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RESUMEN

TITULO: DISENO Y VALIDACION DE UN MODELO DE E\{ALUACION POR
COMPETENCIAS LABORALES EN LA CORPORACION PARA EL
DESARROLLO DEL ORIENTE “COMPROMISO” ONG.

AUTORES: GOMEZ RINCON, Julian Andrés™
RINCON SERRANO, Antonio José

Palabras Claves: Evaluacion, Validacion, Metodologia, Competencias laborales.

El objetivo central de este documento gira en torno al Disefio y validacién de un
modelo de evaluacién por competencias laborales en la Corporaciéon para el
Desarrollo del Oriente “Compromiso” ONG. Y el desarrollo metodoldgico de dicho
modelo por medio de la evaluacibn de 4 cargos representativos para la
Corporacion.

La metodologia disefiada se aplica a la totalidad de los cargos que componen a la
Corporacion. Con el fin de desarrollar dicha metodologia se parte del manual de
perfiles y responsabilidades basado en competencias, creado para dicha
organizacion, en el cual se encuentran las competencias que debe poseer cada
integrante de la Corporacion de acuerdo al cargo que ocupan. Esta metodologia
permite evaluar a todo el personal e indagar sobre el nivel de competencia del
personal.

A partir de la evaluacion se determina si el trabajador es competente o no. Esta
valoracién conduce al proceso de formacion basado en competencias el cual
permite suplir las falencias y necesidades de competencia, permitiéndole a la
Corporacion, la continuidad e integracion de los aspectos mas relevantes para la
gestion del talento Humano.

Finalmente este documento le sera de gran ayuda a la Corporacion si decide
certificar su talento Humano en competencias laborales, puesto que el trabajo
desarrollado adecué a la Corporacién y la preparo, para este proceso de
certificacion. De igual manera sera util para empresas que hacen parte del sector
de las ONG, gracias a que el mapa funcional propuesto sera el punto de partida
para la elaboracion de normas de competencia, para el sector de las
organizaciones no gubernamentales que trabajan con poblacion marginada.

;Trabajo de grado
Facultad de Ingenierias Fisico Mecanicas, Escuela de Estudios Industriales y Empresariales.
Ingeniero José Joaquin Garcia Diaz.



SUMMARY

TITLE: DESIGN AND VALIDATION OF A MODEL OF EVALUATION FOR WORK
COMPETENCES IN THE CORPORACION PARA EL DESARROLLO DEL
ORIENTE “COMPROMISO” NGO.

AUTHORS: GOMEZ RINCON, Julian Andrés™
RINCON SERRANO, Antonio José

Key words: Evaluation, Validation, Methodology, Work Competences.

The central objective of this document rotates around the Design and validation of
an evaluation model for work competences in the Corporacion para el Desarrollo
del Oriente "COMPROMISO" NGO. And the methodological development of the
model mentioned through the evaluation of 4 representative positions for the
Corporation.

The designed methodology is applied to the entire positions that make up the
Corporation. With the purpose of developing this methodology, it starts with the
manual of profiles and responsibilities based on competences, created for this
organization, in which it is found the competences that each member of the
Corporation should possess according to the position that they have. This
methodology allows to evaluate the whole personnel and to investigate on the level
of competition of the personnel.

Starting from the evaluation it is determined if the worker is competent or not. This
valuation leads to the formation process based on competitions which allows to
replace the lacks and competition necessities, allowing to the Corporation, the
continuity and integration of the most relevant aspects for the administration of the
Human talent.

Finally this document will be of great help to the Corporation if it decides to certify
its Human talent in labor competences, since the work developed adapted the
Corporation and prepared it, for this certification process. In the same way it will be
useful for companies that are part of the sector of the NGOs, due to the proposed
functional map will be the starting point for the elaboration of competition
regulations, for the sector of the non government organizations that work with the
excluded population.

;Degree Work
Physique Mechanics Engineering’s Faculty. School of Industrial and Managerial Studies. Engineer
Jose Joaquin Garcia Diaz.



INTRODUCCION

La globalizacion de la economia trajo consigo grandes exigencias y retos a los
paises en su afan de crecer econdmicamente. Con el pasar de los afos se
evidencid, que soélo quienes contaban con un talento humano calificado, podian

generar beneficios significativos a las organizaciones.

Es aqui donde se destaca la importancia de contar con un personal preparado,
con el que se busca ser cada dia mas competitivo. Con el fin de conseguir dicha
competitividad, se hace necesario relacionar las actividades laborales con el tipo
de educacion, para asi saber en que areas se deben formar a las personas, de
acuerdo a las necesidades existentes en el pais o una regién especifica,
consiguiendo de esta manera personas preparadas que generen desarrollo y

crecimiento.

Hoy en dia en el mundo de los negocios, las empresas que sobreviven y perduran
en los mercados, son aquellas compafias cuyo talento humano se encuentra

altamente preparado.

