazgo.

Logros enfocados hacia los resultados.

Negociacién y regateo.
Pensamiento conceptual.
Pensamiento critico.
Pensamiento estratégico.
Solucién de problemas.
Toma de decisiones.

Trabajo en equipo.

35

Por otro lado, carecen de una definicion conceptual y hace falta una mejor

En el diccionario de la organizacién se detalla el nombre de la competencia, las

La descripcion de la competencia aumenta en términos de alcance y complejidad, de

acuerdo con la siguiente matriz:

Todas las competencias se
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Grafico 3
Formato competencias

Nombre de la competencia
Descripcién de | Nuevo empleado | No cumple con las Cumple parcial Cumple pl Supera las [Supera ampliamente
la competencia expectativas con las expectativas con las expectativas expectativas las expectativas
Nivel 1 Descripcion de Calificacién de El desempeiio del El desempefio del El empleado cumple con | EL empleado cumple El empleado supera
la competencia | Nuevo empleado empleado no cumple empleado cumple todas las cabalmente con todas  Jampliamente todas las
en este nivel de | asignada a los con las parcialmente con las responsabilidades, los las responsabilidades, ~ [responsabilidades, los
aptitud. empleados responsabilidades, los responsabilidades, los objetivos y los los objetivos y los lobjetivos y los
contratados objetivos, ni los objetivos y los estandares de estandares de lestandares de
después del 1 de estandares de estandares de comportamiento para el | comportamiento para el [comportamiento para el
abril del periodo comportamiento para el | comportamiento parael | cargo. El empleado cargo y a menudo los lcargo. Brinda resultados
de revision. EL cargo. Se requiere una | cargo. Se requiere una | brinda los resultados supera. Con frecuencia |excepcionales. Sus
empleado no ha mejora inmediata y mejora y un desarrollo esperados. Es firme logra grandes logros han tenido un
estado en el significativa en cuanto | para cumplir colaborador. resultados. Sus logros  [impacto significativo
puesto lo al trabajo, los objetivos | cabalmente con las han tenido un impacto  [sobre el equipo, el
suficiente como o los estandares de expectativas. importante sobre el [departamento o la
para calificar el comportamiento. equipo, el mision en general. Se
desempefio. departamento o la destaca como un
mision en general. Se  |modelo ejemplar.
destaca como un
colaborador importante.
Nivel 2 Descripcion Conductas Conductas Conductas Conductas Conductas (Conductas
Nivel 3 Descripcion Conductas Conductas Conductas Conductas Conductas (Conductas
Nivel 4 Descripcion Conductas Conductas Conductas Conductas Conductas (Conductas

Fuente: Banco de Competencias Compassion, 2013
Elaboracion: Compassion International

El objetivo que planted la organizacién para trabajar con el diccionario fue el siguiente:

diccionario, sin embargo, este instrumento no fue lo suficientemente claro y objetivo al
momento de su aplicacion. No tenia una definicion conceptual de cada competencia, requeria

una mejor clarificacion de los comportamientos para cada nivel.

Categorias de calificacion: se utilizan para evaluar el desempefio de los empleados. Existen
indicadores de conducta o comportamiento para cada calificacion de desempefio. Si bien en
realidad no calificamos competencias en la revision anual, los gerentes usan indicadores de
conducta para ayudar a identificar los niveles actuales de desempefio y definir el desempefio

deseado.?8

Este fue el planteamiento que la organizacién propuso para trabajar con el

Por ello las competencias en el diccionario de la organizacion, tendran la siguiente

estructura:

Nombre de la competencia

La definicion de la Competencia: Es una explicacion general de la competencia.

26 Compassion International: (2013) Banco de Competencias Compassion. Competencies Full Version
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Niveles: Constituyen aquellos indicadores de conducta o comportamientos
especificos que se encuentran asociados a la competencia, los cuales evidencian la presencia

de la competencia en el trabajador o trabajadora.

Flexibilidad
Es aquella habilidad que permite adaptarse y trabajar eficientemente en distintas situaciones
que suponen ambiguedad, modificacion de las prioridades y cambios rapidos, valorando
distintos puntos de vista y siendo capaz de modificar su enfoque en la medida que la situacion

lo requiera promoviendo cambios en la organizacion.

Nivel Descripcion de la competencia

1 | Trabaja eficientemente en situaciones comunes, que suponen cierta ambiguedad,
modificacion de las prioridades y cambios rapidos. Trabaja constructivamente con

errores y comportamientos.

2 | Se adapta facilmente a los cambios, a la modificacion de prioridades y cambios
rapidos, aplica normas o procedimientos adecuados para la situacién con el fin de

alcanzar los objetivos. Esta dispuesto y abierto a nuevas ideas y soluciones.

3 | Modifica su enfoque demostrando determinacién y compostura en circunstancias y
situaciones desafiantes. Disfruta del cambio en su entorno laboral y entiende que el

cambio trae nuevas soluciones.

4 | Modifica sus objetivos, acciones, planes, proyectos y estrategias, para responder con
rapidez, promoviendo los cambios que la organizacion requiera en funcién de sus

necesidades.

Para la elaboracion del perfil de exigencias del cargo, se ha trabajado en base al

modelo presentado por Pereda y Berrocal que indica:
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Grafico 4
Elaboracion perfiles de exigencias

[ Aspectos Previos ]
v
[ Informar a todos los empleados ]
y — Misién |
Definir competencias genéricas de la
¥
[ Flaborar borrador de cuestionario |
¥
[ Fevitn e los cosstionmrios |
- ¥
Elaborar los perfiles de exigencias _— . - -
[ de los puestos ]—>| Elaborar © +—-.-nn-|ﬂin::lruu |
[ Anilisis de datos |
¥
y
[ Validacion ]

Fuente: Los perfiles de exigencias basados en competencias, Pereda y Berrocal.
Elaboracion: Pereda y Berrocal.

Con el fin de informar a todos los empleados, se realizdé una campafia explicativa
sobre el trabajo que se realizaria, ademas de un taller con la participacién de todo el personal,
referente a la clarificacion de los puestos de trabajo y las expectativas y objetivos que se

buscaba alcanzar con este proyecto.

De esta forma, se pueden ya definir, las denominadas competencias genéricas, entendidas
como las competencias necesarias en la empresa para conseguir sus objetivos estratégicos,
respetando los valores de la organizacion.”’

De acuerdo con lo sefialado por Pereda y Berrocal, para las competencias genéricas o

estratégicas, se toman en consideracion la misién, los valores, asi como los objetivos

27 Pereda y Berrocal, Gestion de Recursos Humanos por Competencias



39

estratégicos de la organizacion.

Compasion es una organizacion defensora de los nifios y jovenes cuya mision es
liberar a los nifios de la pobreza en el nombre de Jesus. Los valores centrales de la
organizacion: Que las personas sean integras en su accionar, la excelencia en todas las cosas
que se hacen, la mayordomia adecuada de los recursos que se tienen a cargo, que se trata a
todo ser humano con respeto y consideracion, el discernimiento para la toma de decisiones

adecuadas.

Para alcanzar la mision y valores institucionales, se ha adoptado como modelo
estratégico, que todo su personal tenga un accionar coherente con la mision y sus valores.

Por ello se ha disefiado como un objetivo estratégico los 5 comportamientos culturales.

La organizacion busca a través de estos, influir en el desempefio, asi como en el
desarrollo del personal. Estos comportamientos resultan ser indispensables para cada
empleado de la organizacion a nivel mundial. Los 5 comportamientos culturales constituyen

la base de la nueva cultura organizacional.

Estos comportamientos culturales tienen las siguientes descripciones las cuales he

relacionado con 5 competencias del diccionario de la organizacion:

1. Aqui por una razén - la mision

Tomamos en serio las consecuencias y resultados porque las vidas de los chicos estan en
riesgo. Somos apasionados por nuestra causa. Por lo tanto, nos enfocamos en lo que mas
importa, dispuestos a sacrificarnos por el bien de todos. Ya que estamos enfocados y nos
hacemos responsables de las consecuencias y resultados de la mision, no permitimos que las
agendas personales impulsen las corporativas.

(Competencia: Logro enfocado en los resultados. - Es el deseo de realizar bien el trabajo,
centra los esfuerzos en alcanzar resultados de alta calidad, cumpliendo con los estandares
predeterminados por la organizacion. Organiza el tiempo, el trabajo y los recursos para
superar los estandares, mejorar el desemperio y fijar objetivos desafiantes en el marco de

las estrategias de la organizacion.)
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2. Serios acerca del Crecimiento del Personal - Nuestro y otros

Adoptamos una mentalidad de crecimiento porque estamos comprometidos con el
aprendizaje permanente. Creamos planes de crecimientos orientados a una meta que podemos
medir.

Buscamos retroalimentacion de confianza para evaluar como lo estamos haciendo y
pedimos ayuda a otros en el camino, porque sabemos que no podemos hacer esto solos.
También entendemos la importancia de proporcionar energia de desarrollo a aquellos en

quienes Dios nos esté Ilamando a construir. Abrazamos el proceso de transformacion.

(Competencia Capacitar y desarrollar a los demas. - Capacidad para impulsar el desarrollo
de los demas, buscando mejorar la formacion y el desarrollo del personal, asegurando el
aprendizaje continuo.

Promueve el aprendizaje organizacional mediante la planeacion eficaz de
actividades a partir de un adecuado analisis de necesidades en la organizacion. Se centra

en fomenta una cultura de aprendizaje permanente.)

3. 100% para uno otro

Hacerlo asi significa que constantemente buscamos lo mejor en y para los demas versus ser
criticos en espiritu. Buscamos las maneras de animarnos unos a los otros, especialmente
cuando enfrentamos grandes cambios y retos. Participamos en debates, desacuerdos y

conflictos sanos.

Remamos ferozmente en la misma direccion, manteniendo nuestros corazones
blandos para nuestra mision y uno para el otro. Estamos el uno para el otro cuando estamos

juntos y cuando estamos lejos, lo que significa que protegemos las reputaciones de los otros.
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(Competencia Trabajo en equipo. - Implica la capacidad de colaborar y cooperar con los
demas, solicitar la opinidn, animarlos y fortalecer el espiritu de trabajo conjunto en pro de

un objetivo comun.)

4. Cuidado con nuestras palabras

Reconocemos el poder que tienen las palabras, tanto escritas como habladas. Por
consiguiente, escuchamos para entender atentamente a otros primero, al escuchar “qué” estan
diciendo ellos y cémo se sienten. Luego, reflexionamos sobre lo que han dicho antes de
responder. Hacemos esto porque no deseamos que palabras corruptas salgan de nuestras
bocas. Mas bien, deseamos que nuestras palabras (incluyendo nuestros correos electronicos)
siempre sean amables y sazonadas con sal, no insipidas. Porque realmente nos preocupamos
el uno por el otro, nosotros nos esforzamos por decir lo correcto, en el momento correcto, en
la forma correcta Si tenemos comentarios constructivos, se los ofrecemos a aquellos que
tienen el poder de hacer algo al respecto. Y aunque la verdad algunas veces duela, nunca la

usamos para dafiar a otros.

(Fomentar la comunicacién abierta. - Es la capacidad para escuchar a otros y presentar
informacion de forma clara, fomentando la comunicacion reciproca. Comprende y adapta
la comunicacién de acuerdo con el interlocutor a fin de comunicar mensajes complejos y

promover una comunicacion abierta.)

5. Invita a otros a

Somos una organizacion orientada hacia las relaciones. Nosotros nos vinculamos,
construimos y creamos como un equipo. Hacerlo requiere que escojamos la conexion real

con los demas. Somos constantes en nuestras relaciones — lo que significa que otros no tienen
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que adivinar quién aparecera dia tras dia o reunion tras reunién. Estamos seguros en nuestra
identidad y conectados emocionalmente con los demas en formas que estimulan la confianza.
Proporcionamos un ambiente seguro para los demas para que también nos inviten a ser parte
de ellos. Dependemos unos de los otros para tener el mejor interés en mente de unos a otros
y nunca retener informacion importante. Funcionamos como un “cuerpo” (Rom. 12). Como

resultado, nos acercamos y crecemos mas fuertes juntos.

(Competencia: Entablar relaciones. - Es la habilidad para entablar, sostener, fomentar y
desarrollar relaciones con los colaboradores para construir, mejorar, expandir y conectar

redes con fines laborales.)

En base a los conceptos arriba descritos, las competencias genéricas o estratégicas de

la organizacion son:

e Estamos aqui por una misién (Logro enfocado en los resultados)

e Tomamos en serio el crecimiento personal (Capacitar y desarrollar a los demas)
e Estamos al 100% los unos por los otros (Trabajo en equipo)

e Cuidado con nuestras palabras (Fomentar la comunicacion abierta)

e Invitamos a otros a ser parte (Entablar relaciones)

Una vez que se han definido las competencias estratégicas o genéricas, se procedio a

trabajar en las descripciones de puestos de las diversas posiciones en la organizacion.

Para ello se elabord material y se realiz6 un evento de capacitacion que se denominé
Conociendo y afirmando nuestros roles. El objetivo de este evento fue el de actualizar las
descripciones de puestos de cada posicion y reafirmar en el personal el conocimiento de sus

funciones.



Foto 1
Conociendo y afirmando nuestros roles

Fuente: Compassion International
Elaboracion: Compassion International
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7
C lbcr“mdo a los nifos de la pobreza

en el nombre de Jests

La posicion de Especialista de Soporte al
Programa — Juventud proporcionara
experiencia en la materia con relacion al
desarrollo integral y a las necesidades de
los beneficiarios de 12 afios en adelante.
Este cargo colabora con otros Especialistas
de Soporte, Entrenadores del Programa y
Facilitadores de Sociedad para garantizar
que las FCP estén correctamente
informadas y equipadas para brindar un
desarrollo integral a la juventud

FUNCIONES ESENCIALES

- El Especialista de Soporte al Programa — Juventud sera responsable de brindar soporte para

la implementacion y revision/supervision regular de:
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La Estrategia de Desarrollo Juvenil Certificada.

El curriculo para jovenes certificado.

El Reporte de Progreso del Desarrollo del Nifio (CDPR). Medidas del Progreso para nifios
de 12 afios en adelante.

Hitos de entrega de biblias para nifios de 12 afios en adelante.

Otros contenidos/elementos relacionados con la juventud que sean asignados por el Gerente

de Soporte al Programa.

Esta posicion también entendera las necesidades de financiacion de Desarrollo Juvenil y las
de sus beneficiarios asociados (12 afios en adelante), y movilizara los recursos (tanto de
Compassion como externos) para satisfacer tales necesidades.

Esta persona coordinara y proporcionara supervision a todas las intervenciones relacionadas
con la juventud, colaborando con el o los Facilitadores de Sociedad involucrados, para
garantizar la calidad de la implementacion, a la vez que lleva a cabo procesos de monitoreo,

evaluacion y aprendizaje.

Trabajara en red con otros ministerios y organizaciones afines para identificar, evaluar y

recomendar sociedades potenciales relaciona- das con el desarrollo integral de la juventud.

Este cargo representara el enfoque de Compassion International para el Desarrollo de la
Juventud, tanto interna como externamente; dentro de su pais estara continuamente al tanto

de las estadisticas y tendencias nacionales actuales, relacionadas con el tema de la juventud.

Revisara y analizard informaciéon relevante de las evaluaciones CDPR, recibida del
Especialista de Soporte al Programa — Monitoreo y Evaluacion, y del Equipo del GMC de
Evaluacidn e Investigacion del Programa, asi determinara el estado actual de la juventud que
recibe apoyo de Compassion, con relacion a la consecucién de resultados. Basandose en esta
revision, el o la especialista recomendara los pasos necesarios para mejorar el programa a

nivel general y/o el soporte para equipar y capacitar a las FCP.
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Una vez que contamos con las descripciones de puestos o cargos, asi como del listado
de competencias genéricas, se procedié a trabajar con el modelo de cuestionario / entrevista
recomendado por Pereda y Berrocal?®, para definir el perfil de exigencias de un puesto, en

este caso se ha trabajo la posicion Especialista en Juventud.

En primer lugar, se trabajo el perfil de exigencias para las competencias genéricas tal

como se detalla en el Anexo 1.

Utilizando el mismo modelo de cuestionario / entrevista se trabaj6®® el perfil de

exigencias para las competencias especificas tal como se detalla en el Anexo 2.

Con esa informacion se procedié a elaborar el perfil de exigencias para la posicion
“Especialista en Juventud

=
Compassiornn

Tabla 2
Perfil de exigencias

1. Datos de Identificacion:
Nombre del Cargo: Especialista de Soporte al Programa-Especialista en Juventud
2. Perfil del Cargo:

Instrucciéon Formal requerida:

Nivel de Educacion Formal Especialidad

Titulo de Tercer nivel Licenciatura en Desarrollo nifiez / Juvenil,
Educacion, Trabajo Social u otro campo similar.
Certificacion relacionada con una Pastoral
Juvenil, sociologia y/o carreras afines con

emprendimientos juveniles.

28 Pereda y Berrocal, La elaboracién de perfiles de exigencias
29 Pereda y Berrocal, La elaboracién de perfiles de exigencias
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Experiencia
Dimensiones de Experiencia Detalle
2-3 afios Experiencia trabajando con programas juveniles
o similar puesto de trabajo o campo.

Conocimientos adicionales

N2 | Conocimientos especificos

1 | Administracion y gestion

2 | Manejo herramientas informaticas, Office.

Inclusion del enfoque de nifiez y juventud.

Negociacion

Conocimiento del sistema educativo nacional (opciones secundarias y carreras técnicas).

|l | W

Técnicas de aprendizaje e hitos y patrones de desarrollo de la juventud (12+)

Otros requerimientos

Movilizacion: si

Idiomas: Inglés, intermedio-avanzado.

Disponibilidad para viajar: 40% disponibilidad para viajar 60% en oficina (estandar minimo).

Competencias del puesto

Genéricas

Comportamientos

Nivel

1. Logro enfocado en
resultados

Demuestra comprensiéon de los estandares predeterminados vy
trabaja para cumplir con ellos, compara continuamente el
desempefio laboral propio con los estandares. Planifica y organiza su
propio tiempo y su propia carga de trabajo, estableciendo o
clarificando las prioridades y las expectativas. Monitorea la calidad y
la puntualidad de su trabajo, utilizando apropiadamente los recursos
que tiene a disposicion. Busca la informaciéon necesaria para
comprender claramente si se han alcanzado los resultados de trabajo
esperados.

2. Capacitar y desarrollar
a los demas

Realiza actividades de aprendizaje con los miembros del equipo, a
través de tutorias, a fin de promover su desarrollo. Reulne equipos
con habilidades complementarias y promueve la expectativa de que
aprenderan mutuamente. ldentifica individuos con alto potencial y
les proporciona oportunidades especificas para el crecimiento.

3. Trabajo en Equipo

Alienta y valora el aporte de informacidn de todos los miembros del
equipo. Valora las contribuciones de los miembros del equipo,
aunque tengan diferentes puntos de vista. Da crédito y reconoce las
contribuciones y los esfuerzos de los miembros del grupo. Apoya al
personal para que actiuen independientemente. Felicita al equipo
cuando hace un buen trabajo.
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4. Fomentar Recuerda los puntos principales de los demas y los considera en su 2

comunicacién abierta. | propia comunicacion. Se asegura de comprender la comunicaciéon de
los demas (p.ej.: parafrasea, hace preguntas). Obtiene comentarios u
opiniones sobre lo que se ha dicho. Mantiene la comunicacién
continua, abierta y consistente con los demds. Comunica ideas e
informacion por escrito para asegurarse de que la informacion y los
mensajes se comprendan y tengan el impacto deseado.

5. Entablar Relaciones Desarrolla relaciones activamente con los colaboradores existentes al 2
compartir informacidon, mejores practicas e intereses y areas de
especializacidn de manera proactiva. Hace un esfuerzo consciente por
generar una buena relacion, al Identificar y sacar conclusiones de los
intereses comunes.

Especificas

Comportamientos Nivel

1. Establecer Planes Identifica los diversos recursos necesarios (por ejemplo, distintos 2
tipos de gastos, diferentes combinaciones de habilidades). Elabora
planes de trabajo realistas y alcanzables, ademas desarrolla planes
alternativos para superar los posibles obstaculos. Supervisa el
progreso y el uso de recursos (por ejemplo, recursos humanos,
suministros, dinero), y evalia en qué medida se han alcanzado los
objetivos. Renegocia los compromisos o las fechas limite segun las
circunstancias, con lo cual se asegura de que no haya "sorpresas" en
el momento pautado para la finalizacidn del proyecto.

2. Solucion de Problemas | Reconoce problemas estandares sobre la base de una gama de 3
factores, la mayoria de los cuales son claros. Determina soluciones
adecuadas en funcion de la evaluacidn de las ventajas y desventajas
de enfoques alternativos. Evalua la efectividad y la eficacia de las

soluciones.
3. Pensamiento Utiliza el buen juicio en situaciones nuevas cuando no dispone de 2
estratégico instrucciones especificas. Identifica y evalua las oportunidades y los

riesgos emergentes cuando expresa opciones y recomendaciones
astutas y defendibles. Proporciona informacién o datos nuevos a los
encargados de tomar decisiones o los colaboradores clave para
influenciar su comprensién y decisiones. Demuestra una
comprension perspicaz del contexto y las prioridades de Ia
organizacion, la forma en la que estos interactuan y su efecto en las
distintas cuestiones.

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

En base al trabajo realizado para obtener el perfil de exigencias, se trabajé en la
elaboracion del perfil por competencias para la posicion de Especialista de Juventud.
Adicionalmente se han incluido perfiles por competencias de 6 posiciones claves en la
organizacion. De Soporte al Negocio se ha incluido la posicion de Gerente Senior de Soporte
al Negocio y de Asistente Administrativa. De Sociedades se ha incluido Gerente Senior de

Sociedad, asi como la de Facilitador de Sociedad. De Soporte al Programa se ha incluido
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Gerente Senior de Soporte al Programa, asi como Asociado SDS. Se desarrollaron los

documentos tal como consta en el Anexo 3.

continuacion, se detallan los grupos de competencias para la organizacion.

Una vez que se determinaron las competencias genéricas, asi como las especificas, a

Competencias genéricas

o ~ W e

Logros enfocados hacia los resultados.
Capacitar y desarrollar a los demaés.

Trabajo en equipo.

Fomentar la comunicacion abierta.

Entablar relaciones.

Competencias especificas

© 0 N o g B~ w DN PE

R e o =
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Administrar el cambio
Administracion de recursos

Analizar problemas.

Conocimiento de la organizacion.

Enfoque en los clientes.
Escribir eficientemente.
Escuchar a los demas
Establecer planes.
Flexibilidad.

. Hablar eficientemente.
. Impacto e influencia.

. Iniciativa.

. Liderazgo.

. Negociacion y regateo.
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15. Pensamiento conceptual.
16. Pensamiento critico.

17. Pensamiento estratégico.
18. Solucién de problemas.

19. Toma de decisiones.

El diccionario de competencias se encuentra en el Anexo 4.

Con el fin de evaluar la incidencia del sistema de gestion del desempefio en el personal
de la organizacion, se trabajé en determinar medidores de indicadores econdmicos, que
permitan visualizar el impacto que tuvo durante 4 afios periodo (2013-2016) la aplicacion de

esta herramienta.

Se utiliz6 la documentacién existente en la organizacion como son los archivos
financieros, roles de pagos del personal, controles de asistencias y documentos de
liquidaciones del personal. Se procedio a realizar el analisis de datos y para ello se solicitd
el apoyo del area de contabilidad y finanzas quienes proveyeron de la informacion y
brindaron el apoyo requerido.

Motivo de la salida del personal, se tuvo acceso a los archivos de finiquitos de la
organizacion determinando si fue renuncia del empleado o despido intempestivo por parte
del empleador. Para el indice de ausentismo, se tuvo apoyo del area contable y financiera y
se pudo calcular el indice de ausentismo aplicando la formula total de Horas perdidas*100 /
Numero total de horas laborables de la plantilla. El indice de salida del personal se lo obtuvo
con el apoyo del area contable y financiera aplicando la formula ndmero de separaciones /
numero promedio de trabajadores, los costos de capacitacion asi como los costos de nuevos
procesos de seleccion se los pudo obtener de la informacion financiera que conta en los
reportes de esta area, los costos por el pago de liquidaciones se los pudo obtener de los
archivos de finiquitos, y el costo total de estos valores versus el presupuesto anual de la
organizacion se la pudo obtener de la informacion contable financiera existente y que fue

corroborada por el personal de esta area.
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Asi se puede apreciar que para el afio 2013 estos costos ascendieron al 1,9 % del
presupuesto anual de la organizacion equivalente a la cantidad de $ 44.894,40.

Tabla 3

Resultado
afio 2013

100% 6,67% 8,33%| 1,02% 0,08% 0,80% 1,90%

Salidas

B Renuncia

H Despido Intempestivo

Indice de h 4 Indice de
Ausentismo Salidas
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Costos ano 2013

Costos Costos Nuevos  Costos por pago de  Total Costos vs
Capacitacion Anual Procesos seleccion Liquidaciones Presupuesto Anual

Fuente: Compassion International
Elaboracion: Propia

Para el afio 2014 estos costos ascendieron al 3,13% % del presupuesto anual de la
organizacion equivalente a la cantidad de $ 81.043,84.

Tabla 4
Resultado
aho 2014
. Costos Costos por
Despido q q Costos Total
: : Indice de Indice de > | Nuevos pago de ota
RENTEE Intemopestlv Ausentismo salidas Cipzﬂﬁi?m Procesos | Liquidacione | COstos vs
seleccion s Presupuest
0 Anual
60% 40% 8,33% 16,67% | 0,99% 0,16% 2,18% 3,33%
Salidas
B Renuncia

Despido Intempestivo
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Indice de Indice de
Ausentismo salidas

Costos ano 2014

Costos Costos Nuevos  Costos por pago de  Total Costos vs
Capacitacion Anual Procesos seleccion Liquidaciones Presupuesto Anual

Fuente: Compassion International
Elaboracion: Propia

Para el afio 2015 estos costos ascendieron al 5,04 % del presupuesto anual de la

organizacion equivalente a la cantidad de $ 126.763,92.

Tabla b
Resultado
aino 2015
. Costos Costos por Total
TN, IntDe?:F[’JIedsgiv Indice de Indice de Cac[:)gf:tict);ci Nuevos _pago de Costos Vs
Ausentismo salidas Y Procesos | Liquidacione | presupuest
0 6n Anual ., p
seleccion S 0 Anual
33% 67% 10,00% 11,11% | 0,95% | 0,10% 3,99% 5,04%
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Salidas

B Renuncia

Despido Intempestivo

Indice de Indice de
Ausentismo salidas
10,0 11,1

Costos ano 2015

Costos Costos Nuevos  Costos por pago de  Total Costos vs
Capacitacion Anual Procesos seleccion Liquidaciones Presupuesto Anual

Fuente: Compassion International
Elaboracion: Propia

Para el afio 2016 estos costos ascendieron al 16,94% del presupuesto anual de la
organizacion equivalente a la cantidad de $ 434.729,91.
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Tabla 6
Resultado
afio 2016
. Costos Costos por Total
Despido . . Costos
. . Indice de Indice de .~ .| Nuevos pago de Costos Vs
Renuncia | Intempestiv Ausentismo salidas Capacitaci Procesos | Liquidacione | presupuest
0 6n Anual ; p
seleccion S 0 Anual
7,69% 92,31% 20,00% 27,08% | 0,94% 0,28% 15,72% 16,94%
Salidas
7,69%
B Renuncia
Despido Intempestivo
Indice de Indice de
Ausentismo salidas

Capacitacion Anual Procesos seleccion

Costos ano 2016

Costos

Costos Nuevos

Fuente: Compassion International
Elaboracion: Propia

Costos por pago de

Liquidaciones

Total Costos vs

Presupuesto Anual
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Capitulo tercero

Analisis del proceso de evaluacion de personal
Con el propdsito de analizar el proceso de evaluacion del personal, se realiz6 una
encuesta semiestructurada entre los gerentes y supervisores, a fin de indagar el impacto que
ha tenido en el personal de su area o departamento, el proceso de evaluacion a raiz de la
implementacién del sistema de gestion del desempefio y desarrollo por competencias en la
organizacion.

Los gerentes y supervisores que participaron en esta encuesta fueron:

Tabla 7
Participantes
encuesta
Area/Departamento Posicion
Direccion Director Nacional
Soporte al Negocio Gerente Senior Soporte al Negocio
Sociedades Gerente Senior Sociedad
Soporte al Programa Gerente Senior Soporte al Programa
Sociedades Gerente Sociedad Region Norte
Sociedades Gerente Sociedad Region Centro
Sociedades Gerente Sociedad Region Sur
Soporte al Programa Gerente Soporte al Patrocinador
Soporte al Programa Gerente Soporte al Programa
Soporte al Negocio Supervisora Soporte al Negocio
SDS Supervisora SDS
Auditoria Supervisora Auditoria

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

Para levantar la informacion se procedio a trabajar con una metodologia de contacto,
entrega y seguimiento de los cuestionarios. Para ello primero se contactd a cada una de las
personas arriba indicadas y se explico el motivo de la reuniéon. Luego se hizo la entrega de
la encuesta explicando el alcance de las preguntas e indicando el objetivo de levantar
informacion relacionada con el proceso Yy el impacto que ha tenido en el personal de su area
0 departamento, la implementacion del sistema de gestion del desempefio y desarrollo por
competencias. Finalmente, una vez que completaron la misma se procedié a recopilar las

encuestas y procesar la informacion.
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1.

Encuesta proceso de evaluacion del personal
-
Compassion

J noanbire de Jesis

FORMATO DE ENCUESTA SEMIESTRUCTURADA

Fecha de la entrevista:

Area / Departamento:

Entrevistado:

Cargo:

Introduccion:

La presente encuesta tiene como fin, indagar el impacto que ha tenido en el personal
de su area o departamento, la implementacion del sistema de gestion del desempefio
y desarrollo por competencias en Compasién Ecuador, tanto en lo relacionado con
el desarrollo de su personal, asi como conocer su criterio sobre el proceso de

evaluacion al desempefio.

Preguntas:

¢Considera que el proceso de evaluacion al desempefio en la organizacion le ha
servido para trabajar con su personal de forma adecuada? (mucho, poco o nada)

¢ Cual fue el mayor problema que encontrd en este proceso?

¢Conoce que es una competencia laboral?

¢Conoce cudles son las competencias requeridas por el personal de su area, que les

permita alcanzar un desempefio superior?
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¢Conoce toda la herramienta del Sistema de Gestion del Desempefio y Desarrollo del
Personal implementado en la organizacion?

¢ Qué dificultades encontro, al utilizar la Seccion B denominada Plan de Desarrollo?
¢Considera que el sistema implementado en la organizacion ha permitido mejorar el
crecimiento y desarrollo profesional de su personal?

¢Segun su criterio, que deberia cambiar a fin de implementar mejoras en el actual
sistema de gestion del desempefio y desarrollo, que permita una mejor adquisicion y

desarrollo de competencias en los trabajadores de la organizacion?

Agradecimiento y cierre.

Se obtuvieron los siguientes resultados:
Pregunta 1:

¢Considera que el proceso de evaluacion al desempefio en la organizacion le ha servido para

trabajar con su personal de forma adecuada?

Mucho 16,7%
Poco 66,7%
Nada 16,7%

Pregunta 1

Mucho ®Poco M Nada

Pregunta 2:
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¢ Cudl fue el mayor problema que encontrd en este proceso?

e El proceso es muy largo

¢ No se ha utilizado la opcién de competencias
e El sistema debe ser mas amigable

e Solo nos enfocamos en los objetivos

e Enfocarse mas en el desarrollo del personal
e Esun proceso largo y una vez al afio.

¢ Necesita ser un proceso mas amigable

e Necesitamos trabajar mas en el desarrollo
e Solo se ha trabajado los objetivos

e No desarrollamos las competencias

e Proceso muy largo en poner anotaciones

¢ Solo trabajamos con objetivos, no se dio inicio a la fase B.

Pregunta 3:

¢Conoce que es una competencia laboral?

Mucho 8,3 %
Poco 83,3%
Nada 8,3%

Pregunta 3

Mucho ®Poco M Nada
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Pregunta 4:

¢Conoce cudles son las competencias requeridas por el personal de su &rea, que les permita

alcanzar un desempefio superior?

Mucho 0,0%
Poco 83,3%
Nada 16,7%

Pregunta 4

Mucho ®Poco M Nada

Pregunta 5:

¢Conoce toda la herramienta del Sistema de Gestion del Desempefio y Desarrollo del

Personal implementado en la organizacion?

Mucho 0,0%
Poco 100,0%
Nada 0,0%

Pregunta 5

Mucho ™ Poco M Nada

Pregunta 6:
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¢Qué dificultades encontro, al utilizar la Seccion B denominada Plan de Desarrollo?

e El sistema no es amigable.

e Los formatos de competencias son muy largos y dificiles de aplicar

e Lainformacion es confusa, no permite su implementacion.

e Hace falta clarificar como utilizar las competencias.

e El diccionario es muy confuso, se necesita simplificarlo

¢ No sabemos como trabajar las competencias

¢ No se ha podido utilizar el plan de desarrollo, la herramienta es confusa

¢ Solo he podido utilizar la opcion de objetivos, lo referente a desarrollo es
confuso.

e Se necesita simplificar el diccionario, las conductas se repiten entre los niveles

e No se ha podido utilizar la herramienta para desarrollo

e Laseccion B no es practica, lo cual no ha permitido su uso.

e Es necesario que exista una mejor capacitacion para el uso de esta herramienta

Pregunta 7:

¢Considera que el sistema implementado en la organizacién ha permitido mejorar el

crecimiento y desarrollo profesional de su personal?

Mucho 0,0%
Poco 75,0%
Nada 25,0%

Pregunta 7

Mucho ™ Poco M Nada
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Pregunta 8:

¢Segun su criterio, que deberia cambiar a fin de implementar mejoras en el actual sistema de
gestion del desempefio y desarrollo, que permita una mejor adquisicion y desarrollo de

competencias en los trabajadores de la organizacion?

e Trabajar en un sistema que realmente se enfoque en el desarrollo del personal

o Simplificar el proceso de evaluacion y desarrollo y hacerlo mas objetivo.

e Que exista un proceso de evaluacién y desarrollo menor a 1 afio

e Que el tiempo de retroalimentacién al personal se mas seguido

o Simplificar el diccionario de competencias de la organizacion.

e Que se trabaje en desarrollar un plan o herramienta de desarrollo del personal

¢ Que los gerentes influyamos en el desarrollo del personal

e Que nos enfoquemos en las reales necesidades de crecimiento del personal

e Utilizar un diccionario de competencias mejorado y simplificado para trabajar en
el desarrollo del personal

e Disefar un proceso de desarrollo del personal en la organizacion.

e Disefiar una herramienta para el desarrollo del personal

e Mejorar el proceso de evaluacién y desarrollo del personal. Utilizar las

competencias para desarrollo.

2. Analisis de resultados

De los resultados obtenidos en la encuesta, se determina claramente que existe
malestar entre los gerentes y supervisores, por la falta de objetividad en el proceso de
evaluacion.

Se menciona en reiteradas ocasiones la complejidad en el uso del diccionario de
competencias de la organizacion por considerarlo largo y confuso.

La necesidad de contar una herramienta que permita realizar un verdadero proceso de

desarrollo del personal.
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El impacto que ha tenido la herramienta Auxano en el personal de la organizacion
para el proceso de evaluacién y desarrollo por competencias, a raiz de la implementacion del

sistema de gestion del desempefio ha sido inadecuada.
De las respuestas obtenidas, se debe destacar tres grandes necesidades:

1. Simplificar el actual proceso de evaluacién. Debe ser mas objetivo, menor a 1 afio y
que la retroalimentacion con el personal sea mas seguida.

2. Esclarecer y facilitar el uso del diccionario de competencias. Utilizarlo para el proceso
de desarrollo del personal.

3. Implementar una herramienta que permita realizar un real proceso de desarrollo del

personal
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Conclusiones y recomendaciones

En relacion con la hipotesis planteada, referente a la implementacion del sistema de
gestion del desempefio y desarrollo por competencias en Fundacion Compassion
International Ecuador, ha influido en los indicadores economicos, asi como en el crecimiento
y desarrollo del personal de Compasion Ecuador.

Se ha podido determinar que la implementacion del sistema de gestion del desempefio
y desarrollo por competencias utilizando la herramienta Auxano, ha influido de forma
negativa tanto en los indicadores econdmicos, asi como en el crecimiento y desarrollo del
personal. En relacion con los indicadores econdémicos se evidencia que durante el periodo
2013-2016, el costo total se increment6 cada afio llegando el ultimo afio 2016 a equivaler a
un 16,94% del presupuesto anual de la organizacion.

En relacion con el crecimiento y desarrollo del personal por el nUmero de despidos y
salidas del personal, asi como por los resultados obtenidos en la encuesta realizada a gerentes,
asi como a supervisores, se desprende el malestar de ellos por los malos resultados obtenidos,
resaltando gue el sistema Unicamente ha servido para planteamiento de objetivos, que no se
ha utilizado el diccionario de competencias, y que no se ha trabajado en un real proceso de

crecimiento y desarrollo del personal.

Tal como se indica en el capitulo anterior y en base a los resultados obtenidos en la

encuesta, se detallan tres requerimientos:

1. Simplificar el actual proceso de evaluacion. Debe ser mas objetivo, menor a 1

afio y que la retroalimentacion con el personal sea mas seguida.

Respecto de este tema es importante aclarar que el ciclo de evaluacion establecido
por la organizacion y conocido como gestion del desempefio es un evento anual, el cual esta

constituido por 4 etapas conforme indica la imagen:
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Grafico 5
Gestion del Desempefio

1. Planificar

3. Evaluar

2. Monitoreo
del progreso

Coaching

Fuente: Filosofia de la Gestion del Desempefio
Elaboracion: Compassion International

Planificacion: A inicio de cada afio, los gerentes con su personal crean un plan de
desempefio con el planteamiento de 6 a 8 objetivos relacionados con las responsabilidades
claves del empleado en su posicion, a ser alcanzados durante el afio, asi como dialogar sobre
las necesidades de desarrollo de su personal a través de un plan de desarrollo.

Este es un plan informal que el empleado y el gerente utilizan para identificar las
areas de crecimiento y desarrollo. Estos planes no son contralados de manera formal en el
sistema Auxano y por ello no estan registrados en esta herramienta hasta la implementacion

una segunda fase (Seccion B).

Monitoreo del progreso: Durante todo el afio, los empleados y los gerentes dialogan
de forma informal y formal a través de reuniones regulares con sus trabajadores. Los
empleados, deben registrar sus notas en el sistema Auxano con el fin de dar seguimiento del
progreso, logros alcanzados en sus objetivos. Los gerentes de igual manera en sus reuniones

formales con sus empleados deben registrar sus notas en el plan de desempefio. Estas notas
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serviran para el proceso de auto evaluacion y evaluacion al final del afio. Igualmente, durante
todo el afio el gerente estard dando coaching a su personal con el fin de acompafiar e instruir
al empleado. A través de ello se busca que el gerente apoye de forma activa en la consecucién

de los objetivos, asi como en el desarrollo del empleado.

Evaluacién: Al final del afio, los empleados completan su autoevaluacion. Los
gerentes revisan esta autoevaluacion, asi como sus anotaciones realizadas durante las

reuniones en el afio para generar una evaluacion final del desempefio.

Presentacion de la revision: En esta etapa los gerentes se renen con su personal

para dialogar y revisar la evaluacion final del desempefio.

Con este proceso, se buscaba el trabajo conjunto entre los gerentes con sus empleados,
con el fin de alcanzar los objetivos planteados, enfocarse en el desarrollo del personal, asi

como conseguir un clima adecuado en la organizacion.

Lastimosamente el proceso no funcioné de esta forma. Después de algunos afios de
utilizar este modelo, se determind que los gerentes no realizaron el acompafiamiento
adecuado al personal. Unicamente trabajaron en el establecimiento de objetivos a inicios del

ano.

Tampoco se realizaron las reuniones formales e informales de forma regular, el
ingreso de sus notas al sistema Auxano se convirtio en una tarea de trabajo més, enfocados
en solo cumplir con una obligacion. Los gerentes no dedicaron el tiempo suficiente a dar
coaching al personal. El proceso se convirtié en una simple tarea administrativa, en donde
a fin del afio se trabajaba de forma apresurada en completar las notas en el sistema, con el fin

de disponer de insumos para el proceso de autoevaluacion y evaluacion.

En relacion con el plan de desarrollo, al no estar estos planes contralados y registrados
de manera formal en el sistema Auxano. simplemente no se los trabajo. Adicionalmente por

parte de la organizacion, no se llegd a implementar la segunda fase (Seccién B).

Por ello mi recomendacion para mejorar este proceso, es tener un ciclo de evaluacion

menor a un aflo. Trabajar con dos ciclos semestrales al afio. El primer ciclo que iria desde
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el mes de julio a diciembre y el segundo ciclo que iria desde enero a junio de cada afio fiscal

americano en la organizacion.

Grafico 6
Ciclos de Desempefio

1de julio 1 de enero

| Conversacion | |Conversacion

| semestral | | semestral

Levaluatoria I l evaluatoria
o ————

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

El proceso para estos ciclos seria el siguiente:

Planificacion: A inicio de cada ciclo, los gerentes con su personal crearan un plan de
desempefio. Este plan estara constituido por:

Prioridades Organizacionales: 4 objetivos relacionados con las responsabilidades

claves del empleado o gerente en su posicion.

Desarrollo personal y profesional (empleados): Una Evaluacion de Competencias y
1 Plan de Desarrollo con acciones especificas que permitan apoyar el crecimiento y desarrollo

del personal.

Liderazgo, coaching y desarrollo (gerentes): 1 objetivo que determine como minimo
mantener 2 reuniones mensuales con cada miembro de su equipo. Una Evaluacion de
Competencias y 1 Plan de Desarrollo con acciones especificas que permitan apoyar el

crecimiento y desarrollo del personal.

Monitoreo del progreso: Durante cada ciclo, los empleados y  gerentes
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dialogaran sobre el avance de sus objetivos y sus actividades de desarrollo. En base a la
nueva politica tendrén reuniones al menos dos veces al mes. El objetivo es que realicen
coaching a su personal con el fin de acompafar e instruir al empleado. Esto se lo hara a
través del registro documentado en Auxano de dichas reuniones de forma mensual. Con
esto se busca corregir las falencias que se han dado en el pasado y que exista una orientacion
continua, es decir rretroalimentacion en tiempo real sobre lo que estd funcionando bien y

oportunidades para mejorar.

Se busca que exista una responsabilidad compartida entre el gerente y el empleado
para desarrollo continuo, haciendo seguimiento a objetivos y actividades de desarrollo. A
través del uso del historial de rendimiento reciente, ello permitira influir en las futuras

oportunidades de desarrollo de los empleados.

Conversacion Semestral Evaluatoria: Al final del ciclo, los empleados completan su
autoevaluacion. Los gerentes revisan esta autoevaluacién, asi como sus anotaciones
realizadas durante las reuniones bimensuales durante el semestre y de ello generan una

evaluacion final del desempefio.

Con este documento, los gerentes se reuniran con su personal para dialogar y revisar
la evaluacion semestral del desempefio, el avance en los objetivos, actividades de desarrollo,

y Vver nuevas opciones de crecimiento para el futuro.

Adicional a este proceso se recomienda que se adicione una heteroevaluacion con la

participacién de personas pertenecientes a distintos niveles en la organizacion.

Para este nuevo proceso de Evaluacion al Rendimiento Semestral, se recomienda que
la autoevaluacién del empleado tenga un peso de 10%, a la heteroevaluacion asignarle un
peso del 30% y a la evaluacion por parte del Gerente un peso del 60%. Al final de cada ciclo

se obtendra una calificacion. El promedio de ambos ciclos seré la calificacion final anual.

Para la implementacidn de este nuevo sistema de evaluacion, resulta fundamental que
se dée un entrenamiento adecuado tanto a los evaluadores, asi como al personal de la
organizacion. El objetivo es concientizar sobre la importancia de este proceso, asi como los

beneficios que se obtendran en favor del propio personal de la organizacion.
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De esta forma la responsabilidad de llevar adelante el proceso de los Ciclos de

Desempefio recaera en la linea de gerencia, y Recursos Humanos lo coordinara.

2. Esclarecer y facilitar el uso del diccionario de competencias. Utilizarlo para el

proceso de desarrollo del personal.

El diccionario de competencias adquirido por la organizacion de forma conjunta con
el sistema Auxano, es un instrumento considerable, con muchas anotaciones, que resultan ser
repetitivas y tiende a confundir a quien lo desea utilizar. No existe la suficiente claridad en
los comportamientos establecidos para cada nivel y es muy comun que se repitan, lo cual
dificultaain mas el uso del diccionario. Esto ha sido un factor negativo ya que tanto gerentes,
asi como el personal ante la falta de claridad han optado por trabajar con la competencia que
ellos consideran mas simple de entender y aplicar.

Adicionalmente y tomando en consideracion la poca importancia que se ha dado por
parte de nuestras autoridades al desarrollo de competencias, los resultados alcanzados en este
campo han sido pobres.

Mi recomendacion para facilitar el uso del diccionario de competencias de la
organizacion consiste en primer lugar, con el estudio y simplificacion de este instrumento,
realizando un andlisis cualitativo en base al concepto de competencias, dando una definicion
conceptual a cada competencia, y clarificando los diferentes comportamientos
correspondientes a cada nivel, conforme se detallé en el capitulo 2.

El objetivo ha sido el de establecer un lenguaje comun que permita la aplicacién del
sistema gestion de desempefio por competencias para nuestro personal.

Como parte del proceso de Evaluacion al Rendimiento Semestral, y con el fin de
trabajar en acciones concretas que permitan el desarrollo del personal, se recomienda el uso
de un formulario para Evaluacién de Competencias al personal y asi establecer las brechas
existentes y trabajar realmente en planes para el desarrollo.

El objetivo con este formulario es utilizar 360 grados, empezando primero por la
autoevaluacion, luego lo haréa el gerente o supervisor, un par de la posicion y un miembro de

uno de los equipos mas representativos con los cuales tiene relacion directa el trabajador.
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Para trabajar con este instrumento, es necesario contar con los perfiles de exigencias
del personal. Conforme se detalld en el capitulo 2, se trabajé en el desarrollo de dichos

perfiles utilizando el modelo presentado por Pereda y Berrocal®.

Primero, se procedi6 a informar a los trabajadores sobre el objetivo de este trabajo.
Se lo hizo a través de una campafia informativa, acompafiada de un taller con la participacion
de todo el personal, referente a la clarificacion de los puestos de trabajo, las expectativas y

metas que se buscaba alcanzar con este proyecto.

Posteriormente se procedio a determinar las competencias genéricas o estratégicas
para Compasssion Ecuador. Para ello y con el fin de alcanzar la mision y valores
institucionales, se adopté como modelo estratégico los 5 comportamientos culturales, los

cuales constituyen la base de la nueva cultura organizacional.
En base a estos comportamientos se determind que las competencias genéricas son:

e Estamos aqui por una mision (Logro enfocado en los resultados)

e Tomamos en serio el crecimiento personal (Capacitar y desarrollar a los demas)
e Estamos al 100% los unos por los otros (Trabajo en equipo)

e Cuidado con nuestras palabras (Fomentar la comunicacidn abierta)

e Invitamos a otros a ser parte (Entablar relaciones)

Posteriormente, se continud con la elaboracion de los perfiles de exigencias. Se
trabajo en disponer de las descripciones de cargos de las diversas posiciones en la

organizacion y se desarroll6 el evento Conociendo y afirmando nuestros roles.

Con las descripciones de puestos, asi como del listado de competencias genéricas y
especificas, se procedio a trabajar con el modelo de cuestionario / entrevista recomendado
por Pereday Berrocal, para definir el perfil de exigencias de un puesto, en este caso se trabajo

la posicion Especialista en Juventud.

30 Pereda y Berrocal, La elaboracién de perfiles de exigencias
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En base al perfil de exigencias de esta posicién, se procedio de desarrollar el formato

para Evaluacion de Competencias la posicion Especialista en Juventud.

Gréafico 7
Evaluacion de competencias
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Establecer Planes

3. VALORACION DE COMPETENCIAS ESPECIFICAS
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implementar, evaluar y ajustar los
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departamentas, areas de [a
organizacion, con el fin de alcanzar los
objetivos estratégicos, asegurando, al
mismo tiempo, un uso Gptimo de los
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Esta seccion comprende la evaluacicn de las competencias especificas para la posicion o rol del evaluado. Piense en todo el periodo de evaluadion y
valore en base a la escala maostrada a continuacion:
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Agradecemas su apoyo a esta importants iniciativa organizacional, que permite el desarrollo y generacidn de planes de accidgn orientados hacia
nuestros colaboradores. De tener cualquier nguietud por faver comunicarse con el area de Recursos Humanos.

Firma Evaluador

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia
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La informacién que se obtendra de este formato posibilitara generar un informe de

competencias.

3. Implementar una herramienta que permita realizar un real proceso de
desarrollo del personal

Enbasea la retroalimentacion obtenida enla encuesta, y con la aplicacion
del modelo de Ciclos de Desempefio antes descrito, como recomendacion se presenta la
siguiente herramienta, que nos permitirdn trabajar en un real proceso de desarrollo del
personal.

Manual de Desarrollo para Compassion, tal como se detalla en el Anexo 5.
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Anexos

Anexo 1: Perfil de exigencias para las competencias genéricas

ESTUDIO PARA EL ANALISIS Y ELABORACION DEL PERFIL DE
EXIGENCIAS DEL PUESTO ESPECIALISTA EN JUVENTUD PARA
COMPASSION ECUADOR.

En este cuestionario, le presentamos una serie de preguntas relacionadas con las
competencias y comportamientos, que pueden ser relevantes para el desarrollo de las
funciones y responsabilidades incluidas en el puesto de Especialista en Juventud, con el
objeto de conocer su perfil y, por tanto, poder adaptar el desarrollo de futuras acciones a las
necesidades profesionales reales.

DATOS DE IDENTIFICACION

Pais Ecuador

Puesto Especialista en Juventud

Departamento Soporte al Programa

Direccion Calle Villalengua OE2-110 y Veracruz esquina
Sector Ifiaquito

Actividad econdmica de la organizacion ONG de Ayuda Social a Nifios
PERFIL DE EXIGENCIAS DEL PUESTO

12 PARTE: DETERMINACION DE LAS COMPETENCIAS CLAVE DEL PUESTO

En la pagina siguiente se presentan las definiciones operativas de 5 competencias genéricas que
se ha considerado que pueden formar parte del perfil del puesto de Especialista en Juventud para
desarrollar sus funciones y actividades.

Para contestar a esta parte del cuestionario de competencias genéricas que considere gue son
importantes para el puesto de Especialista en Juventud, puede ser muy util que se formule, para
cada una de ellas, las siguientes dos preguntas:

1. EIl Especialista en Juventud, ¢necesita utilizar esta competencia para desempefiar
sus funciones y actividades? Si la respuesta a esta pregunta es “Si”, haga una cruz (“x”)
en la columna “SI”. En caso contrario, marque la casilla de la columna “NO”.

2. Qué importancia tiene la competencia para el desarrollo del trabajo del Especialista
en Juventud? Para responder a esta pregunta, piensa en las funciones y actividades que
desarrolla en su puesto un Especialista en Juventud, elija de entre aquellas
competencias que ha considerado necesarias, las que cree que son mas prioritarias
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o claves y ordénalas segun su importancia en la columna denominada “ORDEN?”;
escriba un “1” para la mas importante, un “2” para la segunda mas importante y asi
sucesivamente.

Si considera que hay alguna competencia que es relevante para el trabajo del Especialista en
Juventud y no ha sido contemplada en el listado que se le adjunta, por favor, afiadela en la fila
“OTRAS” y ponla el nimero de orden correspondiente.

El orden en que se presentan las competencias es aleatorio, por lo que le solicitamos que lea las
5 competencias genéricas antes de contestar.

EL PUESTO DE ESPECIALISTA DE JUVENTUD EXIGE LAS SIGUIENTES
COMPETENCIAS

(Recuerde que unicamente tiene que ordenar las Competencias que, tras su lectura, ha
considerado clave).

éClave?

- Orden Competencias?
Si | No

1. Capacitar y desarrollar a los demas. - Capacidad para impulsar el desarrollo de los
demés, buscando mejorar la formacion y el desarrollo del personal, asegurando el
aprendizaje continuo. Promueve el aprendizaje organizacional mediante la planeacion

2 eficaz de actividades a partir de un adecuado analisis de necesidades en la organizacion. Se
centra en fomenta una cultura de aprendizaje permanente.

2. Fomentar la comunicacion abierta. - Es la capacidad para escuchar a otros y presentar
informacion de forma clara, fomentando la comunicacién reciproca. Comprende y adapta

4 la comunicacion de acuerdo con el interlocutor a fin de comunicar mensajes complejos y
promover una comunicacion abierta.

3. Entablar relaciones. - Es la habilidad para entablar, sostener, fomentar y desarrollar

5 relaciones con los colaboradores para construir, mejorar, expandir y conectar redes con
fines laborales

4. Trabajo en equipo. - Implica la capacidad de colaborar y cooperar con los demas,

] solicitar la opinidn, animarlos y fortalecer el espiritu de trabajo conjunto en pro de un
objetivo comun.

00 O
|

5. Logro enfocado en los resultados. - Es el deseo de realizar bien el trabajo, centra los
esfuerzos en alcanzar resultados de alta calidad, cumpliendo con los estandares
predeterminados por la organizacion. Organiza el tiempo, el trabajo y los recursos para

1 superar los estandares, mejorar el desempefio y fijar objetivos desafiantes en el marco de
las estrategias de la organizacion.