El concepto de competencia laboral busca ser un punto de encuentro entre los
sectores educativo y productivo, puesto que a partir de una buena y correcta

formacion del talento humano, se consigue mejorar la productividad.
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En el presente trabajo de grado, se presenta la estructura metodologica de
evaluacion por competencias laborales en la Corporacion Para el Desarrollo del
Oriente “Compromiso”, dicha organizacion comprendié la necesidad de desarrollar
esta evaluacion, buscando determinar si su talento humano es competente de
acuerdo a las actividades que se desarrollan en esta; estableciendo asi en qué
areas el personal tiene debilidades, con el fin de desarrollar una posterior

formacién en dichas areas y asi contar con personas competentes.

El objetivo del trabajo de grado, no es simplemente mostrar la metodologia
desarrollada para evaluar si los funcionarios que componen la Corporacion
Compromiso, poseen las competencias correspondientes a la ocupacion que
desarrollan, también es buscar que sirva como guia en el momento en el que

alguna otra organizacién quiera implementar este sistema de evaluacion.

Haciendo referencia al contenido del trabajo de grado, este cuenta con siete
capitulos, los cuales van desde las especificaciones basicas del proyecto hasta el
plan de formacién propuesto para los trabajadores que no cumplan con alguna

competencia.

Los primeros dos capitulos tratan las generalidades del proyecto y de la
Corporacion, alli se muestra la justificacion del trabajo de grado, los objetivos que
se deben cumplir en el mismo, las generalidades de la Corporacion y el analisis de
la situaciéon actual de la Corporacion, dicho analisis tiene por objeto identificar las
debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas de las dos areas principales de

la misma como lo son el area de proyectos y el area administrativa.
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Refiriéndose a la tematica de las competencias, en el tercer capitulo se presenta
una introduccién a dicho concepto, en primera instancia se hace una breve resena
histérica del concepto de competencias y como éste fue evolucionando hasta
llegar al concepto de competencias laborales, posteriormente se mira la
clasificacion de las competencias y los antecedentes de las competencias
laborales tanto en el ambito internacional como en el nacional, haciendo énfasis
en el Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo quien es el ente regulador

de esta area en el pais.

En el cuarto capitulo se inicia el desarrollo del trabajo, ya que en este se explica
como se identifican las competencias, alli se pueden ver las diferentes
metodologias empleadas para la identificacion de las competencias y como se
identificaron las competencias en la Corporacion. En este capitulo se puede ver el
mapa funcional que se elaboré como propuesta para la Corporacion, asi como
también la estructura del manual de perfiles y responsabilidades basados en

competencias de la Corporacion.

En el quinto capitulo, se puede ver la metodologia de evaluacién, alli se encuentra
explicada paso a paso cada etapa de la metodologia. También se encuentra el
material de apoyo utilizado para desarrollar la metodologia. Posteriormente en el
sexto capitulo se desarrolla la metodologia en cuatro funcionarios de la

Corporacion, con el fin de simular el proceso de evaluacion.

Por ultimo, en el séptimo capitulo se propone un plan de capacitacion para los

trabajadores que no cumplan con algunas competencias.
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1. ESPECIFICACIONES DEL PROYECTO

1.1 JUSTIFICACION

La Corporacion para el Desarrollo Del Oriente “Compromiso” ONG, se ha
interesado por mejorar la calidad de sus recursos humanos con el fin de

convertirse cada dia en una organizacion mas fuerte y competitiva.

La razon por la cual se presento la necesidad de fortalecer el area de los recursos
humanos es que se han identificado deficiencias en el personal, que han sido
causadas por la flexibilidad a la que se encuentran expuestos los trabajadores.
Dicha flexibilidad ha sido producida por el crecimiento que ha tenido la
Corporacién en cada uno de sus programas y a la falta de investigacion por parte

de la misma en el area de los recursos humanos.

Debido a la problematica trabajada en sus programas y a las diferentes
actividades que desarrolla la Corporacion, el crecimiento y posicionamiento que
esta ha tenido ha sido muy grande, afectando de manera directa al personal,
puesto que se ha perdido el enfoque que existia en cada uno de los cargos, ya
que debido al crecimiento de la corporacion las funciones que cada uno
desarrollaba han cambiado y/o aumentado sin previo aviso y preparacion, lo cual
se ha reflejado en el bajo rendimiento por parte del algunos trabajadores

generando en estos desmotivacion e ineficiencia.

Ademas a este problema se le suma el hecho de que la Corporacién no cuenta
con los instrumentos necesarios para mantener un constante proceso con el area
de recursos humanos, pues practicamente no existe esta area, lo cual demuestra

que en el tema de los recursos humanos poco se ha trabajado siendo este uno de
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los factores del por qué se ha perdido identidad de los trabajadores con respecto a
los cargos que ocupan. Asi, como se habia dicho antes, debido al crecimiento de
la Corporacion los cargos fueron cambiando funciones y en ningin momento las
personas han sido preparadas para esos cambios. La Corporacién cuenta con un
manual de funciones que no es muy especifico con respecto a las funciones que

debe tener el ocupante del cargo, ya que este no se encuentra actualizado.