6. Otra, ¢cual?

7. Otra, ¢cual?

8. Otra, ¢cual?

HNE
Hp BN
]
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9. Otra, ¢cuél?

][]

I:I I:I 10. Otra, ¢cual?

22 PARTE: DETERMINACION DE LOS COMPORTAMIENTOS CLAVE
ASOCIADOS A CADA COMPETENCIA

Una vez sefialadas y ordenadas las competencias genéricas que considera clave para el desarrollo
de las funciones y actividades del puesto de Especialista en Juventud, en este apartado del
cuestionario le solicitamos que indique los comportamientos que considera mas importantes en
cada una de ellas, para que pueda desempefiar su trabajo de la forma mas efectiva posible.

La forma de contestar a esta parte del cuestionario es igual que en el apartado anterior. En primer
lugar, sefiala, en las casillas previstas, aquellos comportamientos que considera que son
necesarios para cada una de las competencias clave elegidas en el apartado anterior y, en
segundo lugar, ordénalos segun su importancia, dandole un “1” al comportamiento mas
importante dentro de la competencia, un “2” al segundo mas importante, y asi sucesivamente.

ASEGURECE DE QUE UNICAMENTE SENALA LOS COMPORTAMIENTOS
REFERIDOS A LAS COMPETENCIAS QUE SENALO COMO “PRIORITARIAS” O
“CLAVE”.

1. Logro enfocado en los resultados. - Es el deseo de realizar bien el trabajo, centra los
esfuerzos en alcanzar resultados de alta calidad, cumpliendo con los estandares
predeterminados por la organizacion. Organiza el tiempo, el trabajo y los recursos para
superar los estandares, mejorar el desempefio y fijar objetivos desafiantes en el marco de las
estrategias de la organizacion.

éClave?

Orden Comportamientos

Si

No

R N a. Busca la informacion necesaria para comprender claramente si se han alcanzado los
4 resultados de trabajo esperados.

R b. Planifica y organiza su propio tiempo y su propia carga de trabajo, estableciendo o
2 clarificando las prioridades y las expectativas.

R €. Monitorea la calidad y la puntualidad de su trabajo, utilizando apropiadamente los
3 recursos que tiene a disposicion.

X d. Asume y supera desafios importantes
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e. Define estandares y objetivos ambiciosos pero realistas. Evalla el progreso personal y
ajusta las acciones para cumplir y superar las expectativas.

f. Demuestra comprensién de los estandares predeterminados y trabaja para cumplir
con ellos, compara continuamente el desempefio laboral propio con los estandares.

|
= []

g. Establece métodos para gestionar el trabajo y medir el éxito, fijando objetivos,
] actividades, tiempos, servicios/productos y responsabilidades realistas para los
proyectos

h. Intenta nuevos modos de hacer las cosas, al tiempo que toma medidas para reducir los

riesgos. Ayuda a los demas a cumplir y superar los estandares.

i. Evalua el despefio grupal en funcion de los objetivos e identifica las areas para
mejorar.

j. Mejora los procesos de trabajo ineficaces/ineficientes.

K. Utiliza enfoques motivacionales positivos, adaptados a las diversas personas y
grupos, para ayudar al personal a mejorar el desempefio y maximizar los resultados
obtenidos.

|. Implanta sistemas en la organizacion para: gestionar el trabajo; asignar el trabajo;
definir autoridades/responsabilidades; seguir, monitorear y medir el éxito; evaluar y
gestionar los riesgos; evaluar y valorar el trabajo de la organizacion.

m. Verificar y detectar sistematicamente las ventajas e inconvenientes de nuevos
enfoques, métodos y técnicas de trabajo.

Nn. Establece objetivos muy desafiantes pero alcanzables para la organizacion.

0. Asegura el desarrollo y el uso de criterios objetivos para medir y mejorar los
resultados y procesos criticos en la organizacion

p. Garantiza el aporte activo de ideas para mejorar los resultados, controlar los costos,
la disponibilidad de recursos y asignacion de estos con el fin de alcanzar los objetivos de
la organizacion.

g. Se asegura de que la estructura de la organizacion respalde su direccion estratégica.

N I A I I I A A R N e I A |

_ r. Asume un rol de liderazgo en la clarificacion y la identificacion de limites de riesgos
aceptables, de acuerdo con la consecucién de los resultados deseados.

[]

2. Capacitar y desarrollar a los demas. - Capacidad para impulsar el desarrollo de los
demas, buscando mejorar la formacion y el desarrollo del personal, asegurando el aprendizaje
continuo. Promueve el aprendizaje organizacional mediante la planeacién eficaz de
actividades a partir de un adecuado analisis de necesidades en la organizacion. Se centra en
fomenta una cultura de aprendizaje permanente.
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éClave?
Orden Comportamientos
Si No
Cx ] a. Entrena al personal, transfiriendo el conocimiento y la experiencia acumulados.
R b. Realiza andlisis posteriores con el personal para identificar y facilitar la aplicacién de
X las lecciones aprendidas.
R c. Reline equipos con habilidades complementarias y promueve la expectativa de que
X 2 aprenderdn mutuamente.
N N d. Realiza actividades de aprendizaje con los miembros del equipo, a través de tutorias,
X 1 a fin de promover su desarrollo.
N N e. Establece expectativas claras en cuanto a la inversion en el desarrollo de los
X empleados.
- I:I f. Asegura que los recursos de desarrollo (por ejemplo, tareas, herramientas, cursos) y
X el tiempo estén disponibles y siempre de igual manera para todos los empleados.
g. Establece mecanismos y procesos en toda la organizacién para promover el
aprendizaje organizacional, fomenta planeacion eficaz de actividades a partir de un
adecuado analisis de necesidades (por ejemplo, presentaciones realizadas por los
| empleados sobre temas, mecanismos para recopilar y compartir la informacion sobre
I:I las mejores practicas).
» h. Identifica individuos con alto potencial y les proporciona oportunidades especificas
para el crecimiento.
I i. Advierte a la organizacidn acerca de la importancia de ampliar las necesidades futuras
X I:I de aprendizaje que puedan afectar la capacidad de la organizacién.
I I:I j. Garantiza la implementacion de politicas, sistemas y procesos para facilitar el
X aprendizaje permanente.
— k. Se asegura de que estos se evaluen y modifiquen de acuerdo con las necesidades de
X |:| la organizacidn.
3. Trabajo en equipo. - Implica la capacidad de colaborar y cooperar con los demas,
solicitar la opinion, animarlos y fortalecer el espiritu de trabajo conjunto en pro de un
objetivo comun.
éClave?
Orden Comportamientos
Si No

X a. Trabaja en colaboracion con otros para alcanzar los objetivos de la organizacion.
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X b. Interactua honesta e imparcialmente con todos los miembros del equipo.
1 c. Alienta y valora el aporte de informacién de todos los miembros del equipo.
X d. Se ocupa de la parte del trabajo que le corresponde.
N N e. Se esfuerza por ayudar a otros miembros del equipo. Comparte toda la informacion
X relevante con los demas.
3
| f. Da crédito y reconoce las contribuciones y los esfuerzos de los miembros del grupo.
x ||— g. Demuestra consideracidn y respeto por las diferencias entre las personas.
4 S .
— h. Apoya al personal para que actuen independientemente.
N N i. Valora las contribuciones de los miembros del equipo, aunque tengan diferentes
2 puntos de vista.
x [ ] |i Desarrolla el espiritu de equipo.
- k. Se asegura de que todos los lideres de grupo tengan la oportunidad de contribuir en
X |:| las discusiones grupales.
X I. Ayuda a alcanzar el consenso entre los miembros del equipo.
X |:| m. Resuelve los conflictos que se puedan producir dentro del equipo.
X I:I n. Trata a los miembros del equipo imparcial y equitativamente.
_ 0. Asume un rol de lider al promover el alcance sobresaliente de los objetivos de la
X organizacion.
p. Inspira a los lideres a que faciliten el trabajo en equipo poniéndose a disposicion de
ellos para orientarlos, demostrando confianza en ellos, valorando y apoyando como
| I:I corresponde el aporte de informacién/ sugerencias a nivel colectivo tanto por parte de
ellos como de sus equipos con el fin de maximizar el desempefio.
- g. Derriba las barreras (estructurales, funcionales, culturales) entre los equipos, con lo
|:| cual facilita la colaboracidn y el intercambio de experiencias y recursos.
g. Crea oportunidades para que los grupos de lideres trabajen juntos y se conozcan
| I:I entre si, a fin de avanzar en la consecucion de los objetivos de la organizacién y crear
equipos multifuncionales para solucionar problemas.
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X 5
‘D g. Felicita al equipo cuando hace un buen trabajo.
4. Fomentar la comunicacion abierta. - Es la capacidad para escuchar a otros y presentar
informacion de forma clara, fomentando la comunicacién reciproca. Comprende y adapta la
comunicacion de acuerdo con el interlocutor a fin de comunicar mensajes complejos y
promover una comunicacion abierta.
éClave?
Orden Comportamientos
Si No
x |[[ 1[3] a. Obtiene comentarios u opiniones sobre lo que se ha dicho.
N N b. Presenta la informacién y los hechos de forma ldgica, usando frases y vocabulario
X adecuados.
Cx ] c¢. Comparte la informacidn voluntariamente y en forma oportuna.
R d. Recuerda los puntos principales de los demds y los considera en su propia
X 1 comunicacién.
O . e. Se asegura de comprender la comunicacién de los demas (p.ej.: parafrasea, hace
2 preguntas).
[y ]| f. Comunica ideas e informacion simple por escrito.
x || [l 4
L] g. Mantiene la comunicacion continua, abierta y consistente con los demas.
| h. Escucha o presta atencion en forma activa y objetiva.
X i. Comunica ideas e informacién por escrito para asegurarse de que la informacién y los
> mensajes se comprendan y tengan el impacto deseado.
I I:I j. Personaliza la comunicacidn (p.ej.: contenido, estilo y medio) segun los distintos
X publicos.
— k. Lee las senales de los distintos receptores para evaluar cuando y cémo modificar el
X |:| enfoque de la comunicacidn planificada para entregar el mensaje en forma efectiva.
- I. Entiende las necesidades subyacentes de los demas, sus motivaciones, emociones o
X inquietudes y se comunica en forma efectiva a pesar de lo sensible de la situacién.
I:I m. Adapta la comunicacidn al lector (p.ej.: nivel de detalle, estilo formal o informal).
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n. Comunica problemas complejos en forma clara y creible ante publicos muy diversos.

0. Maneja preguntas dificiles del momento (p.ej.: de ejecutivos superiores, funcionarios
publicos, grupos de interés o medios).

m
|
-

p. Supera la resistencia y garantiza el apoyo de ideas o iniciativas a través de la
comunicacion de alto impacto.

L]

g. Comunica ideas e informacidn sobre temas complejos o altamente especializados por
escrito para asegurarse de que la informacién y los mensajes se comprendan y tengan
el impacto deseado.

5. Entablar relaciones. - Es la habilidad para entablar, sostener, fomentar y desarrollar
relaciones con los colaboradores para construir, mejorar, expandir y conectar redes con
fines laborales.

éClave?
Orden Comportamientos
Si No
N N a. ldentifica a colaboradores actuales o pasados que pueden ofrecer informacion o
X asistencia relacionada con el trabajo.
R N b. Fomenta la confianza mutua al tratar con los colaboradores (p. ej.: mantiene la
X confidencialidad con respecto a informacidn sensible).
X c. Identifica oportunidades para desarrollar relaciones con nuevos colaboradores.
d. Desarrolla relaciones activamente con los colaboradores existentes al compartir
e informacidn, mejores practicas e intereses y dreas de especializacidon de manera
proactiva.
R N e. Explora el entorno para identificar a nuevos colaboradores que podrian ser
X potencialmente utiles en el futuro cercano.
x 1] 2 f. Hace un esfuerzo consciente por generar una buena relacion, al Identificar y sacar
conclusiones de los intereses comunes.
I g. Construye una red planificada de colaboradores para abordar una necesidad
|:| especifica.
h. Expande su propia red de manera activa y sostenida para alcanzar objetivos
X [ ] |estratégicos.
_ I:I i. Reconoce y crea oportunidades para iniciar nuevas conexiones (incluidas sociedades)
X que facilitaran el logro de objetivos estratégicos.
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j. Evalua la red actual para determinar su eficacia, suficiencia/ diversidad y la relevancia
para alcanzar los objetivos estratégicos de la organizacidn.

[]

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 2: Perfil de exigencias para las competencias especificas

ESTUDIO PARA EL ANALISIS Y ELABORACION DEL PERFIL DE
EXIGENCIAS DEL PUESTO ESPECIALISTA EN JUVENTUD PARA
COMPASSION ECUADOR.

En este cuestionario, le presentamos una serie de preguntas relacionadas con las
competencias y comportamientos, que pueden ser relevantes para el desarrollo de las
funciones y responsabilidades incluidas en el puesto de Especialista en Juventud, con el
objeto de conocer su perfil y, por tanto, poder adaptar el desarrollo de futuras acciones a las
necesidades profesionales reales.

DATOS DE IDENTIFICACION

Pais Ecuador

Puesto Especialista en Juventud

Departamento Soporte al Programa

Direccion Calle Villalengua OE2-110 y Veracruz esquina
Sector Ifiaquito

Actividad econdmica de la organizacion ONG de Ayuda Social a Nifios
PERFIL DE EXIGENCIAS DEL PUESTO

12 PARTE: DETERMINACION DE LAS COMPETENCIAS CLAVE DEL PUESTO

En la pagina siguiente se presentan las definiciones operativas de 19 competencias especificas
que se ha considerado que pueden formar parte del perfil del puesto de Especialista en Juventud
para desarrollar sus funciones y actividades.

Para contestar a esta parte del cuestionario de competencias especificas que considere que son
importantes para el puesto de Especialista en Juventud, puede ser muy util que se formule, para
cada una de ellas, las siguientes dos preguntas:

1. EIl Especialista en Juventud, ¢necesita utilizar esta competencia para desempefiar
sus funciones y actividades? Si la respuesta a esta pregunta es “Si”, haga una cruz (“x”)
en la columna “SI”. En caso contrario, marque la casilla de la columna “NO”.

2. Qué importancia tiene la competencia para el desarrollo del trabajo del Especialista
en Juventud? Para responder a esta pregunta, piense en las funciones y actividades que
desarrolla en el puesto un Especialista en Juventud, elija de entre aquellas
competencias que ha considerado necesarias, las que cree que son mas prioritarias
o claves y ordénalas seguin su importancia en la columna denominada “ORDEN?”;
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escriba un “1” para la mas importante, un “2” para la segunda mas importante y asi
sucesivamente.

Si considera que hay alguna competencia que es relevante para el trabajo del Especialista en
Juventud y no ha sido contemplada en el listado que se le adjunta, por favor, afiadela en la fila
“OTRAS” y ponga el nimero de orden correspondiente.

El orden en que se presentan las competencias es aleatorio, por lo que le solicitamos que lea las
19 competencias especificas antes de contestar.

EL PUESTO DE ESPECIALISTA DE JUVENTUD EXIGE LAS SIGUIENTES
COMPETENCIAS

(Recuerde que unicamente tiene que ordenar las Competencias que, tras su lectura, ha
considerado clave).

éClave?

Orden

Competencias?

Si

No

1. Administracién el cambio. Es la capacidad para avalar, implementar e iniciar cambios.
Ayudar a los demas a manejar la transicion, gestionar / organizar el cambio. Liderar y defender
los cambios en la organizacion.

2. Administracién de Recursos. Es la habilidad para administrar los recursos de la organizacién
de manera efectiva, controlando, gestionando y evaluando el uso adecuado de los mismos, a fin
de alcanzar los objetivos planificados

3. Analizar problemas. Es la capacidad de analizar, identificar y estructurar una situacion, con
el fin de comprender el problema, determinar opciones y apoyar la toma correcta de decisiones.

4. Conocimiento de la organizacion. Es la capacidad para comprender, interpretar las
relaciones de poder en la organizacidn, utilizando su estructura, cultura, clima, politicas y
contextos asi como identificar al personal clave, para lograr resultados.

5. Enfoque en los Clientes. Es el anhelo de conocer y satisfacer las necesidades de los clientes
internos y externos ofreciéndoles servicios de excelencia y, si es posible, anticiparse a sus
reguerimientos y demandas.

6. Escribir eficientemente. Es la capacidad para comunicar ideas e informacién por escrito a
fin de asegurarse de que la informacion y los mensajes se comprendan y tengan el impacto
deseado.

7. Escuchar a los demas. Es la habilidad para escuchar con atencién y comprender la coherencia
entre lo que la persona esta verbalizando y su lenguaje corporal, a fin de obtener informaciony
comprenderla.

8. Establecer planes. Es la capacidad de desarrollar, implementar, evaluar y ajustar los planes
de trabajo en grupos, departamentos, areas de la organizacion, con el fin de alcanzar los objetivos
estratégicos, asegurando, al mismo tiempo, un uso éptimo de los recursos.

9. Flexibilidad. Es aquella habilidad que permite adaptarse y trabajar eficientemente en distintas
situaciones que suponen ambigiedad, modificacion de las prioridades y cambios répidos,
valorando distintos puntos de vista y siendo capaz de modificar su enfoque en la medida que la
situacion lo requiera promoviendo cambios en la organizacion.

10. Hablar eficientemente. Es la capacidad para expresase oralmente de forma clara, concisa,
eficaz, con el fin de comunicar informacion o ideas.
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11. Impacto e influencia. Implica la intencién de influenciar en los demés y obtener su apoyo,

X para ello apela, capitaliza el respaldo y arma coaliciones con el fin de influir en los procesos de
toma de decisiones y alcanzar los objetivos.

12. Iniciativa. Es la predisposicion para actuar en forma proactiva, introducir cambios,
emprender acciones, adelantarse a los acontecimientos, crear oportunidades, asumir riesgos,

anticipar proyectos con una vision a largo plazo a fin de mejorar resultados sin necesidad de un
requerimiento externo que lo empuje.

13. Liderazgo. Implica el deseo de asumir el rol de lider para animar, inspirar y guiar a los

X demaés. Fijar objetivos, darles seguimiento. Proporcionar retroalimentaciéon e integrar las
opiniones de los otros, con el fin de alcanzar los objetivos establecidos.

14. Negociacion y regateo. Habilidad para crear un ambiente propicio para la cooperacion y

X lograr compromisos duraderos que fortalezcan la relacion. Capacidad para comprender a la parte
opuesta y llegar a acuerdos. Se centra en lo que debe lograrse y no en la persona.

15. Pensamiento conceptual. Es la habilidad para comprender una situaciéon o problema,
articulando las partes con el fin de establecer la totalidad. Ello quiere decir reconocer patrones,
identificar y examinar situaciones, aclarar conceptos y desarrollar nuevos conceptos con el fin

X de separar lo fundamental de lo accesorio. Utiliza razonamiento inductivo, creativo y
conceptual.
16. Pensamiento critico. Es la capacidad de interpretar, analizar, evaluar, hacer inferencias,
X ] explicar y clarificar significados sobre ideas e informacion variada. Utiliza criterios objetivos
para llegar a una conclusién racional.

17. Pensamiento estratégico. Es la habilidad para comprender rapidamente los cambios del
entorno, con el propdsito de identificar acciones estratégicas. Incluye la capacidad para procesar
informacion compleja y aplicar buen juicio, teniendo en cuenta la situacion, los problemas, los

3 participantes clave y los niveles de autoridad involucrados y saber cudndo hay que mejorar
planes, programas y proyectos de la organizacion.
5] 18. Solucion de problemas. Es la capacidad de identificar, analizar situaciones problemaéticas
cuyo método de solucion no resulta obvio de forma inmediata y brindar soluciones.

19. Toma de decisiones. Es la capacidad de analizar, consolidar y elegir la mejor opcién

X eleccion entre diferentes alternativas, tomando en consideracion reglas, situaciones confusas y
complejas con la finalidad de alcanzar los objetivos de la organizacion.

20. Otra, ¢cual?

22 PARTE: DETERMINACION DE LOS COMPORTAMIENTOS CLAVE
ASOCIADOS A CADA COMPETENCIA

Una vez sefialadas y ordenadas las competencias especificas que considera clave para el
desarrollo de las funciones y actividades del puesto de Especialista en Juventud, en este apartado
del cuestionario le solicitamos que indique los comportamientos que considera mas importantes
en cada una de ellas, para que pueda desempefiar su trabajo de la forma mas efectiva posible.

La forma de contestar a esta parte del cuestionario es igual que en el apartado anterior. En primer
lugar, sefiale, en las casillas previstas, aquellos comportamientos que considera que son
necesarios para cada una de las competencias clave elegidas en el apartado anterior y, en
segundo lugar, ordénelos segun su importancia, dandole un “1” al comportamiento mas
importante dentro de la competencia, un “2” al segundo mas importante, y asi sucesivamente.
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ASEGURECE DE QUE UNICAMENTE SENALA LOS COMPORTAMIENTOS
REFERIDOS A LAS COMPETENCIAS QUE SENALO COMO “PRIORITARIAS” O
“CLAVE”.

1. Establecer planes. Es la capacidad de desarrollar, implementar, evaluar y ajustar los planes
de trabajo en grupos, departamentos, areas de la organizacidn, con el fin de alcanzar los objetivos
estratégicos, asegurando, al mismo tiempo, un uso 6ptimo de los recursos.

éClave?

Si

No

Orden

Comportamientos

a. Identifica quién se encargara de cada tarea y en qué momento, teniendo en cuenta
las habilidades, necesidades y, de ser posible, las preferencias de los miembros del
grupo.

b. Establece los cronogramas vy los pasos del trabajo.

C. Realiza los ajustes necesarios en los cronogramas, los pasos y la asignacién de
recursos. Planifica constantemente para lograr el alcance exitoso de los préximos pasos.

d. Determinay prioriza los recursos entre las distintas iniciativas/los distintos programas.

€. Supervisa el progreso y el uso de recursos (por ejemplo, recursos humanos,
suministros, dinero), y evalla en qué medida se han alcanzado los objetivos.

f. Identifica los diversos recursos necesarios (por ejemplo, distintos tipos de gastos,
diferentes combinaciones de habilidades).

L~

g. Elabora planes de trabajo realistas y alcanzables, ademas desarrolla planes
alternativos para superar los posibles obstaculos.

h. Confirma que las actividades no se dupliquen.

i. Renegocia los compromisos o las fechas limite segun las circunstancias, con lo cual se
asegura de que no haya "sorpresas" en el momento pautado para la finalizacion del
proyecto

j. Asegura la coordinacion entre proyectos del area, que estén relacionados segun las
necesidades.

K. Garantiza la implementacién de sistemas para controlar y evaluar el progreso, el uso
de recursos (por ejemplo, informacion financiera, no financiera, histérica y a futuro) y la
consecucién de resultados.

0o o o

|. Determina y comunica objetivos, prioridades y estrategias que brindan una direccion
para la organizacion.
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m. Garantiza que los programas se controlen de forma correcta, con el fin de llevar un
seguimiento del progreso y optimizar el uso de recursos, asi como de que se realicen los
ajustes necesarios.

x| L

Nn. Asegura la asignacion de los recursos para programas o proyectos de acuerdo con la
direccion estratégica de la organizacion.

2. Solucion de problemas. Es la capacidad de identificar, analizar situaciones problematicas
cuyo metodo de solucion no resulta obvio de forma inmediata y brindar soluciones.

éClave?
Orden Comportamientos
Si No
| — a. Identifica las caracteristicas principales de los problemas basicos, sobre la base de
X factores claros y fundamentales.
— | — b. Establece soluciones sencillas y practicas para los problemas basicos teniendo en
X cuenta las opciones predefinidas y utilizando criterios/procedimientos claros.
] c. Verifica que los problemas se hayan solucionado.
— | — d. Reconoce vinculos entre problemas relacionados y, al mismo tiempo, mantiene
X separados los problemas que son distintos para evitar confundirlos.
X e. Determina soluciones adecuadas en funcién de la evaluacién de las ventajas y
2 desventajas de enfoques alternativos.
| — f. Identifica los diversos recursos necesarios (por ejemplo, distintos tipos de gastos,
X diferentes combinaciones de habilidades).
1
y — g. Reconoce problemas estandares sobre la base de una gama de factores, la mayoria de
— los cuales son claros.
X 3 , . .. .
] h. Evalua la efectividad y la eficacia de las soluciones.
h. Identifica y resuelve problemas complejos en funcién de una amplia gama de factores,
X |:| muchos de los cuales son ambiguos o dificiles de definir.

h. Establece soluciones optimas, pensando en primer lugar en términos de enfoques
posibles y flexibilidades en el sistema, tomando en consideracidn los valores y objetivos

estratégicos de la organizacion.

h. Evalla la efectividad y eficacia de las soluciones después de que se han implementado

e identifica los cambios necesarios.
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3. Pensamiento estratégico. Es la habilidad para comprender rapidamente los cambios del
entorno, con el proposito de identificar acciones estratégicas. Incluye la capacidad para procesar
informacion compleja y aplicar buen juicio, teniendo en cuenta la situacion, los problemas, los
participantes clave y los niveles de autoridad involucrados y saber cuando hay que mejorar
planes, programas y proyectos de la organizacion.

éClave?

Si

No

Orden

Comportamientos

a. Integra e interpreta informacién multifacética de diversas fuentes sobre una variedad
de asuntos.

b. Reconoce la necesidad de modificar el enfoque respecto de la recopilacién/analisis
de datos/informacion.

c. Demuestra conocer el impacto de su propia labor en aspectos de la estrategia de la
organizacion, asi como el impacto de la estrategia de la organizacién en su propia labor.

d. Proporciona informacion o datos nuevos a los encargados de tomar decisiones o los
colaboradores clave para influenciar su comprension y decisiones.

e. Desarrolla estrategias para resolver interrogantes de caracter multidimensionales (por
ejemplo, multilaterales, nacionales y mundiales).

f. Utiliza el buen juicio en situaciones nuevas cuando no dispone de instrucciones
especificas.

g. Demuestra una comprension perspicaz del contexto y las prioridades de la
organizacion, la forma en la que estos interactian y su efecto en las distintas
cuestiones.

[]

h. Desarrolla estrategias para resolver interrogantes de caracter multidimensionales (por

ejemplo, multilaterales, nacionales y mundiales).

~)

i. Identifica y evalta las oportunidades y los riesgos emergentes cuando expresa opciones
y recomendaciones astutas y defendibles.

j. Desarrolla estrategias para resolver interrogantes de caracter multidimensionales (por
ejemplo, multilaterales, nacionales y mundiales).

k. Demuestra una amplia comprension de las relaciones dindmicas, los puntos de vista y
las cuestiones de interés, tanto explicitas como implicitas, de los participantes y
colaboradores clave en su propia &rea de especialidad.