Por tal razén se hace necesario para la Corporacién desarrollar un proceso de
evaluacion basado en competencias laborales con el fin de conocer el nivel en el
cual se encuentran sus trabajadores y asi saber si son competentes o no para los
ocupaciones en los cuales se estan desenvolviendo. Ademas, a la corporacion le
es muy importante tener su personal capacitado y preparado para que se pueda
mejorar la calidad de sus productos y servicios consiguiendo asi que la
trascendencia de sus proyectos sea mayor y que a su vez estos proyectos sean

nuevamente patrocinados por las agencias internacionales.

Para esto sera necesario disefiar y validar un modelo de evaluacién de
competencias laborales que al ser aplicado y desarrollado permita establecer un
plan de formacién y capacitacion para quienes tengan falencias dentro de la

corporacion.

Cabe decir que para las directivas de la corporacion le es de gran importancia
aprovechar la capacidad en talento humano que tiene, ya que en su gran mayoria
son personas profesionales y de contratacion a término indefinido. (Ver anexos

organigrama)
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1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo general. Disefiar y validar un modelo de evaluacion por

competencias laborales en la Corporacion Para ElI Desarrollo Del Oriente

“Compromiso” ONG.

1.2.2 Objetivos especificos.

Realizar un analisis a la situacion actual de la empresa.

e Caracterizar y adecuar los 27 cargos de la Corporacién, apoyados en los
conceptos de la Clasificacion Nacional de Ocupaciones y las titulaciones

existentes de acuerdo a los perfiles ocupacionales.

e Crear un manual de perfiles y responsabilidades basado en competencias,

tomando como punto de partida el manual de funciones existente.

e Disefiar un modelo de evaluacion por competencias laborales en la corporacion

para cada uno de sus 27 cargos.
e Disefar los instrumentos y herramientas necesarios para aplicar la
metodologia de evaluacién por competencias laborales a los 27 cargos de la

corporacion.

e Disenar y aplicar un programa de sensibilizacion, dirigido al personal de la

Empresa, en el proceso de la certificacion de competencias labores.

e Validar el modelo para la totalidad de los cargos trabajando sobre una muestra

representativa de estos.
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e Realizar una aplicacién del modelo a 2 cargos que son de importancia para la

corporacién como los son el “Director de programa” y un “Asesor de proyecto”.

e Plantear un programa de capacitacién para las personas evaluadas con el fin

de que estas se fortalezcan en las areas donde tienen falencias.

1.3 CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS
Con el fin de dar a conocer el cumplimento de los objetivos, la tabla 1 ubicada en

la siguiente pagina, muestra de acuerdo al objetivo propuesto, el resultado

alcanzado y su ubicacion dentro del documento.
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Tabla 1. Relacién objetivos especificos - resultados alcanzados.

Relacidn entre los objetivos especificos y los resultados alcanzados

o Ubicacién
Objetivo I -
Objetivos especificos Resultados alcanzados enel
general
documento
. i . e Prueba de diagnostico
Realizar un analisis a la situacion actual e Numeral
reconocimiento de la
de la empresa. 2.6
empresa
Propuesta de un nuevo Numeral
Caracterizar y adecuar los 27 cargos de | organigrama 2.7
la Corporacion, apoyados en los Revisién y mejoramiento | Numeral
conceptos de la Clasificacion Nacional del manual de funciones | 4.2
de Ocupaciones y las titulaciones Manual de perfiles y
existentes de acuerdo a los perfiles responsabilidades Numeral
ocupacionales basado en 4;3
. Libro anexo
competencias
I Crear un manual de perfiles ,
Disefar y . P y Manual de perfiles y
responsabilidades basado en . Numeral
. . responsabilidades
validar un competencias, tomando como punto de basado en 4.3
partida el manual de funciones . Libro anexo
modelo de . competencias
existente
evaluacion por | Disefiar un modelo de evaluacién por Metodologia de
competencias competenplas laborales en la evalua(_:lon y Numeral
corporacion para cada uno de sus 27 herramientas para su 5.1
laborales en la | cargos desarrollo
Corporacién Dlsenar los mstrumenfcos y . Metodologia de
herramientas necesarios para aplicar la -
ra el . . evaluacion y Numeral
pa metodologia de evaluacién por X
. herramientas para su 5.1
Desarrollo Del | competencias laborales a los 27 cargos desarrollo
_ de la corporacién
Oriente Disefiar y aplicar un programa de Etapa de sensibilizacion | Numeral
“Compromiso” sensibilizacion, dirigido al personal de (Metodologia) 5.1.2
la Empresa, en el proceso de la Sensibilizacion Numeral
ONG certificaciéon de competencias laborales | informativa (Evaluacion) | 6.2
Validar el modelo para la totalidad de S
. Validacién de la Numeral
los cargos trabajando sobre una .
) metodologia 5.2
muestra representativa de estos.
Realizar una aplicacién del modelo a 2
cargos que son de importancia para la . :
gos qu P p p Evaluacion Capitulo 6
corporacion como los son el “Director
de programa” y un “Asesor de proyecto
Plantear un programa de capacitacion
para las personas evaluados con el fin
de que estas se capaciten en las areas | Capacitacion propuesta | Capitulo 7

donde tienen falencias.