RN

|. Construye marcos de trabajo intelectuales que unifican la visién de perspectivas
sumamente diversas y sirven como guia para el andlisis y el desarrollo de propuestas y
posiciones.

[]

m. Utiliza una visién amplia para identificar nuevas directrices y ubicar a la organizacion
en la posicion necesaria para atender las tendencias emergentes (por ejemplo, capitaliza
las tendencias 0 toma medidas antes de que los problemas se tornen méas grandes).

GRACIAS POR SU COLABORACION




Anexo 3: Perfiles por competencias

PERFIL POR COMPETENCIAS

1. DATOS DE IDENTIFICACION:

Nombre del Cargo: Especialista de Soporte al Programa-Especialista en Juventud

Supervisa a: N/A

Reporta a: Gerente de Soporte al programa

Area / Departamento: Soporte al Programa

Clase de Puesto: Especialista de Soporte al Programa-Especialista en Juventud

2. MISION DEL CARGO:

Propodsito basico del cargo: La posicion de Especialista de Soporte al Programa — Juventud
proporcionard experiencia en la materia con relacion al desarrollo integral y a las necesidades de los
beneficiarios de 12 afios en adelante. Este cargo colabora con otros Especialistas de Soporte,
Entrenadores del Programa y Facilitadores de Sociedad para garantizar que las FCP estén

correctamente informadas y equipadas para brindar un desarrollo integral a la juventud.

3. LINEA DE REPORTE INMEDIATO Y NIVEL DE SUPERVISION
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

- Gerente Sr. de Soporte al Programa

- >y

- Gerente de Soporte al Programa )

. Py
P———

Especialista de Especialista de
Proteccidn a la Soporte al

Especialista de
Soporte al
Programa —

Mifiez Programa CIV
Especialista en
Juventud
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4. PERFIL DEL CARGO

INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

Nivel de Educacion Formal Especialidad

Titulo de Tercer nivel

Licenciatura en Desarrollo nifiez / Juvenil,
Educacion, Trabajo Social u otro campo similar.

Certificacion relacionada con una Pastoral
Juvenil, sociologia y/o carreras afines con

emprendimientos juveniles.

EXPERIENCIA

Dimensiones de Experiencia Detalle

2- 3 aios

Experiencia trabajando en este o similar puesto
de trabajo o campo.

CONOCIMIENTOS ADICIONALES

N2 | Conocimientos especificos

1 | Administracion y gestion

2 | Manejo herramientas informaticas, Office.

Inclusion del enfoque de nifiez y juventud.

Negociacion

Conocimiento del sistema educativo nacional (opciones secundarias y carreras técnicas).

|l | W

Técnicas de aprendizaje e hitos y patrones de desarrollo de la juventud (12+)

OTROS REQUERIMIENTOS

Movilizacion: si

Idiomas: Inglés, intermedio-avanzado.

Disponibilidad para viajar: 40% disponibilidad para viajar 60% en oficina (estdndar minimo).

COMPETENCIAS DEL PUESTO

GENERICAS

Comportamientos

Nivel

1.Logro enfocado en
resultados

Demuestra comprension de los estandares predeterminados y trabaja para
cumplir con ellos, compara continuamente el desempeiio laboral propio con
los estandares. Planifica y organiza su propio tiempo y su propia carga de
trabajo, estableciendo o clarificando las prioridades y las expectativas.
Monitorea la calidad y la puntualidad de su trabajo, utilizando
apropiadamente los recursos que tiene a disposicion. Busca la informacion
necesaria para comprender claramente si se han alcanzado los resultados
de trabajo esperados.

2.Capacitar y desarrollar a los
demas

Realiza actividades de aprendizaje con los miembros del equipo, a través de
tutorias, a fin de promover su desarrollo. Reune equipos con habilidades
complementarias y promueve la expectativa de que aprenderan
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mutuamente. Identifica individuos con alto potencial y les proporciona
oportunidades especificas para el crecimiento.

3.Trabajo en Equipo

Alienta y valora el aporte de informacion de todos los miembros del equipo.
Valora las contribuciones de los miembros del equipo, aunque tengan
diferentes puntos de vista. Da crédito y reconoce las contribuciones y los
esfuerzos de los miembros del grupo. Apoya al personal para que actien
independientemente. Felicita al equipo cuando hace un buen trabajo.

4.Fomentar comunicacion
abierta.

Recuerda los puntos principales de los demds y los considera en su propia
comunicacion. Se asegura de comprender la comunicacion de los demas
(p.ej.: parafrasea, hace preguntas). Obtiene comentarios u opiniones sobre
lo que se ha dicho. Mantiene la comunicacion continua, abierta y
consistente con los demas. Comunica ideas e informacidn por escrito para
asegurarse de que la informacién y los mensajes se comprendan y tengan el
impacto deseado.

5.Entablar Relaciones

Desarrolla relaciones activamente con los colaboradores existentes al
compartir informacion, mejores practicas e intereses y areas de
especializacion de manera proactiva. Hace un esfuerzo consciente por
generar una buena relacidn, al Identificar y sacar conclusiones de los
intereses comunes.

ESPECIFICAS

Comportamientos

Nivel

1.Establecer Planes

Identifica los diversos recursos necesarios (por ejemplo, distintos tipos de
gastos, diferentes combinaciones de habilidades). Elabora planes de trabajo
realistas y alcanzables, ademds desarrolla planes alternativos para superar
los posibles obstaculos. Supervisa el progreso y el uso de recursos (por
ejemplo, recursos humanos, suministros, dinero), y evalia en qué medida se
han alcanzado los objetivos. Renegocia los compromisos o las fechas limite
segun las circunstancias, con lo cual se asegura de que no haya "sorpresas"
en el momento pautado para la finalizacion del proyecto.

2.Solucion de Problemas

Reconoce problemas estandares sobre la base de una gama de factores, la
mayoria de los cuales son claros. Determina soluciones adecuadas en
funcién de la evaluacidn de las ventajas y desventajas de enfoques
alternativos. Evalua la efectividad y la eficacia de las soluciones.

3.Pensamiento estratégico

Utiliza el buen juicio en situaciones nuevas cuando no dispone de
instrucciones especificas. Identifica y evalua las oportunidades y los riesgos
emergentes cuando expresa opciones y recomendaciones astutas y
defendibles. Proporciona informacidn o datos nuevos a los encargados de
tomar decisiones o los colaboradores clave para influenciar su comprension
y decisiones. Demuestra una comprension perspicaz del contexto y las
prioridades de la organizacion, la forma en la que estos interacttany su
efecto en las distintas cuestiones.

CONDICIONES DE TRABAJO

Factores de Riesgo:

1. Fisico
- XXX
2. MECANICO

Horario de Trabajo: Lunes a viernes de 08h00 hasta 17h00

Lugar de Trabajo: Quito-viajes a provincias.

- Colision por desplazamiento terrestre
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3. ERGONOMICO

- Postura forzada
- Sobre esfuerzo

4. PSICOSOCIALES

- Trajo a presion

5. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

PROPIAS DEL
ROL

El Especialista de Soporte al Programa — Juventud serd responsable de

brindar soporte para la implementacion y revisién/supervision regular de:

La Estrategia de Desarrollo Juvenil Certificada.

El curriculo para jovenes certificado.

El Reporte de Progreso del Desarrollo del Nifio (CDPR). Medidas del
Progreso para nifios de 12 afios en adelante.

Hitos de entrega de biblias para nifios de 12 afios en adelante.

Otros contenidos/elementos relacionados con la juventud que sean
asignados por el Gerente de Soporte al Programa.

Esta posicion también entenderd las necesidades de financiacion de
Desarrollo Juvenil y las de sus beneficiarios asociados (12 afios en adelante),
y movilizard los recursos (tanto de Compassion como externos) para
satisfacer tales necesidades.

Esta persona coordinarda y proporcionara supervision a todas las
intervenciones relacionadas con la juventud, colaborando con el o los
Facilitadores de Sociedad involucrados, para garantizar la calidad de la
implementacion, a la vez que lleva a cabo procesos de monitoreo,
evaluacion y aprendizaje.

Trabajard en red con otros ministerios y organizaciones afines para
identificar, evaluar y recomendar sociedades potenciales relacionadas con
el desarrollo integral de la juventud.

Este cargo representard el enfoque de Compassion International para el
Desarrollo de la Juventud, tanto interna como externamente; dentro de su
pais estard continuamente al tanto de las estadisticas y tendencias
nacionales actuales, relacionadas con el tema de la juventud.

Revisara y analizara informacion relevante de las evaluaciones CDPR,
recibida del Especialista de Soporte al Programa — Monitoreo y Evaluacion,
y del Equipo del GMC de Evaluacidn e Investigacién del Programa, asi
determinard el estado actual de la juventud que recibe apoyo de
Compassion, con relacidn a la consecucién de resultados. Basandose en
esta revision, el o la especialista recomendara los pasos necesarios para
mejorar el programa a nivel general y/o el soporte para equipar y capacitar
a las FCP.




e Mantiene una relacion personal con Jesucristo. Es un testimonio constante
de Jesucristo, mantiene una actitud cortés y semejante a Cristo al tratar con
personas dentro y fuera de Compasion, y mantiene fielmente el ministerio

GENERALES de Compasion en oracién.

e Actia como defensor de los nifios/jévenes - concientizando sobre las
necesidades, el abandono, la crianza y el potencial de los nifios/jévenes en
la pobreza y desafiando y permitiendo a aquellos que estan dentro de su

influencia una mayor participacion y eficacia en favor de los nifios/jovenes.

ALCANCE DE RESPONSABILIDADES

RESPONSABILIDAD (sobre manejo de informacion, bienes, valores, etc.)

e Informacion: Informacién sobre jovenes e iglesias socias.
e Bienes, Valores: ninguno
e Equipos, Herramientas, Instrumentos, etc.: Computadora portatil, plan teléfono celular.

e  Participacion en Comités: Comité de Proteccidn a la Juventud o similares.

LIMITES DE AUTORIDAD DE LA POSICION

97

DECISIONES DIRECTAS QUE PUEDEN SER DECISIONES QUE REQUIEREN DE
TOMADAS POR LA POSICION APROBACION
e Control de los procesos de proteccion a la|e  Autorizaciones para pago a proveedores y
Juventud. liguidaciones de viajes.
e Control de la documentacién relacionada en |®  Autorizaciones para cambios en los procesos
los procesos de proteccién a la Juventud. de proteccidn a la Juventud.

RELACION CON OTRAS AREAS INTERNAS Y EXTERNAS: (enfocar a procesos)

INTERNAS EXTERNAS

Departamento de Sociedades con Gerentes y e Proveedores externos.
facilitadores de sociedades, Gerentes del e Iglesias socias
departamento de Soporte al Programa, Gerentey | e  Otros
personal de Soporte al Negocio y Relaciones
Interfuncionales y Laterales

Gerente Sr. Sopte. Program Director Nacional RR.HH.
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Perfil por competencias para Gerente Senior de Soporte al Negocio

PERFIL POR COMPETENCIAS

1. DATOS DE IDENTIFICACION:

Nombre del Cargo: Gerente Senior de Soporte al Negocio

Supervisa a: Supervisor de Soporte al Negocio, Analista del Negocio, Especialista de

Implementacion al Cambio, Especialista en Relaciones Publicas.

Reporta a: Director Nacional

Area / Departamento: Soporte al Negocio

Clase de Puesto: Gerente Senior de Soporte al Negocio

2. MISION DEL CARGO:

Proposito basico del cargo: Este gerente senior lidera un equipo de gerentes y profesionales que actdan
y coordinan trabajo diverso que puede incluir: operaciones, finanzas, procesamiento de informacion,
gerencia de proyectos, inteligencia del negocio, manejo del cambio o similares. Por lo general se apoya
de una organizacidon mayor para operaciones a nivel regional o nacional.

El propésito principal de esta posicion es brindar gestion integral a través de gerentes subordinados y/o
personal profesional senior. Esta responsabilidad incluye contratar, disciplinar y terminar la relacion
laboral; al igual que brindar coaching, gestidn de resultados, asignaciones, revisiones y aprobaciones de
trabajo para satisfacer objetivos generales y estrategias departamentales. El gerente senior asegurara el
cumplimiento de las responsabilidades departamentales, haciendo uso de los recursos disponibles para

lograr los objetivos del departamento, y trabajando dentro del presupuesto aprobado.




3. LINEA DE REPORTE INMEDIATO Y NIVEL DE SUPERVISION
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

Director Nacional

Gerente Senior de Soporte al

Negocio
Especialista en Especialista de Analista del Supervisor de
Relaciones Implementacién al Negocio Soporte al
Publicas Cambio Negocio
4. PERFIL DEL CARGO
INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA
Nivel de Educacion Formal Especialidad
Tercer nivel - titulo profesional Administracion de Empresas o disciplina
relacionada.
EXPERIENCIA
Dimensiones de Experiencia Detalle
5 afios Experiencia de trabajo en manejo de sistemas

administrativos y financieros de empresas
multinacionales con énfasis en operaciones,
financieras, procesamiento de informacidn,
gerencia de proyectos, elaboracion de
presupuestos.
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CONOCIMIENTOS ADICIONALES

N2 | Conocimientos especificos

1 | Gestidn de proyectos

Inclusién del enfoque de nifiez y juventud

Negociacion

2
3 | Manejo de Presupuestos
4

5 | Manejo herramientas informaticas, Office, project.

OTROS REQUERIMIENTOS

Movilizacion: Si

Idiomas: Inglés, nivel avanzado

Disponibilidad para viajar: 90% oficina 10% fuera de oficina.

COMPETENCIAS DEL PUESTO

GENERICAS

Comportamientos

Nivel

1.Logro enfocado en
resultados

Evallia el despefio grupal en funcidn de los objetivos e identifica las areas
para mejorar. Mejora los procesos de trabajo ineficaces/ineficientes. Utiliza
enfoques motivacionales positivos, adaptados a las diversas personas y
grupos, para ayudar al personal a mejorar el desempefio y maximizar los
resultados obtenidos. Implanta sistemas en la organizacidn para: gestionar
el trabajo; asignar el trabajo; definir autoridades/responsabilidades; seguir,
monitorear y medir el éxito; evaluar y gestionar los riesgos; evaluar y valorar
el trabajo de la organizacion.

2.Capacitar y desarrollar a los
demas

Asegura que los recursos de desarrollo (por ejemplo, tareas, herramientas,
cursos) y el tiempo estén disponibles y siempre de igual manera para todos
los empleados. Establece mecanismos y procesos en toda la organizacion
para promover el aprendizaje organizacional, fomenta planeacidn eficaz de
actividades a partir de un adecuado analisis de necesidades (por ejemplo,
presentaciones realizadas por los empleados sobre temas, mecanismos para
recopilar y compartir la informacién sobre las mejores practicas).

3.Trabajo en Equipo

Asume un rol de lider al promover el alcance sobresaliente de los objetivos
de la organizacion. Inspira a los lideres a que faciliten el trabajo en equipo
poniéndose a disposicidn de ellos para orientarlos, demostrando confianza
en ellos, valorando y apoyando como corresponde el aporte de
informacidn/ sugerencias a nivel colectivo tanto por parte de ellos como de
sus equipos con el fin de maximizar el desempefio. Derriba las barreras
(estructurales, funcionales, culturales) entre los equipos, con lo cual facilita
la colaboracidn y el intercambio de experiencias y recursos. Crea
oportunidades para que los grupos de lideres trabajen juntos y se conozcan
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entre si, a fin de avanzar en la consecucién de los objetivos de la
organizacion y crear equipos multifuncionales para solucionar problemas.

4.Fomentar comunicacion Personaliza la comunicacién (p.ej.: contenido, estilo y medio) segun los
abierta. distintos publicos. Lee las sefiales de los distintos receptores para evaluar
cuando y como modificar el enfoque de la comunicacidn planificada para
entregar el mensaje en forma efectiva. Entiende las necesidades
subyacentes de los demas, sus motivaciones, emociones o inquietudes y se
comunica en forma efectiva a pesar de lo sensible de la situacion. Adapta la
comunicacion al lector (p.ej.: nivel de detalle, estilo formal o informal).

5.Entablar Relaciones Explora el entorno para identificar a nuevos colaboradores que podrian ser
potencialmente Utiles en el futuro cercano. Identifica oportunidades para
desarrollar relaciones con nuevos colaboradores. Construye una red
planificada de colaboradores para abordar una necesidad especifica.

ESPECIFICAS

Comportamientos

Nivel

1.Pensamiento estratégico Desarrolla estrategias para resolver interrogantes de caracter
multidimensionales (por ejemplo, multilaterales, nacionales y mundiales).
Realiza un analisis continuo de riesgos, identificando las oportunidades
estratégicas para el éxito junto con los posibles riesgos, y con gran destreza
cambia el rumbo para lidiar con ellos. Mantiene una perspectiva amplia y
estratégica al tiempo que identifica y se concentra en los detalles
fundamentales. Demuestra una amplia comprension de las relaciones
dindmicas, los puntos de vista y las cuestiones de interés, tanto explicitas
como implicitas, de los participantes y colaboradores clave en su propia
area de especialidad.

2.Analizar Problemas Analiza situaciones complejas y desglosa cada una en sus componentes.
Identifica y evalUa causas alternativas o formas de interpretar informacion
compleja. Determina conexiones entre situaciones que no estas
evidentemente relacionadas. Establece grietas en la informacién y formula
hipdtesis a fin de continuar el analisis o de actuar.

3.Toma de decisiones Aplica pautas y procedimientos que dejen un amplio margen para la
prudencia e interpretacion. Toma decisiones evaluando diversos factores,
algunos de los cuales estan parcialmente definidos e implican la ausencia de
informacidn critica. Si es necesario, involucra a las personas adecuadas en el
proceso de toma de decisiones.

CONDICIONES DE TRABAJO

Horario de Trabajo: Lunes a viernes de 08h00 hasta 17h00
Lugar de Trabajo: Quito-viajes a provincias
Factores de Riesgo:

1. Fisico
- XX
2. MECANICO
- Colision por desplazamiento terrestre
3. ERGONOMICO
- Postura forzadas
4. PSICOSOCIALES
- Trajo a presion
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5. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

PROPIAS DEL
ROL

Contribuye en la preparacion y administracién del presupuesto anual y
gastos departamentales, asegurando responsabilidad para el cumplimiento
oportuno de productos basados en objetivos del departamento, acuerdos
del nivel de servicios (SLAs — por sus siglas en inglés), y otros estandares de
Compassion, asegurando el cumplimiento de las politicas Corporativas.

Selecciona, gerencia y desarrolla al personal asignado, estableciendo metas
y objetivos, brindando coaching y logrando resultados que incluyan:
disciplina, motivacion, y revisiones anuales. Apoya el aprendizaje vy
desarrollo continuos, que fomentan el rendimiento individual y la capacidad
organizacional.

Lidera a los gerentes y profesionales hacia la administracién de programas
complejos y proyectos que requieren experiencia profesional de amplio
alcance y complejidad, para el impacto departamental u organizacional.

Gerencia y supervisa deberes operacionales como: presupuesto, soporte a
sistemas, adecuacioén, seguridad, desarrollo del ministerio, comunicaciones,
viajes, compras, logistica, entrenamiento, planificacion, o demads programas
de apoyo.

Maneja y a veces podria realizar trabajo de nivel profesional que sea
requerido para el apoyo eficiente de una funcidon mayor para la que él o ella
ha sido asignado. Fortalece intencionalmente las relaciones con los
gerentes de otros departamentos para apoyar y avanzar hacia proyectos
organizacionales e iniciativas.

Lidera y facilita reuniones para asegurar el uso productivo del tiempo y
juega un rol fundamental en las discusiones del liderazgo, elaborando
estrategias y objetivos para la funcién apoyada. Ademas, trabaja con el
liderazgo interno del cambio, utilizando la metodologia de gerencia del
cambio de Compassion; comunica cambios estratégicos derivados o que
impacten a la funcidn apoyada.

Supervisa la socializacion e implementacion en el departamento y controla
la saturacion del cambio de acuerdo a lo necesario.

Trabajar en torno a gerentes subordinados y profesionales. Asegura que el
personal realice analisis precisos y apropiados, al igual que observaciones y
recomendaciones para obtener un impacto significativo en el trabajo
realizado.
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e Mantiene una relacion personal con Jesucristo. Es un testimonio constante
de Jesucristo, mantiene una actitud cortés y semejante a Cristo al tratar con
personas dentro y fuera de Compasion, y mantiene fielmente el ministerio
de Compasidn en oracion.

e Actia como defensor de los nifios/jévenes - concientizando sobre las
necesidades, el abandono, la crianza y el potencial de los nifios/jévenes en
la pobreza y desafiando y permitiendo a aquellos que estan dentro de su
influencia una mayor participacion y eficacia en favor de los nifios/jovenes.

GENERALES

ALCANCE DE RESPONSABILIDADES

RESPONSABILIDAD (sobre manejo de informacidn, bienes, valores, etc.)

¢ Informacidn: Manejo de informacién de politicas organizacionales e informacién confidencial.

e Bienes, Valores: Vehiculo de la Organizacidn.

e Equipos, Herramientas, Instrumentos, etc.: Computadora portatil, teléfono celular y otros que
estén bajo su responsabilidad

e Participacion en Comités: Con Iglesias Socias, Intervenciones Complementarias, miembro de
Equipd de Liderazgo Nacional.

LIMITES DE AUTORIDAD DE LA POSICION

DECISIONES DIRECTAS QUE PUEDEN SER DECISIONES QUE REQUIEREN DE
TOMADAS POR LA POSICION APROBACION
e Contratacién y despido de personal de su|e Autorizaciones para contrataciony despido de
departamento. Personal (requiere de dos niveles).
e Aprobacion de proyectos, productos, servicios | ¢  Aprobaciones de contratos y montos
y / o tecnologias y proveedores de su superiores a $ 20.000,00
departamento.

e Responsable por el desempefo y los resultados
de varios equipos relacionados.
e Manejo de presupuesto departamental.

RELACION CON OTRAS AREAS INTERNAS Y EXTERNAS: (enfocar a procesos)

INTERNAS EXTERNAS

e Director Nacional, Gerente Sr. Soporte al|e Iglesias socias.
Programa, Gerente Sr. Sociedad, Personal |e Entidades de Control gubernamental.
departamento de Soporte al Programa y|e Abogados
Sociedad, personal conexiones laterales.

Director Nacional Director Regional RR.HH.
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Perfil por competencias para Asistente Administrativa

PERFIL POR COMPETENCIAS

1. DATOS DE IDENTIFICACION:

Nombre del Cargo: Asistente Administrativa

Supervisa a: N/A

Reporta a: Supervisor de Soporte al Negocio

Area / Departamento: Soporte al Negocio

Clase de Puesto: Soporte al Negocio -Asistente Administrativa

2. MISION DEL CARGO:

Proposito basico del cargo: Mantiene estricta confidencialidad, colabora con los comparfieros de
equipo para realizar actividades que incluyen tareas de apoyo de oficina y trabajo administrativo
directamente relacionado con las operaciones del departamento atendido, generalmente brinda
apoyo completo a un grupo de trabajo de tamafio intermedio o desempefia funciones generales

tareas en un grupo mas grande; puede apoyar directamente a un gerente o director.

3. LINEA DE REPORTE INMEDIATO Y NIVEL DE SUPERVISION

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

Gerente Sr. Soporte al Negocio

(" Supervisor Soporte al Negocio

) ¥

g . . .
Asistente Administrativa




4. PERFIL DEL CARGO

INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA
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Nivel de Educacion Formal

Especialidad

Titulo de Bachiller de escuela secundaria.
(Preferencia estudios de Tercer nivel)

Administracion de Empresas o Tecnologia en
disciplinas relacionada.

EXPERIENCIA
Dimensiones de Experiencia Detalle
2 -5 afios Experiencia trabajando en una posicidn
administrativa, con variedad de actividades vy
desempefiando tareas administrativas
avanzadas.

CONOCIMIENTOS ADICIONALES

Conocimientos especificos

1 | Manejo herramientas informaticas, Office.

2 | Administracion y gestion

3 | Atencion al Cliente

4 | Atencidén y manejo de eventos

5 | Redaccion Comercial

OTROS REQUERIMIENTOS

Idiomas: Inglés, nivel intermedio -avanzado
Movilizacién: No

Disponibilidad para viajar: Ningun viaje requerido para esta funcion.

COMPETENCIAS DEL PUESTO

resultados

cumplir con ellos, compara continuamente el desempefio laboral propio con
los estandares. Planifica y organiza su propio tiempo y su propia carga de
trabajo, estableciendo o clarificando las prioridades y las expectativas.
Monitorea la calidad y la puntualidad de su trabajo, utilizando
apropiadamente los recursos que tiene a disposicion. Busca la informacion
necesaria para comprender claramente si se han alcanzado los resultados
de trabajo esperados.

GENERICAS
Comportamientos Nivel
1.Logro enfocado en Demuestra comprensidn de los estandares predeterminados y trabaja para 1
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2.Capacitar y desarrollar a los
demas

Entrena al personal, transfiriendo el conocimiento y la experiencia
acumulados. Realiza analisis posteriores con el personal para identificar y
facilitar la aplicacion de las lecciones aprendidas.

3.Trabajo en Equipo

Trabaja en colaboracion con otros para alcanzar los objetivos de la
organizacion. Interacttia honesta e imparcialmente con todos los miembros
del equipo. Demuestra consideracion y respeto por las diferencias entre las
personas. Se ocupa de la parte del trabajo que le corresponde. Se esfuerza
por ayudar a otros miembros del equipo. Comparte toda la informacién
relevante con los demas.

4.Fomentar comunicacion
abierta.

Recuerda los puntos principales de los demds y los considera en su propia
comunicacion. Se asegura de comprender la comunicacion de los demas
(p.ej.: parafrasea, hace preguntas). Obtiene comentarios u opiniones sobre
lo que se ha dicho. Mantiene la comunicacion continua, abierta y
consistente con los demds. Comunica ideas e informacidn por escrito para
asegurarse de que la informacién y los mensajes se comprendan y tengan el
impacto deseado.

5.Entablar Relaciones

Desarrolla relaciones activamente con los colaboradores existentes al
compartir informacion, mejores practicas e intereses y areas de
especializacion de manera proactiva. Hace un esfuerzo consciente por
generar una buena relacidn, al Identificar y sacar conclusiones de los
intereses comunes.

ESPECIFICAS

Comportamientos

Nivel

1.Establecer Planes

Identifica quién se encargara de cada tarea y en qué momento, teniendo en
cuenta las habilidades, necesidades y, de ser posible, las preferencias de los
miembros del grupo. Establece los cronogramas y los pasos del trabajo.
Realiza los ajustes necesarios en los cronogramas, los pasos y la asignacion
de recursos. Planifica constantemente para lograr el alcance exitoso de los
proximos pasos.

2.Flexibilidad

Se adapta facilmente a los cambios, a la modificacion de prioridades y
cambios rdpidos, aplica normas o procedimientos adecuados para la
situacion con el fin de alcanzar los objetivos. Esta dispuesto y abierto a
nuevas ideas y soluciones.