Fuente. Los autores
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2. GENERALIDADES DE LA CORPORACION

2.1 RESENA HISTORICA

La Corporacion Compromiso es una organizacion no gubernamental creada el 9
de noviembre de 1995 con Personeria Juridica No. 044 de enero 26 de 1996,
expedida por la Gobernacién de Santander. Compromiso es una entidad sin animo
de lucro, de utilidad comun y sin afiliacion politica o religiosa, constituida ante la
necesidad que tiene el Oriente Colombiano de una organizacién no gubernamental
que promueva Yy ejecute proyectos de desarrollo para el mejoramiento de las

condiciones y calidad de vida de sus pobladores.

Conformada por profesionales de amplia relacion con el movimiento social ONG’s
regionales, nacionales e internacionales e institucionales publicas y privadas. El
equipo esta integrado por personas de reconocida trayectoria en la formacion de
lideres, educacién en derechos humanos, asesoria a proyectos productivos
populares y en la gestion de proyectos de desarrollo social, cultural y ambiental.
Sus experiencias permiten ofrecer servicios con calidad y ética profesional en la
capacitacion y asesoria de proyectos de desarrollo a las organizaciones sociales,

entidades territoriales y entidades publicas y privadas del Oriente Colombiano.

La estructura organica de la Corporacion Compromiso desarrolla los criterios de
democracia interna. Esta conformada por la Asamblea General de corporados que
define las politicas generales, planes, programas y proyeccion institucional,

nombra al Comité Directivo, al Director Ejecutivo y al Revisor Fiscal.

El Comité Directivo esta integrado por socios que tienen como funcién principal la

conduccion de la Corporacién, orientar la ejecuciéon de programas y proyectos,
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acordar convenios y contratos, definir presupuestos y garantizar el manejo y

control de bienes y recursos de la Corporacion.

La Corporacion Compromiso muestra una significativa presencia e incidencia local
y regional con organizaciones sociales, comunitarias, gremiales, ONG, entidades
publicas, Gobernacion de  Santander, administraciones  municipales,
Organizaciones de Derechos Humanos, Universidades, Iglesias, Agencias de
Cooperacion. Estas relaciones son un soporte estratégico y una fortaleza para el
cumplimiento de la mision y el éxito de sus proyectos y programas a favor de los

sectores populares.

La apuesta programatica de la Corporacién le ha permitido avances en su practica
integral sobre los derechos y una participacion cualificada en redes nacionales y
regionales, por ejes tematicos y relaciones de interés practico, ganando
conocimientos, experiencias y mayor capacidad de incidencia. Entre las redes

donde mantiene relaciones, las mas destacadas son:

e Hace parte de la Junta Directiva de la Plataforma Colombiana DDHH,
Democracia y Desarrollo, en su proposito de promocion y exigibilidad de los
DESC.

e La coordinacién Colombia Europa EEUU, de DDHH, Nacional y Regional.

e Afiliada ala CEAAL

e La Red Nacional y Nodo Regional de Justicia Comunitaria y Tratamiento de
Conflictos.

e La Red Pro trabajo, en Bucaramanga y el Instituto Municipal de Empleo

e El eje tematico de acceso a mercados, (Red Nacional de Cordaid)

e La Asamblea Nacional y Regional de la Sociedad Civil por la Paz.

e La Coordinacion de La Red Viva, de 28 organizaciones de todo el pais.

e Orienta la concertacion académica en Santander con universidades (Unisangil,

UIS, Esap, Unad) para la Escuela de Liderazgo Democratico.
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Ademas mantiene su presencia en el Consejo Departamental de Planeacion, el
Consejo de Politica Social de Florida blanca, el Consejo Consultivo Regional de

PNUD, el Comité Asesor de la Defensoria Regional del Pueblo.

La capacidad de convocatoria y movilizacion social de Compromiso es
sobresaliente, se han afianzado relaciones con organizaciones en las diferentes
provincias y sectores sociales, con ONG’s e instituciones publicas y educativas.
Se tiene un espacio y un reconocimiento que lo registran los medios de

comunicacion con peso en la opinidon publica regional.

2.2 PROGRAMAS

La Corporacion Compromiso cuenta con cuatro programas basicos:

e Economia Popular
e Pazy Convivencia
e Derechos Humanos

e Participacion y Desarrollo.

2.2.1 Programa Economia Popular. El programa concretiza la intervencion de la
Corporacion en apoyo a la creacidén y/o consolidacion de unidades productivas
promovidas por grupos asociativos y comunidades populares afectadas por
condiciones de pobreza y que buscan generar empleo, ingresos y servicios para
mejorar las condiciones de vida y bienestar ante la crisis econdmica que viven y la

carencia de alternativas institucionales.
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Se propone mejorar las capacidades politicas, organizativas, empresariales y
técnicas de los grupos y comunidades para la gestibn de sus iniciativas y

proyectos.

Aportar criterios, enfoques, estrategias, métodos, técnicas e instrumentos
susceptibles de ser replicados por otros grupos para fortalecer sus proyectos

econdémicos.

Adelantar la sensibilizacién y capacitacion de los grupos para asumir la promocién
y valoracion de la mujer, para estimular su participacion en las organizaciones y
los proyectos, transformar los roles tradicionales y crear condiciones de equidad

de género en los proyectos econdmicos que apoya el programa.

2.2.2 Programa Participacion y Desarrollo. El programa orienta el apoyo de la
Corporacion Compromiso a la capacitacion y asesoria de las organizaciones
sociales en el uso de mecanismos de participacién ciudadana y comunitaria que
contribuyan a mejorar las condiciones de vida y convivencia de las comunidades,
articulen sus iniciativas a estrategias de desarrollo local y al fortalecimiento de la

sociedad civil.

Acompafia a los Consejos Territoriales de Planeacion en el proceso de analisis y
recomendacion a los Planes de Desarrollo Municipal y Plan de Ordenamiento
Territorial para la discusion y concertacion de las politicas publicas y del desarrollo

municipal.
La Corporacion Compromiso implementa la Escuela de Liderazgo Democratico

para la formacién de lideres sociales y politicos con una visibn democratica,

renovadora y modernizante de la sociedad Civil, que fortalezca las organizaciones
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para el ejercicio del poder local y gestar nuevas relaciones incluyentes entre

estado y ciudadania en el area metropolitana.

Promociona la participacion y organizacion de las mujeres y jovenes como nuevos
actores sociales del desarrollo local y hacia la creacion de mecanismos y fondos
que concreten las politicas de promocion y apoyo a proyectos e iniciativas de

estos sectores sociales.

2.2.3 Programa Derechos Humanos. EI Programa de Derechos Humanos
trabaja para la creacion de condiciones de vida digna para todas las personas y la
construccion de cultura de Derechos Humanos, desde estrategias de educacion,
comunicacion, investigacion, interlocucion para la incidencia politica y asesoria

socio juridica.

El programa orienta su accion hacia el logro del reconocimiento como sujetos de
derechos de personas, organizaciones y comunidades y se asuma el ejercicio
pleno de ciudadania, impulsando la creacién de movimiento social por la vigencia,
el respeto y la exigibilidad de los derechos humanos de la poblacion del Nororiente

Colombiano.

El programa buscar hacer asumir los Derechos Humanos desde un enfoque de
integralidad desde el cual los derechos econdmicos, sociales y culturales tienen el
mismo peso y valor que los derechos civiles politicos, esto en concordancia con
los avances del derecho internacional de los derechos humanos, tanto en el

sistema universal como el sistema interamericano.

2.2.4 Programa Paz y Convivencia. Fortalecer las iniciativas ciudadanas y el

movimiento social por la paz en su capacidad de propuesta, coordinacion y
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comunicacion alrededor de una Agenda Regional de Paz y del trabajo comun por
la exigibilidad de los Derechos Humanos, la promocion del DIH y la creacion de
ambientes favorables a la solucién pacifica y de rechazo a las formas violentas de
resolucion de los conflictos y las diferencias, es un propédsito basico del Proyecto

Construyendo Alternativas de Paz.

El desarrollo de las capacidades de liderazgos, organizaciones sociales y de la
sociedad civil para el analisis de la conflictividad y violencia, para el desarrollo de
estrategias y acciones de apropiacion y uso de los mecanismos alternativos de
solucion de conflictos, de promocion de las figuras de las justicias comunitarias
hacia la construccion de convivencia ciudadana democratica y de una cultura de

paz, es otro propdsito del programa.

Ademas la promocién de experiencias y procesos participativos de formulacion,
ejecucidon, seguimiento y evaluaciéon de politicas publicas de construccién de
convivencia y paz; la creacién de espacios de encuentro para la interlocucion,
concertacion e incidencia politica de las organizaciones sociales y las iniciativas
ciudadanas de paz en las politicas para el desarrollo, los Derechos Humanos, la

democracia y la paz, es otro propdsito fundamental.