3.Escribir eficientemente

Escribe documentos mas largos y sencillos (por ejemplo, resimenes de
reuniones, instrucciones) que son légicos e integrales, pero asi y todos
sencillos. Combina informacién de diversas fuentes. Utiliza variedades en la
estructura y el vocabulario de las oraciones.

CONDICIONES DE TRABAJO

Lugar de Trabajo: Quito.

Factores de Riesgo:

1. Fisico
- XX

2. MECANICO
- XX

3. ERGONOMICO

4. PSICOSOCIALES

- Trajo a presion

Horario de Trabajo: Lunes a viernes de 08h00 hasta 17h00

- Postura forzada
- Sobre esfuerzo




5. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES
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PROPIAS DEL
ROL

Como miembro experimentado del equipo, responde preguntas, explica
procesos y se comunica con personas sobre informacion especializada
dentro del departamento o grupo de trabajo asignado.

Programa reuniones, prepara agendas, registra minutas de reuniones,
coordina arreglos de viaje y da la bienvenida y recibe visitantes.

Realiza trabajos de soporte administrativo, como responder teléfonos,
ingresar y recuperar datos electrénicos, o clasificar y distribuir correo.

Elabora borradores y / o edita documentos o formularios y otra
correspondencia como registros oficiales de la empresa, cartas externas y
documentos del gobierno.

Realiza trabajos manuales ligeros, como entregar suministros de oficina,
organizar sillas y preparar refrigerios o folletos y pantallas.

Se comunica con personal de otros paises (visitantes) para facilitar el
procesamiento de la informaciéon o el producto del trabajo, hace un
seguimiento de la precisidn y el cumplimiento del proceso, garantiza una
comprensién clara entre las funciones, asi como servir en los equipos del
proyecto.

El asistente ayuda en la creacion, seguimiento e informes para el
departamento o grupo de trabajo admitido y puede administrar programas
y procesos basicos continuos.

Solicita suministros o servicios, organiza el envio o el transporte, o
proporciona otros servicios logisticos de conformidad con las practicas y
politicas estandar. Proporciona servicios de grabacién o autenticacion de
documentos segln sea necesario.
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GENERALES

e Mantiene una relacion personal con Jesucristo. Es un testimonio constante
de Jesucristo, mantiene una actitud cortés y semejante a Cristo al tratar con
personas dentro y fuera de Compasion, y mantiene fielmente el ministerio
de Compasidn en oracion.

e Actia como defensor de los nifios/jévenes - concientizando sobre las
necesidades, el abandono, la crianza y el potencial de los nifios/jévenes en
la pobreza y desafiando y permitiendo a aquellos que estan dentro de su
influencia una mayor participacion y eficacia en favor de los nifios/jovenes.

ALCANCE DE RESPONSABILIDADES

RESPONSABILIDAD (sobre manejo de informacion, bienes, valores, etc.)

Informacidn: Manejo de informacién administrativa.

Bienes, Valores: N/A

Equipos, Herramientas, Instrumentos, etc.: Computadora portatil, teléfono celular, que estén

bajo su responsabilidad
Participacién en Comités: ninguno.

LIMITES DE AUTORIDAD DE LA POSICION

DECISIONES DIRECTAS QUE PUEDEN SER
TOMADAS POR LA POSICION

DECISIONES QUE REQUIEREN DE
APROBACION

Seguimiento de documentacion recibida.
Manejo de agenda de Director, Gerente
Senior o Supervisor Soporte al Negocio.
Coordinar eventos, conferencias y talleres

Compra de materiales, tickets aéreos vy
reservaciones para eventos, conferencias y
talleres.

Autorizacion para pago a proveedores

RELACION CON OTRAS AREAS INTERNAS Y EXTERNAS: (enfocar a procesos)

EXTERNAS

INTERNAS
Departamento de Soporte al Negocio,
personal departamento de Sociedades,
Miembros equipo Liderazgo Nacional,

Conexiones Interfuncionales.

Proveedores externos

Gerente Sr. Soporte Negocio

Director Nacional

RR.HH.




Perfil por competencias para Gerente Senior de Sociedad

PERFIL POR COMPETENCIAS

1. DATOS DE IDENTIFICACION:
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Nombre del Cargo: Gerente Senior de Sociedad

Supervisa a: Gerente de Sociedad

Reporta a: Director Nacional

Area / Departamento: Sociedad

Clase de Puesto: Gerente Senior de Sociedad

2. MISION DEL CARGO:

Propésito basico del cargo: Este gerente es miembro del equipo de Liderazgo Nacional de Gestion y
proporciona liderazgo para todo el trabajo con las iglesias locales de la Oficina Nacional (Tumaco y La
Tina) mientras trabaja para construir el apropiamiento, la capacidad y los recursos de las iglesias socias
para ministrar efectivamente a los nifios y jovenes en su contexto.

El titular colabora con el Director Nacional y los gerentes de Soporte al Programa y Soporte al Negocio
para alinearse y garantizar la capacidad adecuada para apoyar al staff de campo que trabaja directamente
con la iglesia. Dirige el desarrollo y la implementacién de la estrategia de asociacidn y crecimiento que
contribuye a la madurez de los socios y a los programas de alta calidad. Dirige la implementacién del
proceso central de Gestion de Alianzas.

El objetivo principal de este puesto es proporcionar una gestién completa a través de los gerentes de
sociedad y sus equipos correspondientes. Esta responsabilidad incluye la contratacion, disciplina y
terminacion de la relacidn laboral, asi como el entrenamiento, gestién del desempefio, asignacion,
control y aprobacion del trabajo para satisfacer los objetivos corporativos y departamentales. El titular
asegurara el cumplimiento de las responsabilidades del departamento, recurriendo a los recursos
disponibles para lograr los objetivos del departamento, teniendo en consideracion el presupuesto

aprobado para este fin.

3. LINEA DE REPORTE INMEDIATO Y NIVEL DE SUPERVISION
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

Director Nacional

Gerente Senior de
Sociedad

— T

Gerente de Sociedad
Region Norte

Gerente de Sociedad
Region Centro

Gerente de Sociedad
Region Sur

4. PERFIL DEL CARGO

INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

Nivel de Educacion Formal

Especialidad

Tercer nivel - titulo profesional

Administracion de Empresas / Ciencias Sociales
o campo relacionado.

EXPERIENCIA

Dimensiones de Experiencia

Detalle

5 afios

Experiencia de trabajo en esta posicion o una
posicidon similar o campo relacionado, es decir
experiencia en desarrollo infantil o
sociedades/manejo de proyectos, en
Administracion de un Ministerio Cristiano y/u
otras actividades de servicio.

CONOCIMIENTOS ADICIONALES

N2 | Conocimientos especificos

1 | Gestidn de proyectos
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Inclusion del enfoque de nifiez y juventud

Técnicas de investigacion

Negociacion

Manejo herramientas informaticas, Office, project.

|l | W N

OTROS REQUERIMIENTOS

Movilizacion: Si

Idiomas: Inglés, nivel avanzado

Disponibilidad para viajar: 80% oficina 20% fuera de oficina.

COMPETENCIAS DEL PUESTO

GENERICAS

Comportamientos

Nivel

1.Logro enfocado en
resultados

Evalua el despefio grupal en funcidn de los objetivos e identifica las areas
para mejorar. Mejora los procesos de trabajo ineficaces/ineficientes. Utiliza
enfoques motivacionales positivos, adaptados a las diversas personas y
grupos, para ayudar al personal a mejorar el desempefio y maximizar los
resultados obtenidos. Implanta sistemas en la organizacion para: gestionar
el trabajo; asignar el trabajo; definir autoridades/responsabilidades; seguir,
monitorear y medir el éxito; evaluar y gestionar los riesgos; evaluar y valorar
el trabajo de la organizacion.

2.Capacitar y desarrollar a los
demas

Asegura que los recursos de desarrollo (por ejemplo, tareas, herramientas,
cursos) y el tiempo estén disponibles y siempre de igual manera para todos
los empleados. Establece mecanismos y procesos en toda la organizacion
para promover el aprendizaje organizacional, fomenta planeacidn eficaz de
actividades a partir de un adecuado analisis de necesidades (por ejemplo,
presentaciones realizadas por los empleados sobre temas, mecanismos para
recopilar y compartir la informacion sobre las mejores practicas).

3.Trabajo en Equipo

Asume un rol de lider al promover el alcance sobresaliente de los objetivos
de la organizacion. Inspira a los lideres a que faciliten el trabajo en equipo
poniéndose a disposicidn de ellos para orientarlos, demostrando confianza
en ellos, valorando y apoyando como corresponde el aporte de
informacidn/ sugerencias a nivel colectivo tanto por parte de ellos como de
sus equipos con el fin de maximizar el desempefio. Derriba las barreras
(estructurales, funcionales, culturales) entre los equipos, con lo cual facilita
la colaboracidn y el intercambio de experiencias y recursos. Crea
oportunidades para que los grupos de lideres trabajen juntos y se conozcan
entre si, a fin de avanzar en la consecucién de los objetivos de la
organizacion y crear equipos multifuncionales para solucionar problemas.

4.Fomentar comunicacion
abierta.

Personaliza la comunicacién (p.ej.: contenido, estilo y medio) segun los
distintos publicos. Lee las sefiales de los distintos receptores para evaluar
cuando y como modificar el enfoque de la comunicacién planificada para
entregar el mensaje en forma efectiva. Entiende las necesidades
subyacentes de los demas, sus motivaciones, emociones o inquietudes y se
comunica en forma efectiva a pesar de lo sensible de la situacidn. Adapta la
comunicacién al lector (p.ej.: nivel de detalle, estilo formal o informal).
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5.Entablar Relaciones

Explora el entorno para identificar a nuevos colaboradores que podrian ser
potencialmente Utiles en el futuro cercano. Identifica oportunidades para
desarrollar relaciones con nuevos colaboradores. Construye una red
planificada de colaboradores para abordar una necesidad especifica.

ESPECIFICAS

Comportamientos

Nivel

1.Pensamiento estratégico

Desarrolla estrategias para resolver interrogantes de caracter
multidimensionales (por ejemplo, multilaterales, nacionales y mundiales).
Realiza un andlisis continuo de riesgos, identificando las oportunidades
estratégicas para el éxito junto con los posibles riesgos, y con gran destreza
cambia el rumbo para lidiar con ellos. Mantiene una perspectiva amplia y
estratégica al tiempo que identifica y se concentra en los detalles
fundamentales. Demuestra una amplia comprension de las relaciones
dindmicas, los puntos de vista y las cuestiones de interés, tanto explicitas
como implicitas, de los participantes y colaboradores clave en su propia
area de especialidad.

2.Analizar Problemas

Analiza situaciones complejas y desglosa cada una en sus componentes.
Identifica y evalUa causas alternativas o formas de interpretar informacion
compleja. Determina conexiones entre situaciones que no estas
evidentemente relacionadas. Establece grietas en la informacién y formula
hipdtesis a fin de continuar el analisis o de actuar.

3.Toma de decisiones

Aplica pautas y procedimientos que dejen un amplio margen para la
prudencia e interpretacion. Toma decisiones evaluando diversos factores,
algunos de los cuales estan parcialmente definidos e implican la ausencia de
informacidn critica. Si es necesario, involucra a las personas adecuadas en el
proceso de toma de decisiones.

CONDICIONES DE TRABAJO

Factores de Riesgo:

1. Fisico
- XX
2. MECANICO
3. ERGONOMICO

4. PSICOSOCIALES

- Trajo a presion

Horario de Trabajo: Lunes a viernes de 08h00 hasta 17h00

Lugar de Trabajo: Quito-viajes a provincias.

- Colisién por desplazamiento terrestre

- Postura forzadas

5. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES
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PROPIAS DEL
ROL

Proporciona liderazgo y desarrollo a su equipo. Trabaja con el personal para
fomentar un entorno de crecimiento profesional, en alineacion con las
estrategias y objetivos de compasion. Coordina con las gerencias senior y
con los gerentes de su equipo para alinear con éxito los recursos y
prioridades corporativas.

Contribuye en la preparacion y administracidn del presupuesto anual y los
gastos departamentales, garantizando la responsabilidad del cumplimiento
de los productos en funcién de los objetivos del departamento, los SLA y
otros estandares de Compassion, asegurando el cumplimiento de las
politicas corporativas.

Selecciona, administra y desarrolla al personal asignado, estableciendo
metas y objetivos, entrenando y administrando el desempefio, incluyendo
disciplina, motivacion y revisiones anuales; apoya el aprendizaje continuo y
el desarrollo para la mejora del rendimiento individual y la capacidad de la
organizacion.

Demuestra a los miembros del equipo su pasién personal por el servicio,
respeto y empoderamiento de la iglesia de acuerdo con los principios y
compromisos corporativos. Ademas, forma un equipo que demuestre el
mismo compromiso.

Es miembro del NLT. Colabora y coordina con el equipo de Liderazgo
Nacional, con el equipo de la region y, segun corresponda, con sus colegas
nivel mundial para alinear con éxito el trabajo con las prioridades de la
Oficina Nacional. Trabaja en estrecha colaboracion con el NLT en el
establecimiento de la direccion y la toma de decisiones a un nivel que
impacte al pais.

Colabora estrechamente con Soporte al Programa y Soporte al Negocio para
abordar los problemas de disefio del programa, asi como planificar los
niveles necesarios de experiencia técnica, soporte y capacitacion para
socios dentro del pais. Garantiza la implementaciéon adecuada de los
componentes del programa y procesos necesarios para apoyar a la iglesia
socia en el ministerio de la nifiez.

Dirige el desarrollo e implementacién de la Estrategia Nacional para el
desarrollo de la sociedad con la iglesia. Esto incluye identificar claramente
las subregiones en las cuales crecer y eliminar clusters dentro del pais,
asegurando la capacidad y direccidn para la preparacion y seleccion efectiva
previa a la sociedad, desarrollando la madurez de los socios existentes,
aumentando la movilizacion local de recursos y gestionando el crecimiento
/ reduccion general de registros de nifios, de una manera que mejore la
autogestion de la iglesia a largo plazo.

Lidera al equipo de sociedad y otros miembros del staff que trabaja con la
iglesia para garantizar la integracién efectiva de la capacitacion para la
Certificacion de la Sociedad sobre las herramientas requeridas.

Dirige a todas las iglesias socias del pais para implementar los procesos de
manejo de la sociedad, prestando especial atencidn al monitoreo continuo
y la evaluacién de las métricas de desempefio. Aprueba los cambios a nivel
nacional y recomienda cambios al proceso global segln corresponda.
Representa a Compassion frente a lideres organizacionales vy
denominacionales, gubernamentales y de otra indole, que fueren
delegados por el Director Nacional. Promueve y autoriza alianzas con tales
organizaciones a nivel nacional con el fin de aumentar las oportunidades
para la movilizacidn de recursos de la iglesia socia.
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GENERALES

e Mantiene una relacion personal con Jesucristo. Es un testimonio constante
de Jesucristo, mantiene una actitud cortés y semejante a Cristo al tratar con
personas dentro y fuera de Compasion, y mantiene fielmente el ministerio
de Compasidn en oracidn.

e Actia como defensor de los nifios/jévenes - concientizando sobre las
necesidades, el abandono, la crianza y el potencial de los nifios/jévenes en
la pobreza y desafiando y permitiendo a aquellos que estan dentro de su
influencia una mayor participacion y eficacia en favor de los nifios/jovenes.

ALCANCE DE RESPONSABILIDADES

RESPONSABILIDAD (sobre manejo de informacidn, bienes, valores, etc.)

Informacidn: Manejo de informacién de politicas organizacionales e informacién confidencial.

Bienes, Valores: Vehiculo de la Organizacion.

Equipos, Herramientas, Instrumentos, etc.: Computadora portatil, teléfono celular y otros que

estén bajo su responsabilidad

Participacion en Comités: Con lIglesias Socias, Intervenciones Complementarias y/o de los
Consejos de Derechos del nifio en la localidad, miembro de Equipd de Liderazgo Nacional.

LIMITES DE AUTORIDAD DE LA POSICION

DECISIONES DIRECTAS QUE PUEDEN SER
TOMADAS POR LA POSICION

DECISIONES QUE REQUIEREN DE
APROBACION

Contratacion y despido de personal de su
departamento.

Aprobacion de proyectos, productos, servicios
y / o tecnologias y proveedores de su
departamento.

Responsable por el desempeiio y los resultados
de equipo de trabajo.

Manejo de presupuesto departamental.
Suspensiones de fondos, apertura y cierre de
sociedades.

Autorizaciones para contratacion y despido de
Personal (requiere de dos niveles).
Aprobaciones de contratos y montos
superiores a $20.000,00 ddlares.

RELACION CON OTRAS AREAS INTERNAS Y EXTERNAS: (enfocar a procesos)

INTERNAS

EXTERNAS

Director Nacional, Gerente Sr. Soporte al
Negocio, Gerente Sr. Soporte al Programa,
personal departamento de Soporte al
Programa y de Soporte al Negocio, personal
conexiones laterales.

Iglesias socias.
Autoridades vy
gubernamentales.
Lideres organizacionales y denominacionales.

entidades de control

Director Nacional

Director Regional

RR.HH.




Perfil por competencias para Facilitador de Sociedad

PERFIL POR COMPETENCIAS

1. DATOS DE IDENTIFICACION:
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Nombre del Cargo: Facilitador de Sociedad

Supervisa a: Trabaja con Personal de Iglesias socias

Reporta a: Gerente de Sociedades

Area / Departamento: Sociedades

Clase de Puesto: Facilitador de Sociedades

2. MISION DEL CARGO:

Propésito basico del cargo: Este profesional es el enlace principal de Compassion con la iglesia socia y es
responsable de fortalecer la apropiacién local del ministerio, desarrollar la capacidad y los recursos de las
iglesias socias para ministrar a los nifos y jévenes en su propio contexto. Como coordinador principal, el
facilitador es responsable de desarrollar relaciones con las iglesias socias que se caracterizan por el mutuo
respeto, la confianza y el servicio, caracteristicas que construyen el ministerio de la iglesia. El o ella es
responsable de manejar las relaciones de sociedad a través del proceso central de Administracion de la
sociedad, para mejorar la obtencion de los resultados de la iglesia, y para llevar la mentalidad de
desarrollo de Compassion a todos los demas aspectos de la sociedad, incluyendo la movilizacién de

personal y otros recursos para apoyar a la iglesia.

3. LINEA DE REPORTE INMEDIATO Y NIVEL DE SUPERVISION
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

Gerente Sr. de Sociedad

| |
Gerente de Sociedad Region Gerente de Sociedad Region Gerente de Sociedad Region
Norte Centro Sur
h 4
Facilitadores Region Norte (Facilitadores Region Centro Facilitadores Region Sur
4. PERFIL DEL CARGO
INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA
Nivel de Educacién Formal Especialidad

Tercer nivel - titulo profesional

Administracion de Empresas / Ciencias Sociales,
o campos relacionados.

EXPERIENCIA

Dimensiones de Experiencia

Detalle

3 afios

Experiencia de trabajo en esta posicion o una
posicidn similar o campo relacionado, es decir
experiencia en desarrollo infantil, sociedades,
manejo de proyectos, administracién de un
ministerio cristiano, otras actividades de servicio.

CONOCIMIENTOS ADICIONALES

N2 | Conocimientos especificos

1 | Gestidn de proyectos

2 | Inclusién del enfoque de nifiez y juventud

3 | Desarrollo infantil

4 | Negociacion

5 | Manejo herramientas informaticas, Office, project.

OTROS REQUERIMIENTOS
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Movilizacion: Si

Idiomas: Inglés, nivel intermedio

Disponibilidad para viajar: 40% oficina 60% fuera de oficina.

COMPETENCIAS DEL PUESTO

GENERICAS

Comportamientos

Nivel

1.Logro enfocado en
resultados

Demuestra comprensidn de los estandares predeterminados y trabaja para
cumplir con ellos, compara continuamente el desempefio laboral propio con
los estandares. Planifica y organiza su propio tiempo y su propia carga de
trabajo, estableciendo o clarificando las prioridades y las expectativas.
Monitorea la calidad y la puntualidad de su trabajo, utilizando
apropiadamente los recursos que tiene a disposicion. Busca la informacion
necesaria para comprender claramente si se han alcanzado los resultados
de trabajo esperados.

2.Capacitar y desarrollar a los
demas

Realiza actividades de aprendizaje con los miembros del equipo, a través de
tutorias, a fin de promover su desarrollo. Retne equipos con habilidades
complementarias y promueve la expectativa de que aprenderan
mutuamente. Identifica individuos con alto potencial y les proporciona
oportunidades especificas para el crecimiento.

3.Trabajo en Equipo

Trabaja en colaboracion con otros para alcanzar los objetivos de la
organizacion. Interactia honesta e imparcialmente con todos los miembros
del equipo. Demuestra consideracion y respeto por las diferencias entre las
personas. Se ocupa de la parte del trabajo que le corresponde. Se esfuerza
por ayudar a otros miembros del equipo. Comparte toda la informacion
relevante con los demas.

4.Fomentar comunicacion
abierta.

Recuerda los puntos principales de los demds y los considera en su propia
comunicacién. Se asegura de comprender la comunicacién de los demas
(p.ej.: parafrasea, hace preguntas). Obtiene comentarios u opiniones sobre
lo que se ha dicho. Mantiene la comunicacidn continua, abierta 'y
consistente con los demds. Comunica ideas e informacién por escrito para
asegurarse de que la informacién y los mensajes se comprendan y tengan el
impacto deseado.

5.Entablar Relaciones

Desarrolla relaciones activamente con los colaboradores existentes al
compartir informacién, mejores practicas e intereses y areas de
especializacion de manera proactiva. Hace un esfuerzo consciente por
generar una buena relacién, al Identificar y sacar conclusiones de los
intereses comunes.

ESPECIFICAS

Comportamientos

Nivel

1.Solucidén de Problemas

Reconoce problemas estandares sobre la base de una gama de factores, la
mayoria de los cuales son claros. Determina soluciones adecuadas en
funcién de la evaluacion de las ventajas y desventajas de enfoques
alternativos. Evalua la efectividad y la eficacia de las soluciones.

2.Negociacion y regateo

Sigue un proceso de negociacion claro, se prepara la negociacion, gana la
confianza de la parte opuesta, sin embargo, muestra dificultades para
mantener su posicidn. Puede trabajar en equipo o solo, dependiendo de la
situacién y de los procedimientos de la organizacion.

3.Flexibilidad

Se adapta facilmente a los cambios, a la modificacion de prioridades y
cambios rapidos, aplica normas o procedimientos adecuados para la
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situacién con el fin de alcanzar los objetivos. Esta dispuesto y abierto a
nuevas ideas y soluciones.

CONDICIONES DE TRABAJO

Horario de Trabajo: Lunes a viernes de 08h00 hasta 17h00
Lugar de Trabajo: Quito / Oficina Regional

Factores de Riesgo:

1. Fisico
- XXX
2. MECANICO

- Colisién por desplazamiento terrestre
3. ERGONOMICO

- Postura forzadas
4. PSICOSOCIALES

- Trajo a presion

- Desarraigo familiar

5. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES
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PROPIAS DEL
ROL

Demuestra un compromiso personal para servir, respetar y empoderar a la
iglesia de acuerdo con los principios esbozados en las filosofias de
ministerio de Compasion.

Desarrolla relaciones personales colaborativas con el pastor, la iglesia o
lideres de una denominacidn, comités, personal de la iglesia socia y otras
partes interesadas clave. Construye respeto y confianza con la iglesia y la
comunidad al vivir los comportamientos culturales de Compasién en cada
interaccion. Resuelve situaciones de conflicto con el objetivo de restaurar
relaciones saludables y construir una mayor confianza.

Desarrolla la apropiacion local del ministerio y la capacidad de la iglesia a
través de una mentalidad de desarrollo y los procesos centrales de
Administracion de la sociedad. Trabaja con pastores y el personal de la
iglesia para identificar las necesidades de desarrollo de capacidad. Sirve
como el enlace clave de Compassion con la iglesia socia movilizando el
personal y los recursos financieros de Compassion en formas que sean
consistentes con una mentalidad de desarrollo.

Desarrolla la capacidad de la iglesia para la movilizacidn de recursos locales.
Ayuda a las iglesias a identificar y movilizar recursos, servicios y relaciones
locales, asi como a planificar cOmo generar sus propios recursos para
apoyar el ministerio a nifios y jovenes. Facilita la creacién de relaciones y
alianzas estratégicas de la iglesia.

Demuestra sensibilidad a la madurez y contexto de cada iglesia socia al
personalizar los planes de facilitacion y las actividades para reflejar las
necesidades individuales de la iglesia. Se comunica con la Oficina Nacional
en funcion de la madurez y necesidad de la iglesia socia. Evalua y planifica
con la iglesia para crecer mejor en capacidad y madurez.

Alienta, facilita, aprovecha y promueve actividades y recursos a nivel de
clister. Fomenta y conecta relaciones dentro del cluster. Alienta el
desarrollo de la colaboracidn e iniciativas entre las iglesias locales de su
cluster con el fin de mejorar el ministerio hacia los nifos, el aprendizaje
entre iglesias y atender otras necesidades en las familias y la comunidad.
Alienta a las iglesias a identificar e involucrar activamente a los agentes de
cambio que influyen en nifios y jovenes, tales como, padres, escuelas,
compafieros, etc. Alienta la participacion de padres, nifios y jovenes en
todos los aspectos del ministerio, incluido el disefio del programa, la
movilizacidn de recursos locales, la toma de decisiones, etc. Alienta y facilita
la participacion de la iglesia en la comunidad en general como agente de
transformacion social que promueve el desarrollo y proteccion infantil.
Desarrolla la pertenencia de los estandares de proteccion infantil en la
iglesia socia. Facilita la contextualizacion de las practicas de proteccidon
infantil en la iglesia socia. Apoya las investigaciones de proteccién infantil
segun sea necesario.

Es responsable de los objetivos del proceso estratégico de Administracion
de Sociedad. Utiliza métricas y retroalimentacién de la iglesia para
identificar dreas de autodesarrollo y mejora.

Tiene la responsabilidad final de los compromisos de Compasion con la
iglesia, y de los productos programaticos y de compromiso al patrocinador.
Coordina con los asistentes administrativos apropiados segun la definicion
local, y aquellos en Soporte al Programa o Soporte del Negocio que tienen
la responsabilidad de su rol en Compassion en esos productos para
garantizar la calidad y su cumplimiento.
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Entiende efectivamente los detalles fundamentales y las necesidades de
cada iglesia socia. Comunica ademas visidn, necesidades y metas que
rodean la implementacién del ministerio de nifios y jovenes en cada iglesia
socia.

Puede participar en actividades de preparacidn y seleccion de sociedades
guiadas por la estrategia especifica del pais.

Utiliza amplios conocimientos y capacidades en movilizacion y facilitacion
para identificar las necesidades de la iglesia socia e involucrar a los expertos
apropiados para desarrollar soluciones.

Puede proveer expertise a otros profesionales y personal de soporte en la
disciplina de sociedad.

GENERALES

Mantiene una relacion personal con Jesucristo. Es un testimonio constante
de Jesucristo, mantiene una actitud cortés y semejante a Cristo al tratar con
personas dentro y fuera de Compasion, y mantiene fielmente el ministerio
de Compasion en oracion.

Actia como defensor de los nifios/jovenes - concientizando sobre las
necesidades, el abandono, la crianza y el potencial de los nifios/jovenes en
la pobreza y desafiando y permitiendo a aquellos que estan dentro de su
influencia una mayor participacion y eficacia en favor de los nifios/jévenes.

ALCANCE DE RESPONSABILIDADES

RESPONSABILIDAD (sobre manejo de informacion, bienes, valores, etc.)

Informacién: Manejo de informacion de Iglesias socias.

Bienes, Valores: Vehiculo de la organizacion.

Equipos, Herramientas, Instrumentos, etc.: Computadora portatil, teléfono celular y otros que
estén bajo su responsabilidad

Participacidon en Comités: Con Iglesias Socias, Consejos de Derechos del nifio en la localidad

LIMITES DE AUTORIDAD DE LA POSICION

DECISIONES DIRECTAS QUE PUEDEN SER DECISIONES QUE REQUIEREN DE

TOMADAS POR LA POSICION APROBACION

Seguimiento, Monitoreo y Evaluacién de|e Suspensiones de fondos, apertura y cierre de

Iglesias Socias.

Solicitud de Fondos Intervenciones

complementarias.

Iglesias Socias.

RELACION CON OTRAS AREAS INTERNAS Y EXTERNAS: (enfocar a procesos)

INTERNAS EXTERNAS

Departamento de Soporte al Programa, |e Iglesias Socias.
Departamento Soporte al Negocio, |®  Autoridades locales.

conexiones laterales.

Gerente Sr. Sociedades

Director Nacional RR.HH.




Perfil por competencias para Gerente Senior de Soporte al Programa

PERFIL POR COMPETENCIAS

1. DATOS DE IDENTIFICACION:
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Nombre del Cargo: Gerente Senior de Soporte al Programa

Supervisa a: Gerente de Soporte al Programa, Gerente de Entrenamiento, Gerente de Compromiso

con el Donante y Patrocinador.

Reporta a: Director Nacional

Area / Departamento: Soporte al Programa

Clase de Puesto: Gerente Senior de Soporte al Programa

2. MISION DEL CARGO:

Proposito basico del cargo: Este gerente senior lidera a gerentes subordinados y a profesionales que
independientemente realizan consultorias, desarrollan e implementan programas de desarrollo infantil
e intervenciones. Gerencia staff profesional asignado y alinea todas las iniciativas con la teoria del cambio
y teoria de accién de Compassion. El titular se asegura de que se considere el desarrollo holistico infantil
en todas las iniciativas. El gerente apoya el desarrollo e implementacion de las teorias de accidn locales
en apoyo a los lineamientos de la teoria del cambio. En la Oficina Nacional, este gerente lidera las
funciones de los equipos de Servicios al Patrocinador y al Donante (SDS), Tours y Visitas, y Programa de
Entrenamiento.

El propésito principal de esta posicion es brindar gestion integral a través de gerentes subordinados y/o
personal experimentado senior. Esta responsabilidad incluye: contratar, fomentar disciplina, y terminar
la relacién laboral; al igual que brindar coaching, gestién de resultados, asignaciones, revisiones y
aprobaciones de trabajo para satisfacer objetivos generales y estrategias departamentales. El gerente
senior asegurara el cumplimiento de las responsabilidades departamentales, haciendo uso de los
recursos disponibles para lograr los objetivos del departamento, y trabajando dentro del presupuesto

aprobado.

3. LINEA DE REPORTE INMEDIATO Y NIVEL DE SUPERVISION
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

Director Nacional

Gerente Senior de
Soporte al Programa

Gerente de Compromiso
con el Donante y
Patrocinador

Gerente de Soporte al Gerente de Entrenamiento

Programa

4. PERFIL DEL CARGO

INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

Nivel de Educacion Formal

Especialidad

Tercer nivel - titulo profesional

Ciencias Sociales o campos relacionados

EXPERIENCIA

Dimensiones de Experiencia

Detalle

5 afios

Experiencia de trabajo en esta posicidon o una
posicidn similar o campo relacionado, es decir
experiencia en desarrollo infantil e
intervenciones complementarias, capacitacién.
Experiencia de servicios en un ministerio
cristiano.

CONOCIMIENTOS ADICIONALES

N2 | Conocimientos especificos

1 | Gestidn de proyectos

2 | Inclusién del enfoque de nifiez y juventud
3 | Desarrollo infantil

4 | Andragogia
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5 | Manejo herramientas informaticas, Office, project.

OTROS REQUERIMIENTOS

Movilizacion: Si

Idiomas: Inglés, nivel avanzado

Disponibilidad para viajar: 90% oficina 10% fuera de oficina.

COMPETENCIAS DEL PUESTO

GENERICAS

Comportamientos

Nivel

1.Logro enfocado en
resultados

Evalua el despefio grupal en funcion de los objetivos e identifica las areas
para mejorar. Mejora los procesos de trabajo ineficaces/ineficientes. Utiliza
enfoques motivacionales positivos, adaptados a las diversas personas y
grupos, para ayudar al personal a mejorar el desempefio y maximizar los
resultados obtenidos. Implanta sistemas en la organizacién para: gestionar
el trabajo; asignar el trabajo; definir autoridades/responsabilidades; seguir,
monitorear y medir el éxito; evaluar y gestionar los riesgos; evaluar y valorar
el trabajo de la organizacion.

2.Capacitar y desarrollar a los
demas

Asegura que los recursos de desarrollo (por ejemplo, tareas, herramientas,
cursos) y el tiempo estén disponibles y siempre de igual manera para todos
los empleados. Establece mecanismos y procesos en toda la organizacion
para promover el aprendizaje organizacional, fomenta planeacion eficaz de
actividades a partir de un adecuado andlisis de necesidades (por ejemplo,
presentaciones realizadas por los empleados sobre temas, mecanismos para
recopilar y compartir la informacién sobre las mejores practicas).

3.Trabajo en Equipo

Asume un rol de lider al promover el alcance sobresaliente de los objetivos
de la organizacion. Inspira a los lideres a que faciliten el trabajo en equipo
poniéndose a disposicion de ellos para orientarlos, demostrando confianza
en ellos, valorando y apoyando como corresponde el aporte de
informacidn/ sugerencias a nivel colectivo tanto por parte de ellos como de
sus equipos con el fin de maximizar el desempefio. Derriba las barreras
(estructurales, funcionales, culturales) entre los equipos, con lo cual facilita
la colaboracién y el intercambio de experiencias y recursos. Crea
oportunidades para que los grupos de lideres trabajen juntos y se conozcan
entre si, a fin de avanzar en la consecucidn de los objetivos de la
organizacién y crear equipos multifuncionales para solucionar problemas.

4.Fomentar comunicacion
abierta.

Personaliza la comunicacion (p.ej.: contenido, estilo y medio) segun los
distintos publicos. Lee las sefiales de los distintos receptores para evaluar
cuando y cdmo modificar el enfoque de la comunicacion planificada para
entregar el mensaje en forma efectiva. Entiende las necesidades
subyacentes de los demds, sus motivaciones, emociones o inquietudes y se
comunica en forma efectiva a pesar de lo sensible de la situacidn. Adapta la
comunicacién al lector (p.ej.: nivel de detalle, estilo formal o informal).

5.Entablar Relaciones

Explora el entorno para identificar a nuevos colaboradores que podrian ser
potencialmente Utiles en el futuro cercano. Identifica oportunidades para
desarrollar relaciones con nuevos colaboradores. Construye una red
planificada de colaboradores para abordar una necesidad especifica.

ESPECIFICAS

Comportamientos

Nivel

1.Pensamiento estratégico

Desarrolla estrategias para resolver interrogantes de caracter
multidimensionales (por ejemplo, multilaterales, nacionales y mundiales).
Realiza un andlisis continuo de riesgos, identificando las oportunidades
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estratégicas para el éxito junto con los posibles riesgos, y con gran destreza
cambia el rumbo para lidiar con ellos. Mantiene una perspectiva amplia y
estratégica al tiempo que identifica y se concentra en los detalles
fundamentales. Demuestra una amplia comprension de las relaciones
dindmicas, los puntos de vista y las cuestiones de interés, tanto explicitas
como implicitas, de los participantes y colaboradores clave en su propia
area de especialidad.

2.Analizar Problemas

Analiza situaciones complejas y desglosa cada una en sus componentes.
Identifica y evalUa causas alternativas o formas de interpretar informacion
compleja. Determina conexiones entre situaciones que no estas
evidentemente relacionadas. Establece grietas en la informacién y formula
hipotesis a fin de continuar el analisis o de actuar.

3.Toma de decisiones

Aplica pautas y procedimientos que dejen un amplio margen para la
prudencia e interpretacion. Toma decisiones evaluando diversos factores,
algunos de los cuales estan parcialmente definidos e implican la ausencia de
informacidn critica. Si es necesario, involucra a las personas adecuadas en el
proceso de toma de decisiones.

CONDICIONES DE TRABAJO

1. Fisico
- XX

Factores de Riesgo:

2. MECANICO

- Colision por desplazamiento terrestre
3. ERGONOMICO

- Postura forzadas
4. PSICOSOCIALES

- Trajo a presion

Horario de Trabajo: Lunes a viernes de 08h00 hasta 17h00

Lugar de Trabajo: Quito-viajes a provincias

5. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES
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PROPIAS DEL
ROL

Lidera y desarrolla a sus reportes directos. Trabaja con el staff para
fomentar un ambiente de crecimiento profesional alineado con las
estrategias y objetivos de Compassion. Consultar con sus pares y lideres
senior para alinear los recursos departamentales y prioridades de
Compassion de manera exitosa.

Contribuye en la preparacion y administracién el presupuesto anual y
gastos departamentales, asegurando responsabilidad para el cumplimiento
oportuno de entregables basados en objetivos del departamento, SLAs, y
otros estandares de Compassion, asegurando el cumplimiento de las
politicas corporativas.

Selecciona, gerencia y desarrolla al personal asignado, estableciendo metas
y objetivos, brindando coaching y logrando resultados que incluyan:
disciplina, motivacion, y revisiones anuales. Apoya el aprendizaje y
desarrollo continuos, que fomentan el rendimiento individual y la capacidad
organizacional.

Lidera a profesionales, generalmente a través de gerentes subordinados,
para que provean asesoramiento completo, desarrollo e implementacién
de programas holisticos de desarrollo e intervenciones infantiles. El
personal asignado consulta la teoria del cambio, teoria de accion y otras
iniciativas relacionadas; y analiza reportes para apoyar a los Facilitadores de
sociedad a mejorar iniciativas de programa e intervenciones.

Maneja equipos de profesionales que facilitan el desarrollo e
implementacion de recursos institucionales para obtener estrategias y
planes especificos para el ministerio. Provee informacién al liderazgo
regional y nacional, y otros tomadores de decisiones para asegurar que los
recursos sean asignados apropiadamente segun lo requerido para una
efectiva administracién, implementacion y mantenimiento de
intervenciones importantes. Lidera profesionales que aseguran que las
propuestas, reportes y demas documentacion sea precisa, completa y
entregable a los actores adecuados.

Un resultado de primer orden asegura que los facilitadores de sociedad
sean provistos de conocimiento diverso en desarrollo infantil y que el
personal de entrenamiento obtenga la informaciéon de expertos en el tema,
necesaria para el desarrollo de la curricula. Consulta y monitorea el
desarrollo de intervenciones de desarrollo espiritual, emocional y fisico; e
impulsa la implementaciéon del mejoramiento del programa. Desarrolla
iniciativas / programas tales como formacion espiritual y lidera los esfuerzos
hacia una amplia participacién comunitaria.

Lidera planes de capacitacion, estrategia para el personal asignado, al igual
que crea actividades para mejorar el compromiso de nifios/ jovenes.
Asegura el desarrollo e implementacion de innovaciones importantes y
comparte las mejores practicas en cuanto a actividades para el nifio/joven,
coordina con ministerios asociados, y equipa a los lideres de la comunidad
cristiana para la transformacidn en el desarrollo infantil/juvenil en sus
comunidades. Guia el desarrollo de estrategias con actores claves como son
los Facilitadores de sociedad e iglesias socias implementadoras.

Direcciona y lidera los equipos de Servicios al Patrocinador y al Donante y
Tours y Visitas para garantizar el cumplimiento del compromiso del
Programa Global de servir a los patrocinadores y donantes. También lidera
la funcién del Programa de Entrenamiento, trabajando de cerca con el
equipo de sociedad, para cubrir las necesidades de entrenamiento de las
Iglesias socias implementadoras.
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GENERALES

e Mantiene una relacion personal con Jesucristo. Es un testimonio constante
de Jesucristo, mantiene una actitud cortés y semejante a Cristo al tratar con
personas dentro y fuera de Compasion, y mantiene fielmente el ministerio
de Compasidn en oracion.

e Actia como defensor de los nifios/jévenes - concientizando sobre las
necesidades, el abandono, la crianza y el potencial de los nifios/jévenes en
la pobreza y desafiando y permitiendo a aquellos que estan dentro de su
influencia una mayor participacion y eficacia en favor de los nifios/jovenes.

ALCANCE DE RESPONSABILIDADES

RESPONSABILIDAD (sobre manejo de informacidn, bienes, valores, etc.)

Informacidn: Manejo de informacién de politicas organizacionales e informacidn confidencial.

Bienes, Valores: Vehiculo de la Organizacion.

Equipos, Herramientas, Instrumentos, etc.: Computadora portatil, teléfono celular y otros que

estén bajo su responsabilidad

Participacion en Comités: Con lIglesias Socias, Intervenciones Complementarias y/o de los

consejos de derechos del nifio en la localidad

LIMITES DE AUTORIDAD DE LA POSICION

DECISIONES DIRECTAS QUE PUEDEN SER
TOMADAS POR LA POSICION

DECISIONES QUE REQUIEREN DE
APROBACION

Contratacion y despido de personal de su
departamento.
Aprobacion de proyectos, productos, servicios
y / o tecnologias y proveedores de su
departamento.

Responsable por el desempeiio y los resultados
de varios equipos relacionados.
Manejo de presupuesto departamental.

Autorizaciones para contratacion y despido de
Personal (requiere de dos niveles).
Aprobaciones de contratos y montos
superiores a $ 20.000,00.

RELACION CON OTRAS AREAS INTERNAS Y EXTERNAS: (enfocar a procesos)

EXTERNAS

INTERNAS
Director Nacional, Gerente Sr. Soporte al
Negocio, Gerente Sr. Sociedad, Personal
departamento de Soporte al Negocio vy

Sociedad, personal conexiones laterales.

Iglesias socias.
Autoridades vy
gubernamentales.

entidades de control

Director Nacional

Director Regional

RR.HH.




Perfil por competencias para Asociado SDS

PERFIL POR COMPETENCIAS

1. DATOS DE IDENTIFICACION:
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Nombre del Cargo: Asociado de Soporte a Donante y Patrocinador

Supervisa a: Traductores externos

Reporta a: Supervisor SDS

Area / Departamento: Servicio para Donantes y Patrocinadores

Clase de Puesto: Asociado Servicio para Donantes y Patrocinadores

2. MISION DEL CARGO:

Propésito basico del cargo: Este asociado administra grandes procesos y actividades para dar servicio a
la conexidon patrocinador-donante. Al ser un asociado experimentado, este experto del area
administrativa procesa la informacién de patrocinio del nifio, supervivencia infantil, adolescencia y otros
recursos comunicacionales del programa en campo. Esta persona podria entrenar y supervisar a otros

asociados en el trabajo.

3. LINEA DE REPORTE INMEDIATO Y NIVEL DE SUPERVISION

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

Gerente de Compromiso con el
Donante y Patrocinador

(" Supervisor SDS

b ¥

" .
Asociados SDS
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4. PERFIL DEL CARGO

INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

Nivel de Educacion Formal

Especialidad

Titulo de Bachiller de escuela secundaria.
(Preferencia estudios de Tercer nivel)

Administracion de Empresas o Tecnologia en
disciplinas relacionada.

EXPERIENCIA

Dimensiones de Experiencia

Detalle

2 -5 afios Experiencia de trabajo en esta posicion o una
posicidon similar o campo relacionado, es decir
experiencia en desarrollo infantil o
sociedades/manejo de proyectos.
CONOCIMIENTOS ADICIONALES
N2 | Conocimientos especificos
1 | Administracion y gestion
2 | Manejo herramientas informaticas, Office, base de datos
3 | Inclusién del enfoque de nifiez y juventud.
5
6
OTROS REQUERIMIENTOS
Idiomas: Inglés, nivel intermedio —avanzado.
Movilizacién: No
Disponibilidad para viajar: 100% oficina.
COMPETENCIAS DEL PUESTO
GENERICAS
Comportamientos Nivel
1

1.Logro enfocado en
resultados

Demuestra comprension de los estandares predeterminados y trabaja para
cumplir con ellos, compara continuamente el desempeiio laboral propio con
los estandares. Planifica y organiza su propio tiempo y su propia carga de
trabajo, estableciendo o clarificando las prioridades y las expectativas.
Monitorea la calidad y la puntualidad de su trabajo, utilizando
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apropiadamente los recursos que tiene a disposicién. Busca la informacion
necesaria para comprender claramente si se han alcanzado los resultados
de trabajo esperados.

2.Capacitar y desarrollar a los
demas

Entrena al personal, transfiriendo el conocimiento y la experiencia
acumulados. Realiza analisis posteriores con el personal para identificar y

facilitar la aplicacion de las lecciones aprendidas.

3.Trabajo en Equipo

Trabaja en colaboraciéon con otros para alcanzar los objetivos de la
organizacion. Interactia honesta e imparcialmente con todos los miembros
del equipo. Demuestra consideracién y respeto por las diferencias entre las
personas. Se ocupa de la parte del trabajo que le corresponde. Se esfuerza
por ayudar a otros miembros del equipo. Comparte toda la informacién
relevante con los demas.

4.Fomentar comunicacion
abierta.

Escucha y presenta la informacion claramente. Escucha o presta atencidn en
forma activa y objetiva. Presenta la informacidn y los hechos de forma ldgica,
usando frases y vocabulario adecuados. Comparte la informacién
voluntariamente y en forma oportuna. Comunica ideas e informacion simple
por escrito.

5.Entablar Relaciones

Desarrolla relaciones activamente con los colaboradores existentes al
compartir informacidn, mejores practicas e intereses y areas de
especializacion de manera proactiva. Hace un esfuerzo consciente por
generar una buena relacidn, al Identificar y sacar conclusiones de los
intereses comunes.

ESPECIFICAS

Comportamientos

Nivel

1.Flexibilidad

Se adapta facilmente a los cambios, a la modificacion de prioridades y
cambios rapidos, aplica normas o procedimientos adecuados para la
situacion con el fin de alcanzar los objetivos. Esta dispuesto y abierto a
nuevas ideas y soluciones.

2.Escribir eficientemente

Selecciona y estructura la informacién. Escribe documentos mas largos y
sencillos (por ejemplo, resimenes de reuniones, instrucciones) que son
légicos e integrales, pero asi y todos sencillos. Combina informacién de
diversas fuentes. Utiliza variedades en la estructura y el vocabulario de las
oraciones.

3.Solucion de Problemas

Establece soluciones sencillas y practicas para los problemas basicos
teniendo en cuenta las opciones predefinidas y utilizando
criterios/procedimientos claros. Verifica que los problemas se hayan
solucionado.

CONDICIONES DE TRABAJO

Lugar de Trabajo: Quito

Factores de Riesgo:

1. Fisico
- XX

2. MECANICO
- XX

3. ERGONOMICO

Horario de Trabajo: Lunes a viernes de 08h00 hasta 17h00

- Postura forzadas
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- Movimientos repetitivos

4. PSICOSOCIALES

- Trabajo a presion

- Trabajo mondtono

5. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

PROPIAS DEL
ROL

Desarrollar cronogramas de produccidén con fechas limite, y también dar
retroalimentacion sobre la calidad de la informacion recibida.

Colaborar con varios miembros del personal de la Oficina Nacional para
conducir y brindar soporte a Marketing o Relaciones Externas, relacionadas
con el proceso de informacion.

Generar, organizar, registrar y hacer seguimiento de la informacién vy
documentos de correspondencia de nifios y nifias, unidades madre-nifio y
beneficiarios en general.

Monitorear la calidad de documentos, corregir o dirigir las correcciones
para ingresarlos en la base de datos y ser despachados.

Producir informacién electrdnica de los beneficiarios, ingresandola dentro
de la base de datos del nifio y la informacion de patrocinio, y producir
reportes de base de datos y mantener los archivos digitales. Ademas, debe
revisar, aprobar o rechazar la informacién del nifio que es recibida.

Podria, de manera ocasional, proveer algun tipo de soporte administrativo
general.

Proveer coaching y asesoria técnica a otros miembros del personal, sobre
los sistemas y programas utilizados cominmente en este cargo.
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e Mantiene una relacion personal con Jesucristo. Es un testimonio constante
de Jesucristo, mantiene una actitud cortés y semejante a Cristo al tratar con
personas dentro y fuera de Compasion, y mantiene fielmente el ministerio
de Compasidn en oracion.

e Actia como defensor de los nifios/jévenes - concientizando sobre las
necesidades, el abandono, la crianza y el potencial de los nifios/jévenes en
la pobreza y desafiando y permitiendo a aquellos que estan dentro de su
influencia una mayor participacion y eficacia en favor de los nifios/jovenes.

GENERALES

ALCANCE DE RESPONSABILIDADES

RESPONSABILIDAD (sobre manejo de informacion, bienes, valores, etc.)

e Informacion: Informacién sobre el nifio (beneficiario) e iglesias socias.
e Bienes, Valores: ninguno

e Equipos, Herramientas, Instrumentos, etc.: Computadora portatil.

e  Participacion en Comités: ninguno

LIMITES DE AUTORIDAD DE LA POSICION

DECISIONES DIRECTAS QUE PUEDEN SER DECISIONES QUE REQUIEREN DE
TOMADAS POR LA POSICION APROBACION

e Manejo de informacién y documentos|e  Autorizaciones para pago de proveedores.
recibidos por parte de las iglesias socias y/o | e  Autorizacién para cambio en manejo de
patrocinadores. informacién.

e  Coordinar con las iglesias socias y/o con el
equipo de Sociedad la entrega de informacion
requerida.

RELACION CON OTRAS AREAS INTERNAS Y EXTERNAS: (enfocar a procesos)

INTERNAS EXTERNAS

e Departamento de Sociedades con |e Iglesias socias.
facilitadores de Sociedades, supervisor SDS, |e GMC/GPAs
departamento Soporte al Negocio y Soporte al
Programa y funciones globales.

Gerente Sr. Prog. Sup. Director Nacional RR.HH.
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Anexo 4: Diccionario de competencias

>
Compassion

Diccionario de Competencias

Compassion
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En el documento que se presenta a continuacion, se define el significado de las

competencias tanto genéricas, asi como especificas, identificadas para la organizacion

Fundacion Compassion International Ecuador.

Asimismo, se detallan los comportamientos de cada nivel para cada una de dichas

competencias.

El diccionario esta organizado de la siguiente manera:

Competencias genéricas

1.
2.

3
4.
5

Logro enfocado en los resultados.
Capacitar y desarrollar a los demaés.
Trabajo en equipo.

Fomentar la comunicacion abierta.

Entablar relaciones.

Logro enfocado en los resultados

Es el deseo de realizar bien el trabajo, centra los esfuerzos en alcanzar resultados de alta calidad,
cumpliendo con los estandares predeterminados por la organizacion. Organiza el tiempo, el trabajo y

los recursos para superar los estandares, mejorar el desempefio y fijar objetivos desafiantes en el

marco de las estrategias de la organizacion.

Nivel

Descripcién de la competencia

1

Cumple con los estandares predeterminados. Demuestra comprensién de los estandares
predeterminados y trabaja para cumplir con ellos, compara continuamente el desempefio
laboral propio con los estandares. Planifica y organiza su propio tiempo y su propia carga de
trabajo, estableciendo o clarificando las prioridades y las expectativas. Monitorea la calidad
y la puntualidad de su trabajo, utilizando apropiadamente los recursos que tiene a disposicion.
Busca la informacion necesaria para comprender claramente si se han alcanzado los

resultados de trabajo esperados.

Supera los estandares. Define estandares y objetivos ambiciosos pero realistas. Evalua el
progreso personal y ajusta las acciones para cumplir y superar las expectativas. Asume y
supera desafios importantes. Establece métodos para gestionar el trabajo y medir el éxito,

fijando objetivos, actividades, tiempos, servicios/productos y responsabilidades realistas para
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los proyectos. Intenta nuevos modos de hacer las cosas, al tiempo que toma medidas para

reducir los riesgos. Ayuda a los demas a cumplir y superar los estandares.

3 Mejora el desempefio de la organizacion. Evalua el despefio grupal en funcién de los
objetivos e identifica las areas para mejorar. Mejora los procesos de trabajo
ineficaces/ineficientes. Utiliza enfoques motivacionales positivos, adaptados a las diversas
personasy grupos, para ayudar al personal a mejorar el desempefio y maximizar los resultados
obtenidos. Implanta sistemas en la organizacién para: gestionar el trabajo; asignar el trabajo;
definir autoridades/responsabilidades; seguir, monitorear y medir el éxito; evaluary gestionar
los riesgos; evaluar y valorar el trabajo de la organizacion.

4 Fija estandares de desempefio desafiantes: Establece objetivos muy desafiantes pero
alcanzables para la organizacion. Asegura el desarrollo y el uso de criterios objetivos para
medir y mejorar los resultados y procesos criticos en la organizacion. Garantiza el aporte
activo de ideas para mejorar los resultados, controlar los costos, la disponibilidad de recursos
y asignacion de estos con el fin de alcanzar los objetivos de la organizacion. Se asegura de
gue la estructura de la organizacion respalde su direccién estratégica. Asume un rol de
liderazgo en la clarificacion y la identificacion de limites de riesgos aceptables, de acuerdo

con la consecucion de los resultados deseados.

Capacitar y desarrollar a los demas
Capacidad para impulsar el desarrollo de los demas, buscando mejorar la formacion y el desarrollo
del personal, asegurando el aprendizaje continuo. Promueve el aprendizaje organizacional mediante
la planeacion eficaz de actividades a partir de un adecuado anélisis de necesidades en la

organizacion. Se centra en fomenta una cultura de aprendizaje permanente

Nivel Descripcién de la competencia

1 Capacita a los demds. Entrena al personal, transfiriendo el conocimiento y la experiencia
acumulados. Realiza andlisis posteriores con el personal para identificar y facilitar la

aplicacion de las lecciones aprendidas.