2.3 MISION

La Corporacion Compromiso es una organizacion estructurante que desarrolla
experiencias innovadoras de intervencion social, de formacién de liderazgos y
fortalecimiento de movimientos sociales democraticos para ser actores de su
propio desarrollo y contribuir a crear condiciones de vida digna para hombres y

mujeres en la regiéon del Nororiente.
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2.4 VISION

La Corporacion Compromiso sera una organizacion de educacién popular,
autébnoma, democratica, promotora del desarrollo humano sostenible, de Ila
vigencia plena de los derechos humanos y la paz, lider en la reconstruccién de la
region del Nor-oriente, y reconocida por su capacidad para trabajar en red y
establecer alianzas para actuar en lo publico hacia una sociedad democratica e

incluyente.

2.5 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

La estructura organica de la Corporacion Compromiso desarrolla los criterios de
democracia interna. Esta conformada por la Asamblea General de corporados que
define las politicas generales, planes, programas y proyeccion institucional,
nombra al Comité Directivo, al Director Ejecutivo y al Revisor Fiscal.

El Comité Directivo esta integrado por socios que tienen como funcion principal la
conduccion de la Corporacién, orientar la ejecuciéon de programas y proyectos,
acordar convenios y contratos, definir presupuestos y garantizar el manejo y
control de bienes y recursos de la Corporacion. EI Comité Directivo esta

conformado asi:

Director: JORGE CASTELLANOS PULIDO
Subdirectora Administrativa: NELLY SOFIA ARDILA VALDERRAMA
Presidente: ALFONSO CONDE PRADA

Secretario: LUZ DARY GARCIA

Vicepresidente: EDUARDO RAMIREZ GOMEZ

Vocal: MAURICIO MEZA
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2.6 RECONOCIMIENTO DE LA CORPORACION

Con el fin de determinar el estado actual de la corporacién, se desarrollé un
reconocimiento en la empresa, donde se indagaron sobre sus debilidades,
oportunidades, fortalezas y amenazas, partiendo de la premisa que la Corporacién
no contaba en su mayoria con un talento humano competente y por ello era de
gran importancia para ésta realizar una evaluacién por competencias laborales al

interior de ella.

Para realizar dicho reconocimiento se dividio a la corporacion en sus dos grandes
areas: El area de proyectos y el area administrativa y financiera. Para el area de
proyectos tomamos sus cuatro programas (Economia popular, Participacion y

desarrollo, Derechos humanos y Paz y convivencia).

Partiendo del trabajo que se realiz6é en el area de proyectos se empled el método
de entrevista personal al interior de cada programa. Se partié de entrevistar al
coordinador de cada programa junto a su equipo de asesores y coordinadores de
proyectos. A cada uno de ellos se le aplicd un formato donde se consignaba sus
oportunidades, amenazas, debilidades y fortalezas abarcando las situaciones de
sus areas en especial la financiera, recursos humanos, investigacion y su
proyeccion para el largo plazo. Cabe destacar que se trabajé una metodologia

similar a la DOFA pero sin concluir ni sugerir estrategias para la corporacion.

A continuacion, se presentara el analisis desarrollado a la Corporacion tomando
como base el resultado de los andlisis desarrollados a cada programa (area de
proyectos) y al area administrativa y financiera. Los analisis mas detallados de
cada programa y del area administrativa y financiera pueden ser vistos en los

anexos, en la tabla de anexos se especifica la ubicacion de dichos analisis.
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2.6.1 Conclusiones generales del estado actual de la Corporaciéon. Asumiendo
que “Compromiso” es una entidad sin animo de lucro, de utilidad comun y sin
afiliacion politica o religiosa, constituida ante la necesidad que tiene el Oriente
Colombiano de una organizacion no gubernamental que promueva y ejecute
proyectos de desarrollo para el mejoramiento de las condiciones y calidad de vida
de sus pobladores y que se encuentra conformada por profesionales de amplia
relacion con el movimiento social ONG’s regionales, nacionales e internacionales
e institucionales publicas y privadas; donde su equipo esta integrado por personas
de reconocida trayectoria en la formacion de lideres, educacién en derechos
humanos, asesoria a proyectos productivos populares y en la gestion de proyectos

de desarrollo social, cultural y ambiental.

Se ha determinado el siguiente analisis general de la Corporacion para el
Desarrollo del Oriente Colombiano “Compromiso”, después de evaluar de manera
profunda y concisa cada uno de sus programas y su area administrativa y

financiera.

Desde el ambito de las oportunidades cabe destacar que la “ONG”, en vista de la
necesidad del mejoramiento de la calidad de vida de las personas, ha realizado
grandes esfuerzos con el fin de llegar a dicha meta. Ha logrado ganar campo entre
las entidades internacionales de cooperacion con el fin de obtener los recursos
financieros por medio de sus convocatorias, es asi como paises como Alemania e
Irlanda se encuentran sumamente vinculadas con la organizacion prestando su
gran apoyo Yy servicio. Todo esto debido al prestigio que ha obtenido Ila
organizacioén, pues se cuenta con un equipo de trabajo altamente calificado, que
hace una buena gestién de los recursos con que cuenta para crear un ambiente
laboral transparente y obtener confianza por parte de las demas entidades y

organizaciones.
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Gracias a esto la organizacion se ha convertido en una verdadera esperanza para
aquellos sectores populares que se han visto afectados por el conflicto armado

que vive Colombia actualmente.