2 Asegura el aprendizaje continuo. Realiza actividades de aprendizaje con los miembros del

equipo, a través de tutorias, a fin de promover su desarrollo. Relne equipos con habilidades
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complementarias y promueve la expectativa de que aprenderdn mutuamente. ldentifica

individuos con alto potencial y les proporciona oportunidades especificas para el crecimiento.

Promueve el aprendizaje organizacional. Asegura que los recursos de desarrollo (por
ejemplo, tareas, herramientas, cursos) y el tiempo estén disponibles y siempre de igual
manera para todos los empleados. Establece mecanismos y procesos en toda la organizacion
para promover el aprendizaje organizacional, fomenta planeacion eficaz de actividades a
partir de un adecuado andlisis de necesidades (por ejemplo, presentaciones realizadas por los
empleados sobre temas, mecanismos para recopilar y compartir la informacién sobre las

mejores practicas).

Fomenta una cultura de aprendizaje permanente a largo plazo. - Establece expectativas
claras en cuanto a la inversion en el desarrollo de los empleados. Advierte a la organizacion
acerca de la importancia de ampliar las necesidades futuras de aprendizaje que puedan afectar
la capacidad de la organizacion. Garantiza la implementacién de politicas, sistemas y
procesos para facilitar el aprendizaje permanente. Se asegura de que estos se evallen y

modifiquen de acuerdo con las necesidades de la organizacion.

Trabajo en equipo

Implica la capacidad de colaborar y cooperar con los demas, solicitar la opinion, animarlos y

fortalecer el espiritu de trabajo conjunto en pro de un objetivo comun.

Nivel

Descripcion de la competencia

Trabaja en colaboracion con otros para alcanzar los objetivos de la organizacion. Interactla
honesta e imparcialmente con todos los miembros del equipo. Demuestra consideracion y
respeto por las diferencias entre las personas. Se ocupa de la parte del trabajo que le
corresponde. Se esfuerza por ayudar a otros miembros del equipo. Comparte toda la

informacidn relevante con los demas.

Solicita la opinion al resto del grupo. Alienta y valora el aporte de informacion de todos los
miembros del equipo. Valora las contribuciones de los miembros del equipo, aunque tengan
diferentes puntos de vista. Da crédito y reconoce las contribuciones y los esfuerzos de los
miembros del grupo. Apoya al personal para que actlen independientemente. Felicita al

equipo cuando hace un buen trabajo.
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3 Anima y motiva a los demés-Desarrolla el espiritu de equipo. Se asegura de que todos los
lideres de grupo tengan la oportunidad de contribuir en las discusiones grupales. Ayuda a
alcanzar el consenso entre los miembros del equipo. Resuelve los conflictos que se puedan
producir dentro del equipo. Trata a los miembros del equipo imparcial y equitativamente.

4 Fortalece el espiritu de equipo. Asume un rol de lider al promover el alcance sobresaliente

de los objetivos de la organizacion. Inspira a los lideres a que faciliten el trabajo en equipo
poniéndose a disposicion de ellos para orientarlos, demostrando confianza en ellos, valorando
y apoyando como corresponde el aporte de informacidn/ sugerencias a nivel colectivo tanto
por parte de ellos como de sus equipos con el fin de maximizar el desempefio. Derriba las
barreras (estructurales, funcionales, culturales) entre los equipos, con lo cual facilita la
colaboracion y el intercambio de experiencias y recursos. Crea oportunidades para que los
grupos de lideres trabajen juntos y se conozcan entre si, a fin de avanzar en la consecucion
de los objetivos de la organizacion y crear equipos multifuncionales para solucionar

problemas.

Fomentar la comunicacion abierta

Es la capacidad para escuchar a otros y presentar informacion de forma clara, fomentando la

comunicacion reciproca. Comprende y adapta la comunicacion de acuerdo con el interlocutor a

fin de comunicar mensajes complejos y promover una comunicacion abierta.

Nivel

Descripcion de la competencia

Escucha y presenta la informacién claramente. Escucha o presta atencién en forma activa
y objetiva. Presenta la informacion y los hechos de forma l6gica, usando frases y vocabulario
adecuados. Comparte la informacién voluntariamente y en forma oportuna. Comunica ideas

e informacién simple por escrito.

Fomenta la comunicacién reciproca. Recuerda los puntos principales de los demas y los
considera en su propia comunicacion. Se asegura de comprender la comunicacion de los
demas (p.ej.: parafrasea, hace preguntas). Obtiene comentarios u opiniones sobre lo que se
ha dicho. Mantiene la comunicacion continua, abierta y consistente con los demas. Comunica
ideas e informacion por escrito para asegurarse de que la informacion y los mensajes se

comprendan y tengan el impacto deseado.

Adapta la comunicacion. Personaliza la comunicacion (p.ej.: contenido, estilo y medio)

segun los distintos publicos. Lee las sefiales de los distintos receptores para evaluar cuando
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y como modificar el enfoque de la comunicacion planificada para entregar el mensaje en
forma efectiva. Entiende las necesidades subyacentes de los demads, sus motivaciones,
emociones o inquietudes y se comunica en forma efectiva a pesar de lo sensible de la

situacion. Adapta la comunicacidn al lector (p.ej.: nivel de detalle, estilo formal o informal).

Comunica mensajes complejos. Comunica problemas complejos en forma clara y creible
ante publicos muy diversos. Maneja preguntas dificiles del momento (p.ej.: de ejecutivos
superiores, funcionarios publicos, grupos de interés o medios). Supera la resistencia y
garantiza el apoyo de ideas o iniciativas a través de la comunicacion de alto impacto.
Comunica ideas e informacion sobre temas complejos o altamente especializados por escrito
para asegurarse de que la informacién y los mensajes se comprendan y tengan el impacto
deseado.

Entablar relaciones

Es la habilidad para entablar, sostener, fomentar y desarrollar relaciones con los

colaboradores para construir, mejorar, expandir y conectar redes con fines laborales.

Nivel

Descripcién de la competencia

1

Mantiene relaciones informales. Identifica a colaboradores actuales o pasados que pueden
ofrecer informacion o asistencia relacionada con el trabajo. Fomenta la confianza mutua al
tratar con los colaboradores (p. ej.: mantiene la confidencialidad con respecto a informacion
sensible).

Desarrolla relaciones con los colaboradores. Desarrolla relaciones activamente con los
colaboradores existentes al compartir informacion, mejores précticas e intereses y areas de
especializacion de manera proactiva. Hace un esfuerzo consciente por generar una buena

relacién, al Identificar y sacar conclusiones de los intereses comunes.

Construye una red planificada. Explora el entorno para identificar a nuevos colaboradores
gue podrian ser potencialmente Gtiles en el futuro cercano. Identifica oportunidades para
desarrollar relaciones con nuevos colaboradores. Construye una red planificada de

colaboradores para abordar una necesidad especifica.

Expande las redes estratégicamente. Expande su propia red de manera activa y sostenida
para alcanzar objetivos estratégicos. Reconoce y crea oportunidades para iniciar nuevas
conexiones (incluidas sociedades) que facilitaran el logro de objetivos estratégicos. Evalta
la red actual para determinar su eficacia, suficiencia/ diversidad y la relevancia para alcanzar

los objetivos estratégicos de la organizacion.




Competencias especificas
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Administrar el cambio

Administracion de recursos

Analizar problemas
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Conocimiento de la organizacion

Enfoque en los clientes
Escribir eficientemente
Escuchar a los demas
Establecer planes
Flexibilidad

. Hablar eficientemente

. Impacto e influencia

. Iniciativa

. Liderazgo

. Negociacion y regateo

. Pensamiento conceptual
. Pensamiento critico

. Pensamiento estratégico
. Solucién de problemas

. Toma de decisiones.

Administrar el cambio

Es la capacidad para avalar, implementar e iniciar cambios. Ayudar a los demas a manejar la

transicion, gestionar / organizar el cambio. Liderar y defender los cambios en la organizacion.

Nivel

Descripcion de la competencia

Facilita el cambio. Pide opiniones y comentarios sobre los cambios que afectaran a la unidad

de trabajo. Comparte abiertamente la informacion sobre las decisiones y los cambios en forma
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oportuna. Obtiene apoyo para actividades innovadoras o no tradicionales. Logra una mejor
comprension de los cambios y un mayor compromiso al hacer participar a las personas

afectadas

Gestiona/organiza el cambio. Ajusta las prioridades y reubica los recursos para poner en
practica el cambio. Se adapta a los objetivos, planes y procesos existentes, o desarrolla otros
nuevos para responder de manera efectiva al cambio. Ensefia a los demas como manejar la
resistencia al cambio e identifica y resuelve los motivos puntuales por los que los demés se
resisten al cambio. Lleva un seguimiento del impacto de los cambios y realiza los ajustes
necesarios. Se une a los gerentes y lideres en la planificacion, implementacién y evaluacion

de intervenciones para mejorar el desempefio de la organizacion.

Lidera el cambio. Se anticipa a la resistencia al cambio y busca maneras de superarlo. Dirige
la comunicacion de amplias estrategias de cambio organizativas a direcciones y metas
especificas. Crea y mantiene un sentido de urgencia para sostener el impulso hacia el cambio.

Genera compromiso para nuevas iniciativas.

Defiende los cambios. Fomenta la recopilacion de informacion para prever e identificar las
oportunidades de cambio y sus posibles impactos. Genera un ambiente que alienta el cambio,
la innovacion y las mejoras. Identifica e implementa estrategias amplias de cambio para
lograr los resultados deseados. Comunica personalmente una visién clara del impacto del

cambio a gran escala.

Administracion de recursos

Es la habilidad para administrar los recursos de la organizacion de manera efectiva, controlando,

gestionando y evaluando el uso adecuado de los mismos, a fin de alcanzar los objetivos planificados.

Nivel Descripcién de la competencia
1 Utiliza los recursos de manera efectiva. Emplea los recursos a conciencia y de manera
efectiva. Establece las prioridades y administra el tiempo para alcanzar los objetivos. Busca
formas de mejorar la eficiencia y la eficacia personal.
2 Controla el uso de los recursos. Identifica las necesidades de recursos para respaldar de

forma efectiva las actuales iniciativas, servicios y ofertas. Comunica las expectativas y

objetivos de uso de recursos, provee devoluciones continuas y aborda las areas débiles.
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Considera la carga de trabajo, los compromisos y las prioridades de las personas al establecer
las expectativas y asignar trabajo. Controla y garantiza el uso eficiente y adecuado de los

recursos.

Gestiona el uso de los recursos. Implementa formas de utilizar los recursos con mayor
efectividad. Asigna y controla los recursos fisicos, asi como financieros dentro de su propia
area en consonancia con los objetivos, prioridades y presupuesto. Establece procesos que
mejoran la calidad de planificacion, control y toma de decisiones. Brinda modelos, estimulos

0 incentivos para generar ingresos y optimizar el uso de los recursos.

EvalUa el uso efectivo de los recursos. Determina la efectividad de la utilizacion de los
recursos y se ajusta en consecuencia. Identifica insuficiencias de recursos impactan sobre la

efectividad de la organizacion. Desarrolla estrategias para tratar los problemas de recursos.

Analizar problemas

Es la capacidad de analizar, identificar y estructurar una situacion, con el fin de comprender el

problema, determinar opciones y apoyar la toma correcta de decisiones.

Nivel

Descripcion de la competencia

Analizar situaciones basicas. Divide situaciones evidentes en actividades o en tareas
puntuales. Distingue entre informacion critica e irrelevante. Obtiene opiniones/informacion

de distintas fuentes para arribar una conclusion.

Identificar relaciones criticas en la informacidn. Identifica conexiones y patrones criticos
en la informacién. Saca conclusiones ldgicas basada en el analisis profundo de la
informacién. Reconoce causas y consecuencias de acciones y eventos que son claramente

evidentes. Calcula los obstaculos y piensa de antemano sobre los préximos pasos.

Analiza situaciones complejas. Analiza situaciones complejas y desglosa cada una en sus
componentes. ldentifica y evalla causas alternativas o formas de interpretar informacion
compleja. Determina conexiones entre situaciones que no estas evidentemente relacionadas.
Establece grietas en la informacion y formula hipétesis a fin de continuar el anlisis o de

actuar.
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Aplica un andlisis amplio. Integra la informacion de diversas fuentes con gran cantidad de
informacidn con frecuencia. Esta varios pasos por delante cuando decide sobre el mejor curso
de accién y se anticipa a los resultados probables. Desarrolla marcos conceptuales que
orientan el andlisis al describir patrones de relaciones complejas entre elementos y eventos

en el entorno operativo.

Conocimiento de la organizacion

Es la capacidad para comprender, interpretar las relaciones de poder en la organizacidn, utilizando su

estructura, cultura, clima, politicas y contextos, asi como identificar al personal clave, para lograr

resultados.

Nivel

Descripcién de la competencia

Comprende y utiliza estructuras formales e informales para lograr resultados. Reconoce
y utiliza las estructuras formales, las normas, los procesos y los procedimientos de la
organizacion para lograr resultados. Demuestra comprension sobre el entorno general en el
que opera la organizacion. Utiliza de manera efectiva los canales formales e informales a fin
de facilitar el progreso laboral. Establece y mantiene una red informal de relaciones a fin de

facilitar el progreso hacia los objetivos.

Comprende y usa la cultura y el clima organizativo. Sigue las normas formales, los
procesos y los procedimientos de la organizacion. Logra soluciones "en las que todos salen
ganando" en funcién de su comprension de las cuestiones y la cultura propias y de otras
organizaciones. Reconoce lo que es y no es aceptable/posible en ciertos momentos de acuerdo
con el clima y la cultura organizativa. Establece argumentos en funcién de la comprension
de las comunidades informales de interés coman. Anticipa los resultados con base en una

comprension sobre la cultura organizativa.

Comprende y utiliza las politicas organizativas, los problemas y las influencias externas.
Comprende las relaciones de poder y las tensiones dindmicas entre los participantes clave y
los problemas a fin de estructurar comunicaciones y desarrollar estrategias, posiciones y
alianzas. Anticipa los problemas, los desafios y los resultados y se desempefia de manera
efectiva para posicionar, de la mejor manera, a la unidad de trabajo o la organizacion.

Reconoce cuando es el momento de "actuar", una vez posicionados todos los elementos clave
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para maximizar la probabilidad de éxito. Busca cambiar la cultura y los métodos de trabajo

gue son contraproducentes para el éxito de la organizacion.

Comprende y se desempefia en un amplio espectro de &mbitos politicos, culturales y
sociales (entorno social o cultural). Demuestra una amplia y profunda comprension de los
contextos politicos, sociales y econdmicos en los que opera la organizacién. Utiliza su
comprension sobre los contextos politicos, diferencias culturales y sociales para posicionar a
la organizacion o para abordar cuestiones a largo plazo que pueden ser fundamentales para

el éxito de la organizacion.

Enfoque en los clientes

Es el anhelo de conocer y satisfacer las necesidades de los clientes internos y externos ofreciéndoles

servicios de excelencia y, si es posible, anticiparse a sus requerimientos y demandas.

Nivel

Descripcién de la competencia

1

Responde a las necesidades inmediatas de los clientes. Responde a las necesidades de los
clientes de manera profesional, servicial y amable, independientemente de la actitud del
cliente. Muestra claramente a los clientes que se valoran sus perspectivas. Se esfuerza por

cumplir con los estandares de servicio de manera consistente.

Mantiene contacto con el cliente. Realiza un seguimiento con los clientes durante y después
de la entrega de servicios para asegurarse de que se hayan cumplido. Mantiene informados a
los clientes acerca del progreso del servicio que estan recibiendo y de los cambios que los
afectan. Se asegura de que los clientes reciban servicio durante periodos criticos. Ordena los

problemas de los clientes segln su prioridad y aborda las cuestiones mas apremiantes.

Ofrece valor agregado. Busca formas de agregar valor méas alla de los pedidos de los
clientes. Explora y aborda las necesidades de los clientes. Establece estandares de calidad

de atencion al cliente. Mejora los sistemas de entrega y procesos de servicio al cliente.

Ofrece asesoramiento experimentado. Se anticipa a las necesidades del cliente
desarrollando y ofreciendo nuevos servicios Yy alternativas. Actla como asesor
experimentado, al ofrecer una opinion independiente al cliente sobre problemas complejos e
iniciativas novedosas y lo asiste en la toma de decisiones. Alienta al cliente a considerar

problemas dificiles que redundan en un beneficio para él. Representa a los clientes ante la
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gerencia superior, e identifica enfoques que cubren las necesidades de los clientes y de la

organizacion.

Escribir eficientemente

Es la capacidad para comunicar ideas e informacion por escrito a fin de asegurarse de que la

informacion y los mensajes se comprendan y tengan el impacto deseado.

Nivel

Descripcion de la competencia

1

Transmite informacion basica. Escribe materiales breves y basados en hechos (por ejemplo,

notas, correos electrénicos, cartas convencionales).

Selecciona y estructura la informacion. Escribe documentos més largos y sencillos (por
ejemplo, resimenes de reuniones, instrucciones) que son ldgicos e integrales, pero asi y todos
sencillos. Combina informacion de diversas fuentes. Utiliza variedades en la estructura y el

vocabulario de las oraciones.

Transmite informacion en profundidad. Escribe claramente, utilizando una gramética, una
ortografia y una puntuacion correcta. Se comunica respetuosamente. Escribe documentos que
suministran informacion/explican asuntos especificos (por ejemplo, notas de sesiones de
instruccion). Combina informacién de multiples fuentes. Adapta la comunicacion al lector
(por ejemplo, nivel de detalle, estilo formal o informal). Transmite matices criticos y que

permiten facilitar la comprension total del material.

Transmite informacién compleja. Escribe sobre asuntos complejos y altamente
especializados (por ejemplo, documentos sobre politicas, cientificos o legales). Transforma
la informacion técnica para una audiencia conformada por personas que no son especialistas
sin “hablarles condescendientemente”. Escribe material promocional creativo, disefiado para
influir en las creencias o el comportamiento de las personas. Transmite una perspectiva
estratégica. Escribe estratégicamente, desde una amplia perspectiva corporativa, presentando
clara y precisamente una posicion, al tiempo que demuestra comprender las necesidades y las

sensibilidades de circunscripciones variadas.
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Escuchar a los demas

Es la habilidad para escuchar con atencion y comprender la coherencia entre lo que la persona esta

verbalizando y su lenguaje corporal, a fin de obtener informacion y comprenderla.

Nivel Descripcién de la competencia

1 Reconoce la opinion y el punto de vista de la otra persona con indicadores verbales y no
verbales activos.

2 Escuchay comprende la informacién o disposiciones que se le provee y realiza las acciones
pertinentes para el cumplimiento.

3 Puede parafrasear la comunicacidn ante el cliente para asegurarse de recibir correctamente
informacién importante y vital. Es capaz de transferir una comunicacién verbal a una
comunicacion escrita exhaustiva y comprensible.

4 Comprende las ideas presentadas en forma oral en las reuniones de trabajo y desarrolla

propuestas en base a los requerimientos. Dedica tiempo a analizar lo que esta escuchando

antes de responder. Hace contacto visual, absorbe intuitivamente la esencia del mensaje.

Establecer planes

Es la capacidad de desarrollar, implementar, evaluar y ajustar los planes de trabajo en grupos,

departamentos, areas de la organizacién, con el fin de alcanzar los objetivos estratégicos, asegurando,

al mismo tiempo, un uso 6ptimo de los recursos.

Nivel

Descripcién de la competencia

1

Planifica y organiza actividades grupales. Identifica quién se encargara de cada tarea y en
gué momento, teniendo en cuenta las habilidades, necesidades y, de ser posible, las
preferencias de los miembros del grupo. Establece los cronogramas y los pasos del trabajo.
Realiza los ajustes necesarios en los cronogramas, los pasos y la asignacion de recursos.

Planifica constantemente para lograr el alcance exitoso de los proximos pasos.

Planifica y organiza las actividades departamentales. Identifica los diversos recursos
necesarios (por ejemplo, distintos tipos de gastos, diferentes combinaciones de habilidades).
Elabora planes de trabajo realistas y alcanzables, ademas desarrolla planes alternativos para

superar los posibles obstaculos. Supervisa el progreso y el uso de recursos (por ejemplo,
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recursos humanos, suministros, dinero), y evalla en qué medida se han alcanzado los
objetivos. Renegocia los compromisos o las fechas limite segln las circunstancias, con lo
cual se asegura de gque no haya "sorpresas" en el momento pautado para la finalizacién del

proyecto.

Planifica y organiza numerosas actividades por &reas. Determinay prioriza los recursos
entre las distintas iniciativas/los distintos programas. Confirma que las actividades no se
dupliquen. Garantiza la implementacion de sistemas para controlar y evaluar el progreso, el
uso de recursos (por ejemplo, informacion financiera, no financiera, historica y a futuro) y la
consecucion de resultados. Asegura la coordinacion entre proyectos del area, que estén
relacionados segln las necesidades.

Planifica y organiza a nivel estratégico. Determina y comunica objetivos, prioridades y
estrategias que brindan una direccion para la organizacién. Garantiza que los programas se
controlen de forma correcta, con el fin de llevar un seguimiento del progreso y optimizar el
uso de recursos, asi como de que se realicen los ajustes necesarios. Asegura la asignacion de
los recursos para programas o proyectos de acuerdo con la direccidn estratégica de la

organizacion.

Flexibilidad

Es aquella habilidad que permite adaptarse y trabajar eficientemente en distintas situaciones que

suponen ambigliedad, modificacion de las prioridades y cambios rapidos, valorando distintos puntos

de vista y siendo capaz de modificar su enfoque en la medida que la situacién lo requiera promoviendo

cambios en la organizacion.

Nivel Descripcién de la competencia
1 Trabaja eficientemente en situaciones comunes, que suponen cierta ambigiedad,
modificacion de las prioridades y cambios rapidos. Trabaja constructivamente con errores y
comportamientos
2 Se adapta facilmente a los cambios, a la modificacion de prioridades y cambios répidos,

aplica normas o procedimientos adecuados para la situacion con el fin de alcanzar los objetivos.

Esta dispuesto y abierto a nuevas ideas y soluciones.




147

3 Modifica su enfoque demostrando determinacion y compostura en circunstancias y
situaciones desafiantes. Disfruta del cambio en su entorno laboral y entiende que el cambio
trae nuevas soluciones.

4 Modifica sus objetivos, acciones, planes, proyectos y estrategias, para responder con rapidez,

promoviendo los cambios que la organizacion requiera en funcion de sus necesidades.

Hablar eficientemente

Es la capacidad para expresase oralmente de forma clara, concisa, eficaz, con el fin de comunicar

informacion o ideas.

Nivel Descripcién de la competencia

1 Comunica informacidn basica. Utiliza un lenguaje simple, sin palabras ni expresiones poco
familiares.

2 Comunica informacion sencilla en forma clara y oportuna. Adapta el contenido y el nivel
de detalle de acuerdo con la situacion. Habla eficientemente en situaciones cara a cara 'y en
el grupo de trabajo.

3 Comunica informacion relevante. Organiza la informacion para que sea comprensible a los
receptores. Confecciona y transmite presentaciones claras y bien organizadas. Habla
eficientemente en situaciones cara a cara o en grandes grupos formales.

4 Comunica informacion compleja. Desarrolla un estilo cordial y comunicativo y crea ayudas

visuales con un gran impacto. Habla eficientemente a grupos formales en toda la organizacion
y externamente. Desarrolla estrategias y guias en toda la organizacién para mejorar la oratoria

efectiva mas alla de los limites culturales.

Impacto e influencia

Implica la intencion de influenciar en los demas y obtener su apoyo, para ello apela, capitaliza el

respaldo y arma coaliciones con el fin de influir en los procesos de toma de decisiones y alcanzar los

objetivos.
Nivel Descripcién de la competencia
1 Apela a la razon Persuade al apelar a la razon. Usa los datos disponibles para persuadir.

Presenta la informacién de manera confiada. Usa ejemplos concretos para plantear un tema.




148

Apela a los intereses de los demés. Adapta los argumentos a las necesidades e intereses de
los demaés. Se anticipa a las reacciones de los demas. - Usa el proceso de dar y recibir para
obtener apoyo. Considera los puntos de vistas de los deméas al expresar fundamentos

convincentes.

Capitaliza el respaldo. Se basa en iniciativas exitosas de la organizacion para obtener apoyo
para sus ideas. Se anticipa y se basa en las reacciones de los deméas para mantener el impulso
y lograr apoyo para un enfoque. Realiza multiples esfuerzos adaptados para persuadir (p.ej.:
debates individuales y grupales, presentaciones, demostraciones).

Arma coaliciones. Genera apoyo “detras de escena” para las iniciativas. Arma coaliciones

de socios para apoyar las propuestas. Usa a expertos o a terceros para influenciar.

Iniciativa

Es la predisposicion para actuar en forma proactiva, introducir cambios, emprender acciones,

adelantarse a los acontecimientos, crear oportunidades, asumir riesgos, anticipar proyectos con una

vision a largo plazo a fin de mejorar resultados sin necesidad de un requerimiento externo que lo

empuje.

Nivel

Descripcion de la competencia

1

Resuelve pequefias complicaciones. Propone de forma esporadica mejoras en su area de
accionar. Pone en marcha adecuadamente los cambios propuestos. Aborda oportunidades o

problemas del momento. Tiene distintos enfoques para enfrentar un problema.

Introduce cambios. Aprovecha cada ocasion para implantar una mejora, resolver cuestiones
gue se le ponen a consideracion y generar espacios para la comunicacion interna y el
intercambio de ideas. Implementa cambios en la manera de trabajar produciendo mejoras

significativas en los resultados.

Se adelanta a los acontecimientos. Responde con rapidez asegurando una efectiva
instrumentacion, de forma clara y simple a los acontecimientos a corto plazo. Es flexible para

visualizar los cambios como oportunidades. Asume riesgos y propone mejoras sin esperar a
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gue se presente un problema concreto. Su iniciativa y rapidez transforman su accionar en una

ventaja competitiva.

Posee una vision de largo plazo. Se anticipa a los cambios externos e internos y anticipa
alternativas de accion. Elabora planes de contingencia. Es promotor de ideas innovadoras. Se
anticipa a las situaciones con una vision a largo plazo; actGa con el fin de crear oportunidades

0 evitar problemas que no resultan evidentes para los demas.

Liderazgo

Implica el deseo de asumir el rol de lider para animar, inspirar y guiar a los demas. Fijar objetivos,

darles seguimiento. Proporcionar retroalimentacion e integrar las opiniones de los otros, con el fin de

alcanzar los objetivos establecidos.

Nivel Descripcién de la competencia

1 El grupo no lo percibe como lider. Tiene dificultades para fijar objetivos, aunque puede
ponerlos en marcha y hacer su seguimiento. Da a las personas instrucciones ocasionalmente
adecuadas. Pocas veces consigue un buen clima entre sus colaboradores.

2 Puede fijar objetivos. Puede fijar objetivos que el grupo que acepta realizando un adecuado
seguimiento de lo encomendado. Orienta a al grupo. Consigue generar un clima positivo y de
seguridad en el grupo lo cual les permite expresar las opiniones con libertad.

3 El grupo lo percibe como lider. Brinda orientacién y el apoyo necesario a sus colaboradores
tomando en consideracion las diferencias individuales existentes entre ellos. Fija objetivos,
los transmite y realiza adecuado seguimiento al respecto. Escucha a los demas y es escuchado.

4 Ejerce liderazgo e influencia para alcanzar los objetivos. Orienta la accion del equipo en

una direccion determinada, inspirando valores de accién y anticipando escenarios. Fija
objetivos ambiciosos, da seguimiento y proporciona retroalimentacion adecuada al equipo
sobre su avance. Integra las opiniones de los miembros del equipo. Busca que exista un clima
adecuado de trabajo dentro del equipo y facilita la pronta resolucién de conflictos. Tiene

energia y la transmite a fin de alcanzar un objetivo comun.
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Negociacion y regateo

Habilidad para crear un ambiente propicio para la cooperacion y lograr compromisos duraderos que

fortalezcan la relacion. Capacidad para comprender a la parte opuesta y llegar a acuerdos. Se centra

en lo que debe lograrse y no en la persona.

Nivel

Descripcion de la competencia

No sigue criterios definidos con el fin de llegar a acuerdos con clientes internos y externos.
Le resulta dificil cambiar su posicion. En el caso de llegar a un acuerdo, éste no suele ser
equitativo. Maneja las negociaciones menos complejas o de rutina por si mismo y cuando lo

aprueban.

Realiza acuerdos satisfactorios. Sigue un proceso de negociacién claro, se prepara la
negociacion, gana la confianza de la parte opuesta, sin embargo, muestra dificultades para
mantener su posicion. Puede trabajar en equipo o solo, dependiendo de la situacion y de los

procedimientos de la organizacion.

Alcanza acuerdos satisfactorios. En el mayor nimero de negociaciones a su cargo, alcanza
acuerdos satisfactorios, acorde con los objetivos de la organizacion. Se esfuerza por
comprender al publico, ser flexible, comprometerse cuando es posible y ser respetuoso.
Identifica la manera en que la conducta propia impacta sobre otros. Se prepara la negociacion
y sigue un proceso obteniendo buenos resultados ya que consigue un acercamiento de las
diferencias. Asimismo, tiene la capacidad de liderar un equipo o responder oportunamente
para ayudar cuando lo necesitan. Tiene dificultades en las negociaciones de alta presion en

las que hay mucho en juego.

Lider para llegar a acuerdos. Se enfoca en lo que debe lograrse y no en las personalidades.
Es reconocido por su habilidad para llegar a acuerdos satisfactorios para todos y llamado por
otros para colaborar en estas situaciones. Utiliza herramientas y metodologias para disefiar y
preparar la estrategia de cada negociacion. Asimismo, tiene la capacidad de liderar un equipo
0 responder oportunamente para ayudar cuando lo necesitan. Puede predecir/anticipar con
precision lo que otros pueden decir o hacer en diferentes situaciones a fin de mejorar el plan
a futuro. A menudo, este nivel cuenta con una relacion de negocios excelente y preestablecida
con la parte opuesta y se lo solicita para manejar las negociaciones més dificiles o aquellas
gue no progresan bien. Orienta, capacita, aconseja, ensefia e influye de forma positiva sobre

sus comparieros o negociadores subordinados.
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Pensamiento conceptual

Es la habilidad para comprender una situacion o problema, articulando las partes con el fin de

establecer la totalidad. Ello quiere decir reconocer patrones, identificar y examinar situaciones,

aclarar conceptos y desarrollar nuevos conceptos con el fin de separar lo fundamental de lo accesorio.

Utiliza razonamiento inductivo, creativo y conceptual.

Nivel

Descripcion de la competencia

1

Reconoce patrones. Identifica discrepancias, piezas faltantes, tendencias o interrelaciones
en los datos y las situaciones que maneja. Reconoce e identifica las similitudes entre una

nueva situacién y algo que ocurri6 en el pasado.

Emplea conceptos complejos. Examina las situaciones presentes empleando conocimientos
tedricos o que han sido adquiridos en base a la experiencia. Utiliza conceptos complejos
aprendidos y experiencias pasadas para identificar incidentes, evidenciando un patrén de

reconocimiento mas refinado.

Clarifica conceptos. Aclara e identifica los incidentes subyacentes en las situaciones o ideas
complejas. Puede unir todas las piezas para comprender la idea general de un asunto.

Recurre a ejemplos, metaforas y analogias relevantes para ayudar a otros a entender los
problemas. Sensible a las sutilezas y los matices de las situaciones complejas. Advierte
cuando una situacion es similar a otra del pasado e identifica las similitudes y usa soluciones

exitosas del pasado.

Desarrolla conceptos nuevos. Para la solucion de conflictos o para el desarrollo de
proyectos, planes organizacionales y otros desarrolla conceptos novedosos e imaginativos.
Comprende y puede explicar todos los aspectos de un problema y buscar una solucién viable.
Demuestra una solida capacidad intelectual y rompe con los paradigmas para buscar

soluciones.

Pensamiento critico

Es la capacidad de interpretar, analizar, evaluar, hacer inferencias, explicar y clarificar significados

sobre ideas e informacidn variada. Utiliza criterios objetivos para llegar a una conclusion racional.

Nivel

Descripcion de la competencia

1

Interpreta informacién basica. Interpreta las ideas e informacion basica. Es capaz de

evaluar dos o tres factores que impliquen la recopilacion de datos e informacién y ofrece un




152

analisis sobre aspectos especificos de un problema. Formula una o dos explicaciones que
representan varios aspectos de una situacién o un evento. Identifica el problema basado en

una cantidad limitada de factores evidentes y bésicos.

Analiza informacion moderadamente compleja. Examina las ideas e informacion
moderadamente compleja en base a diversos factores que implican la recopilacién de datos e
informacién y ofrece analisis sobre aspectos especificos de un problema. Discrimina y
prioriza entre las actividades asignadas aplicando la Idgica. Selecciona la solucion desde
opciones predefinidas, utilizando criterios y procedimientos claros. Cuestiona de manera
constructiva las practicas y los procesos actuales.

Procesa informacion compleja. EvalGa con criterio diversos factores que implican datos e
informacién de madltiples fuentes externas y ofrece analisis sobre diversos aspectos
especificos de un problema. Formula explicaciones que representan varios aspectos de una
situacion o un evento. Selecciona la solucién desde opciones predefinidas, utilizando nuevas
técnicas y un proceso de pensamiento. Elabora reportes variados tales como técnicos o

administrativos aplicando el analisis y la l6gica. Sugiere mejoras para los enfoques actuales.

Procesa informacion muy compleja. Evalta grandes cantidades de ideas e informacién de
maultiples fuentes externas a fin de hacer inferencias sobre aspectos especificos de diversos
problemas. Formula explicaciones racionales que simbolizan mdltiples aspectos de una
situacién o un evento. Identifica el problema basado en una gran cantidad de factores
ambiguos y por momentos no relacionados. Debate de manera constructiva las practicas y
procesos actuales. Analiza, determina y cuestiona la viabilidad de aplicacion de leyes,

reglamentos, normas, sistemas y otros, aplicando la légica.

Pensamiento estratégico

Es la habilidad para comprender rapidamente los cambios del entorno, con el prop6sito de identificar

acciones estratégicas. Incluye la capacidad para procesar informacion compleja y aplicar buen juicio,

teniendo en cuenta la situacion, los problemas, los participantes clave y los niveles de autoridad

involucrados y saber cuando hay que mejorar planes, programas y proyectos de la organizacion.

Nivel

Descripcion de la competencia

1

Integra e interpreta informacion. Integra e interpreta informacion multifacética de diversas
fuentes sobre una variedad de asuntos. Reconoce la necesidad de modificar el enfoque
respecto de la recopilacion/andlisis de datos/informacion. Demuestra conocer el impacto de
su propia labor en aspectos de la estrategia de la organizacion, asi como el impacto de la

estrategia de la organizacion en su propia labor.
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Identifica y maneja situaciones complejas. Utiliza el buen juicio en situaciones nuevas
cuando no dispone de instrucciones especificas. Identifica y evalla las oportunidades y los
riesgos emergentes cuando expresa opciones y recomendaciones astutas y defendibles.
Proporciona informacion o datos nuevos a los encargados de tomar decisiones o los
colaboradores clave para influenciar su comprensién y decisiones. Demuestra una
comprension perspicaz del contexto y las prioridades de la organizacion, la forma en la que
estos interacttan y su efecto en las distintas cuestiones.

Formula estrategias multidimensionales. Desarrolla estrategias para resolver interrogantes
de caracter multidimensionales (por ejemplo, multilaterales, nacionales y mundiales). Realiza
un analisis continuo de riesgos, identificando las oportunidades estratégicas para el éxito
junto con los posibles riesgos, y con gran destreza cambia el rumbo para lidiar con ellos.
Mantiene una perspectiva amplia y estratégica al tiempo que identifica y se concentra en los
detalles fundamentales. Demuestra una amplia comprension de las relaciones dinamicas, los
puntos de vista y las cuestiones de interés, tanto explicitas como implicitas, de los

participantes y colaboradores clave en su propia area de especialidad.

Propone directrices macro estratégicas. Construye marcos de trabajo intelectuales que
unifican la visién de perspectivas sumamente diversas y sirven como guia para el analisis y
el desarrollo de propuestas y posiciones. Utiliza una visién amplia para identificar nuevas
directrices y ubicar a la organizacion en la posicion necesaria para atender las tendencias
emergentes (por ejemplo, capitaliza las tendencias o toma medidas antes de que los problemas

se tornen mas grandes).

Solucién de problemas

Es la capacidad de identificar, analizar situaciones problematicas cuyo método de solucion no resulta

obvio de forma inmediata y brindar soluciones.

Nivel Descripcién de la competencia
1 Identifica problemas bésicos. Identifica las caracteristicas principales de los problemas
bésicos, sobre la base de factores claros y fundamentales. Reconoce vinculos entre problemas
relacionados y, al mismo tiempo, mantiene separados los problemas que son distintos para
evitar confundirlos.
2 Resuelve problemas basicos. Establece soluciones sencillas y practicas para los problemas

basicos teniendo en cuenta las opciones predefinidas y utilizando criterios/procedimientos

claros. Verifica que los problemas se hayan solucionado.
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3 Resuelve problemas estandares. Reconoce problemas estandares sobre la base de una gama
de factores, la mayoria de los cuales son claros. Determina soluciones adecuadas en funcion
de la evaluacion de las ventajas y desventajas de enfoques alternativos. Evalua la efectividad
y la eficacia de las soluciones.

4 Resuelve problemas complejos. Identifica y resuelve problemas complejos en funcién de

una amplia gama de factores, muchos de los cuales son ambiguos o dificiles de definir.
Establece soluciones 6ptimas, pensando en primer lugar en términos de enfoques posibles y
flexibilidades en el sistema, tomando en consideracion los valores y objetivos estratégicos de
la organizacion. Evalla la efectividad y eficacia de las soluciones después de que se han

implementado e identifica los cambios necesarios.

Toma de decisiones

Es la capacidad de analizar, consolidar y elegir la mejor opcidn eleccion entre diferentes alternativas,

tomando en consideracion reglas, situaciones confusas y complejas con la finalidad de alcanzar los

objetivos de la organizacion.

Nivel

Descripcién de la competencia

1

Toma decisiones basandose solo en reglas. Aplica pautas y procedimientos explicitos en
la toma de decisiones. Toma decisiones sencillas basadas en informacion adecuada. Se ocupa
de las excepciones utilizando reglas claramente especificadas. Toma decisiones que implican

poca 0 ninguna consecuencia de error.

Interpreta las reglas para tomar decisiones. Aplica pautas y procedimientos que requieren
cierta interpretacion para tratar con las excepciones. Toma decisiones que implican
consecuencias menores de error. Busca orientacion cuando lo necesita si la situacion es poco

clara.

Toma decisiones en situaciones confusas. Aplica pautas y procedimientos que dejen un
amplio margen para la prudencia e interpretacién. Toma decisiones evaluando diversos
factores, algunos de los cuales estdn parcialmente definidos e implican la ausencia de
informacion critica. Si es necesario, involucra a las personas adecuadas en el proceso de toma

de decisiones.

Toma decisiones complejas en situaciones ambiguas. Toma decisiones complejas para las
cuales no hay un procedimiento establecido. Considera diversos factores interrelacionados
para los cuales la informacion es incompleta y contradictoria. Equilibra las prioridades

opuestas al tomar una decision.
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Anexo 5: Manual de Desarrollo Compassion

>z
Compassion

Manual de Desarrollo Compassion
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Moviéndose
hacia
Proceso de
Desarrollo

del Personal

¢Por qué

cambiar?

Mentalidad
de

desarrollo

Filosofia del Plan de Desarrollo

El Proceso de Desarrollo del Personal reemplaza el Proceso de Gestion
del Desempefio anterior. Esto es mas que un cambio de nombre; es un
cambio intencional de mirar hacia atras en el desempefio anterior para
mirar hacia adelante y tener conversaciones regulares e intencionales
acerca del desempefio y las oportunidades de desarrollo para nuestro

personal.

El Proceso de Desarrollo del Personal es una asociacion continua entre
los empleados y gerentes, quienes, trabajando junto, buscaran enfocar e

impulsar el éxito compartido.

En respuesta a la retroalimentacion obtenida, Compassion se esta
moviendo hacia un enfoque que esta mas centrado en las reuniones de

coaching y desarrollo continuo.

El Proceso de Desarrollo del Personal anima a tener una mentalidad de
desarrollo. Buscamos que exista mayor unidad entre los miembros y
equipos en la organizacion, que exista un ambiente adecuado de trabajo,
que se respete y honre a las personas. Para ello la organizacion
establecio los cinco Comportamientos Culturales. Como organizacion,

somos una comunidad de personas que:

ESTAMOS AQUI POR UNA RAZON — LA MISION
Debido a nuestra pasion por ver a los nifios alcanzar su potencial
completo en Cristo, tomamos en serio los resultados de la mision. El

Proceso de Desarrollo del Personal ayuda a enfocar nuestro trabajo en
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lo que importa més durante el tiempo y temporada dada, y nos permite

responsabilizarnos uno al otro por los resultados.

TOMAMOS EN SERIO EL CRECIMIENTO PERSONAL - EL
NUESTRO Y EL DE LOS DEMAS

El Proceso de Desarrollo del Personal apoya nuestra mentalidad de
desarrollo y compromiso de por vida de aprendizaje. Impulsa a los
gerentesy al personal a crear planes de desarrollo medibles y orientados
hacia una meta, solicita y aplica retroalimentacién confiable, aprovecha
los puntos fuertes y aborda las oportunidades de crecimiento en maneras

saludables.

100% EL UNO PARA EL OTRO

En Compassion, constantemente buscamos lo mejor en y para los demas
y buscamos maneras para darnos animos uno al otro. El Proceso de
Desarrollo del Personal ofrece una manera a los gerentes y al personal
para animarse uno al otro y participar en conversaciones saludables de
manera que nos mantengamos avanzando en la misma direccion por el

bien del ministerio.

SOMOS CUIDADOSOS CON NUESTRAS PALABRAS

El Proceso de Desarrollo del Personal conecta a los gerentes y al
personal regularmente para alentar conversaciones abiertas y el
intercambio de retroalimentacién productiva. Debido a que
genuinamente cuidamos el uno del otro y conocemos el poder que
tienen nuestras palabras, participamos en las conversaciones del

Proceso de Desarrollo del Personal en forma honesta y con humildad.

INVITAMOS A OTROS A SER PARTE




158

Coémo

trabajar el
Proceso de
Desarrollo

del Personal

Vincular, desarrollar y crear como un equipo exige de nosotros que
seamos transparentes y apropiadamente vulnerables uno con el otro. Las
reuniones del Proceso de Desarrollo del Personal pueden ser una gran
manera para incluir a otros en discusiones tempranas acerca de los retos
y oportunidades, y apoyarse en las fortalezas y dones de uno al otro para

que se haga el trabajo.

Los gerentes tendran reuniones uno a uno al menos dos veces al mes para

discutir sobre el progreso de sus empleados.

Cada seis meses, los gerentes y empleados se reuniran para discutir

sobre el desempefio y su plan de desarrollo.

Es importante mencionar que lo que se busca a través de este proceso

€s:

e Desarrollo del personal: A través de este proceso se busca el
establecimiento de un plan de desarrollo que permita alcanzar
el verdadero crecimiento y progreso del personal.

e Orientacion continua: Retroalimentacion en tiempo real
acerca de qué esta saliendo bien y las oportunidades para
mejorar.

e Desarrollo continuo: A través de este proceso se busca el
crecimiento constante del empleado.

e Responsabilidad doble: La responsabilidad
compartida entre el gerente y empleado para un

desarrollo continuo.
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Cada uno de los ciclos de desemperfio son semestrales, el primero de

julio hasta diciembre, y segundo de enero hasta junio.
Cada ciclo tendra su propio conjunto de objetivos y se trabajara en el
plan de desarrollo.

Ciclos de
desempefio

1 de julio 1 de enero

| Conversacion | | Conversacion
| semestral | | semestral
| evaluatoria_ | |, evaluatoria

La organizacién ha tomado como politica corporativa, utilizar el modelo de aprendizaje 70-
20-10 que se detalla a continuacion:

Modelo de Desarrollo 70-20-10

Este modelo esta disefiado para apuntar a oportunidades especificas de desarrollo
dentro del contexto del trabajo de su personal y sus relaciones laborales. Piensa en ello
como RPEC. Eso significa Relaciones, Practicas, Experiencias de expansion y
Contenido. EI modelo 70-20-10 representa la distribucion de las actividades de
desarrollo de un empleado. EI 70% de sus actividades de desarrollo debe ser en forma
de experiencias y practicas extensas, el 20% debe ser aprendizaje relacionado con las
relaciones (coaching, tutoria, observacion de trabajos, etc.) y el 10% debe estar
relacionado con el contenido (cursos de capacitacion, libros, etc.) NO es una medida

de cuénto se gasta la capacidad de un empleado en un tipo especifico de actividad.
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Asignaciones exitosas de crecimiento:

« Identifique una experiencia de desarrollo que desafie a los miembros de su equipo de
una manera nueva.

* Asegurese de que el desafio y los niveles de habilidad del empleado, se alineen para
que haya un buen flujo de trabajo.

* Proporcionar un contexto rico para que el empleado crezca.

» Asegurese de que las metas sean claras y entendidas por ambas partes.

Los ejemplos de asignacion de expansion y crecimiento incluyen:

* Retroalimentacion de 360 grados.

* Colaboracion / asociacidon con otros seleccionados.
* Informar sobre un fracaso

* Mayor responsabilidad

* Rotaciones laborales

* Observacion de profesionales

* Liderando a otros

* Administrar un proyecto

* Mediacion o resolucion de conflictos.

* Analisis de Necesidades.

* Desarrollar una declaracion de vision y / o planes de equipo / departamento (por

ejemplo, plan estratégico, plan anual, etc.)
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* Evaluacion de personalidad y coaching.

* Presentar / hablar en publico

* Investigacion

* Reflexionar sobre las experiencias.

» Comprometerse a buscar comentarios y consejos de otros

* Mantener un diario

* Métodos y disciplinas relacionadas con el tiempo y / o la gestion de prioridades.

* Entrenar y / o facilitar el desarrollo de otros.

Los ejemplos de oportunidades de aprendizaje relacional incluyen:

* Gerentes que facilitan el aprendizaje de los empleados.
* Unirse a una comunidad de practica

* Observacion de profesionales

* Tener un socio responsable

* Colaborando

* Tener un asesor cultural.

* Trabajar con un gerente en otra area / departamento

» Mentorear y / 0 ser mentoreado

* Buscando un consejero espiritual

* Conectarse con un experto en la materia.

* Trabajar con un miembro del equipo.
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Ejemplos de aprendizaje
formal

Ejemplos de aprendizaje
informal

Capacitacion formal dentro de
Auxano: El sistema Auxano tiene
muchos recursos gratuitos para
ayudar a los empleados a crecer
en diferentes areas, tanto

profesional como personalmente.

Articulos

Educacioén externa /
Certificaciones

Blogs

Cursos formales

Libros / Audiolibros

Modulos de eLearning

Podcasts

Taller / Conferencias

Presentaciones

Seminarios

Reportes

Resultados de una investigacion

Videos

Sitios web
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Roles y responsabilidades

Se espera que todos los gerentes y empleados participen en el Proceso de Desarrollo del
Personal para ayudar a Compassion a conseguir nuestra mision y alentar a tener un lugar de

trabajo saludable, con personal debidamente capacitado.

Este proceso es una responsabilidad compartida entre gerente y empleado, por ello se ha

determinado que:

Gerente Empleado

e Evaluar los resultados obtenidos en la e Trabajar con su gerente
Evaluacion de Competencias. sobre los resultados

e Conocer los perfiles de exigencias del obtenidos en la
personal a su cargo. Evaluacion de

e Comunicar, abierta y honestamente, sobre Competencias.
los objetivos del ministerio. e Revisar su perfil de

e Dedicar tiempo y capacidad para ambos, el exigencias con su gerente.
desarrollo personal, asi como de su personal. e Entender su funciony

e Asegurar el conocimiento de las fortalezas responsabilidades
de los empleados y qué impulsa sus relacionadas.
COMpPromisos. e Buscar oportunidades

e Ofrecer retroalimentacion, elogiar y apoyar a para el crecimiento y
su personal y celebrar sus logros. retroalimentacion de

e Reunirse con cada subordinado directo por lo los demas.
menos dos veces al mes para orientar a su e Participar en sesiones
trabajador y revisar su plan de desarrollo. regulares de coaching.

e Cada seis meses, dirigir una reunion la e Participar cada seis
Conversacion Semestral Evaluatoria con meses en la Conversacion
cada empleado para discutir sobre el Semestral Evaluatoria y
desempefio y el Plan de Desarrollo. contribuir en su
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desarrollo personal y
profesional.

Instrucciones para completar el plan de desarrollo:

1. Revisar los resultados de la Evaluacién de Competencias.

2. Dialogar con su gerente a fin de analizar el actual nivel de sus competencias y el nivel

requerido para su posicion.

3. Utilice el Diccionario de Competencias de la Organizacion a fin de entender con
claridad lo que refiere cada competencia. Determinar los comportamientos del nivel

especifico requerido.

4. Revisar la Plantilla del Plan de Desarrollo Personal y tomar en consideracion las

instrucciones detalladas en el documento.

5. Trabajar con su gerente en identificar la meta de desarrollo que considera la méas

adecuada, en base de los resultados obtenidos en su Evaluacién de Competencias.

6. Para el planteamiento de las metas considerar que estan sean: SMART, es decir
Specific (especifico), Measurable (medible), Achievable (realizable), Realistic

(realista) y Time-Bound (limitado en tiempo).
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Anotar los pasos de accion a seguir de acuerdo con el modelo 70-20-10, sefialar los

indicadores de medida, posibles obstaculos y acciones para superarlos.

El Plan de Desarrollo es un documento que nos permite llevar a cabo revisiones

periddicas, y reflexiones sobre nuestra evolucion y mejora.
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Plantilla del Plan de desarrollo PERSONAL 166

Nombre del empleado:

Nombre del gerente:

Fecha de la elaboracion del plan:

Nivel Evidenciado:

ayudaria desarrollar esta habilidad para ser mas eficaz
en su trabajo? ¢Qué fortalezas pueden ser

Posicion:
Competencia para el desarrollo: Meta del desarrollo: Fecha de finalizacion:
¢ Qué competencia desea desarrollar? ¢Qué desea poder hacer o hacer mejor? ¢;Como le ; Cuanto le tomard alcanzar cada paso

para lograr la meta final?
¢ Es el plazo desafiante pero

20%: Relaciones,
orientacion y
retroalimentacion

¢ QUué apoyo necesita para alcanzar la meta de
desarrollo? Recuerde describir, ¢como puede su
gerente ofrecer apoyo?

Nivel Deseado: SETOEETELER alcanzable?
Desarrollo de Pasos de accion a seguir: Indicadores de Posibles obstaculos Acciones para
70-20-10 ¢Como desarrollara la competencia? Medida:  ¢Sefale ¢Qué podria superar los
¢ Qué pasos tomaréa para lograr esta meta de desarrollo? los indicadores de interponerse para obstaculos
¢ Qué actividades indicarian el crecimiento en esta med'd? que Inos alcanzar esta meta? ¢Qué acciones
competencia? glerml E?Qdoeva ug; z,QL[é_ puede limitar su | Puede tolmar para
sl e habilidad [EfEN RS HENERI0S
- alcanzar los resultados | obstaculos?
requerido?
deseados?
e Establezca
expectativas para un
crecimiento gradual y
realista.
e Las medidas deberan
ser alcanzable.
70%: Mencione una experiencia o tarea que le daréa la
Experiencia y oportunidad para desarrollar la competencia.
tareas en el
trabajo:
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¢COmo asegurara la responsabilidad?

10%: Contenido
didactico

Mencione al menos una actividad o recurso de

aprendizaje que le ayudara a desarrollar la competencia.

Observaciones y
comentarios:

Mencione posibles observaciones o comentarios que
pueda incluir sobre la experiencia de aprendizaje de este
plan.

He leido y discutido mi Plan con mi gerente.

Firma del miembro del personal:

Le he ofrecido a mi subalterno directo retroalimentacién en este Plan.

Firma del gerente:
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PLANTILLA DEL PLAN DE DESARROLLO PERSONAL

Nombre del empleado:

Posicion:

Nombre del gerente:

Fecha de la elaboracion del plan:

Competencia para el desarrollo:

Nivel Evidenciado:
Nivel Deseado:

Meta del desarrollo:

Fecha de finalizacion:

Desarrollo de
70-20-10

Pasos de accion a seguir:

Indicadores de Medida:

Posibles obstaculos

Acciones para
superar los
obstéaculos

70%:
Experiencias y
tareas en el
trabajo:

20%: Relaciones,
coaching y
retroalimentacion

10%: Contenido
didactico
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Observaciones y
comentarios:

He leido y discutido mi Plan con mi gerente.

Firma del miembro del personal:

Le he ofrecido a mi subalterno directo retroalimentacion en este Plan.

Firma del gerente:
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Consideraciones finales:

1. Se brindara el apoyo necesario al empleado, por parte del gerente del area y del Socio
de Negocios de Recursos Humanos, a fin de trabajar, completar y dar seguimiento a este

Plan de Desarrollo Personal.

2. En caso de existir preguntas o requerir algun tipo aclaracion o apoyo, debera acudir

en primer lugar a su gerente o si el caso al Socio de Negocios de Recursos Humanos.

3. Buscamos que el aprendizaje forme parte de nuestro trabajo. Nuestro objetivo es
orientarnos como organizacion hacia la excelencia, a través de la mejora continua de

nuestro personal.

RECURSOS HUMANOS
COMPASSION INTERNATIONAL ECUADOR