‘Desde sus origenes en el afo 1995, la Corporacion Compromiso se ha
preocupado por promover el desarrollo humano sostenible y la vigencia plena de
los derechos humanos y la paz, pues en el Pais y especificamente en el
Nororiente existe un extenso campo de accion para ejercer su intervencion social.
De este modo, se han venido desarrollando experiencias innovadoras de
formacion de liderazgos y fortalecimiento de movimientos sociales democraticos
para que sean actores de su propio desarrollo y asi contribuir a la creacion de

condiciones de vida digna para hombres y mujeres en la regién del Nororiente™.

Para el logro de sus objetivos los programas se vienen fortaleciendo en el
transcurso de los afos. De este modo, el talento humano se encuentra mas
preparado debido a las experiencias enriquecedoras que han tenido, lo cual se ha
visto reflejado en sus resultados y la calidad de sus proyectos. Gracias a esto se
ha obtenido un buen posicionamiento de la organizacion, logrando que sea
reconocida a nivel nacional e internacional para obtener el respectivo apoyo que
se necesita. La Corporacion muestra una significativa presencia e incidencia local
y regional con organizaciones sociales, comunitarias, gremiales, organizaciones
no gubernamentales, entidades publicas, Gobernacion de Santander,
administraciones  municipales, organizaciones de derechos humanos,
universidades, iglesias, agencias de Cooperaciéon. Estas relaciones son un soporte
estratégico y una fortaleza para el cumplimiento de la mision y el éxito de sus

proyectos y programas a favor de los sectores populares.

La capacidad de convocatoria de la “ONG” es otra de las fortalezas, se han

entablado relaciones con organizaciones en las diferentes provincias y sectores

! Perfil institucional Corporacién Compromiso.
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sociales, con “ONG” e instituciones publicas y educativas asi como también con

varias instituciones internacionales para conseguir apoyo financiero.

No obstante, se encontr6 que la corporacion enfrenta ciertas amenazas que
abruman y retrasan los proyectos que crean los diferentes programas. Por
ejemplo, el presupuesto con el que cuentan se ve amenazado por la volatilidad de
los mercados y mas especificamente del dolar, pues Compromiso obtiene casi
todos sus recursos financieros de entidades internacionales que facilitan el dinero
en este tipo de divisa. Luego cuando cae esta moneda respecto al délar el
presupuesto estipulado disminuye, haciendo que se recorten algunos proyectos,

debido a que los recursos no alcanzan.

Ademas el programa también se encuentra desfavorecido por el poco interés que
ha puesto el Estado, le hace falta voluntad y consciencia de la situacion que vive
el pais, motivo por el cual no valoran ni apoyan los programas que tiene la
corporacién e incluso a veces los entorpece denegando ciertos permisos. El
mismo hecho de que las “ONG” se encuentren estigmatizadas por encontrarse

vinculadas con grupos guerrilleros alimenta el desinterés del gobierno.

Al seguir con el proceso de evaluacion se encontré que el direccionamiento se
encuentra en el director y este no se ha pasado a la organizacién lo cual es una
problematica que debilita fuertemente a la corporacion, ya que esto hace que los
procesos Yy el cumplimiento de las tareas sean ineficientes e ineficaces,
demandando mas tiempo y costo para la elaboracion y culminacion de los
proyectos. Hace falta una descentralizacion del cargo del director para que los
funcionarios y asesores puedan tener mas autonomia a la hora de tomar
decisiones para fomentar una dinamica de trabajo mas agil y un ambiente laboral
favorable. Esto también ayudaria a que se logre una descentralizaciéon de la

direccion logrando que esta deje de ser tan indispensable en todas las acciones

35



que se realizan en la empresa asi como también disminuiria la carga laboral de las

personas que ocupan cargos directivos.

Otra de las debilidades es la frecuente rotacion de los asesorasen los diferentes
programas; esto trae consigo consecuencias desfavorables, ya que el personal
nuevo es inexperto e inseguro a la hora de actuar. Asi también los procesos se
hacen mas lentos y se incrementa la dependencia del director de programa o de
proyectos, lo cual impide que las metas sean alcanzadas en su totalidad y no se

logren terminar en los plazos establecidos.

De este analisis se le dedico gran interés al area de recursos humanos y clima
organizacional debido a que al proyecto que se va realizar se fundamentaba en

esta area.

Al analizar el talento humano y los problemas que aquejan a esta area en la
Corporacion se evidencio que existen grandes problemas y debilidades con las
personas que trabajan al interior de esta institucion. Comenzando en el area de
recursos humanos, ya que no esta establecida como tal y sélo unos cuantos

funcionarios tienen entre sus funciones velar y preocuparse por el talento humano.

Actualmente, la Corporacion ha tenido un incremento en sus proyectos, sin
aumentar su planta de personal, y un recorte significativo en sus recursos. Es por
esto, que la carga laboral de sus empleados ha incrementado y, segun ellos, no
estan de acuerdo a la remuneracion que debieran obtener. Asi los funcionarios de
la corporacidon compromiso al estar en descontento por el salario que ganan se
ven obligados a emigrar a otras empresas u organizaciones, situacion que
favorece que la rotacién de personal sea cada vez mas grande. Esta rotacion se
esta viviendo en especial en los niveles técnicos y en los asesores, quienes son
las personas que hacen el trabajo de campo y estan en directo contacto con la

gente.
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Llegar a tener el perfil y la sensibilidad social que es necesaria para trabajar dentro
de una ONG no es facil y es por eso, que el proceso de adaptaciéon para un nuevo

funcionario puede llegar a tardar anos.

Actualmente, con la rotacién de funcionarios y con la llegada de gente nueva a la
corporacién, existen muchos casos donde no se realiza el proceso de adaptaciéon
y de induccion como deberia ser, hasta llegar a caer en errores de reconocimiento
de las funciones por parte de los nuevos funcionarios. Esta rotacion de personal
ha hecho que en algunos programas y en la ejecucion de sus proyectos no se
cuente con la gente competente que requiere la corporacion. De este modo, el
analisis indica y fundamenta que la corporacion Compromiso necesita con suma
urgencia la adecuacion e implementacion de un modelo de evaluacion por
competencias laborales. En la tabla 2, ubicada en la siguiente pagina se mostraran
la agrupacion de debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas, que se
obtuvieron del analisis desarrollado en el area de proyectos y el area

administrativa y financiera.
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Tabla 2. Analisis de la Corporacion

ANALISIS DE LA
CORPORACION

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Convocatorias para
obtener recursos
financieros

Existe la necesidad de
mejorar la calidad de
vida de las personas

El campo de trabajo es
muy grande

Alianzas  estratégicas
con organizaciones en
las diferentes areas.

Volatilidad de los
mercados

Colombia ha dejado de
ser prioridad para las
organizaciones
internacionales

Poco apoyo por parte del
estado (falta de voluntad
y decision politica)
Amenazas a la institucion
La estigmatizacion en
que se encuentran las
ONG

El direccionamiento se
encuentra en el director y
este no se ha pasado a la
organizacién

FORTALEZAS

Se ha realizado un buena
gestion de recursos
Talento humano
Posicionamiento
Credibilidad

Resultados obtenidos y
calidad de los proyectos

DEBILIDADES

Alta carga laboral
Recursos financieros
limitados
Proyectos
ambiciosos
Clima laboral
presion)

El director es
indispensable

Alta rotacion de personal
Estructura  organizativa
inadecuada

Poca interrelacion entre
programas

Falta de
direccionamiento
estratégico y
organizacional

Falta de planeacién hacia
el largo plazo

muy

(mucha

Fuente: Los autores
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2.7 PROPUESTA DE UN NUEVO ORGANIGRAMA

La Corporacion Compromiso cuenta con 10 anos de funcionamiento en los cuales
ha tenido un crecimiento significativo a nivel institucional. Su planta de personal se
ha incrementado afio tras afio, al igual que la corporacion ha aumentado su
poblacion atendida con un crecimiento en sus programas y sus proyectos que
ofrece, por lo que el personal que tiene hoy en dia no es suficiente para mantener

el ritmo de crecimiento que han tenido a lo largo de estos afios.

De aqui nace la idea de que el organigrama existente ha perdido importancia y se
cree la necesidad de proponer una reestructuracion y creacion de un nuevo
organigrama en el que se garantice una planta apropiada de personal y se pueda
continuar con el proceso de crecimiento institucional que ha tenido la Corporacién

a lo largo de su historia.

En esta etapa se realizo una serie de reuniones junto a la subdireccion
administrativa y a la revisora fiscal donde se analizé la estructura actual de la
Corporacion. También se hizo una prospectiva para el largo plazo, buscando
solucionar la carga laboral que tienen algunos funcionarios. Hoy en dia algunos
cargos no pueden tener las mismas tareas ni las mismas funciones que venian
desarrollando, debido al crecimiento que ha tenido la Corporacién y a la dinamica
de esta. Es por eso, que en la propuesta que se presenta para el nuevo
organigrama aparecen nuevos cargos Yy se limitan las funciones de algunas areas

dependiendo de su naturaleza.

Entre las areas con que cuenta el nuevo organigrama aparecen el area
administrativa, el area de proyectos y la nueva area que encierra educacion,
comunicacion e investigacion. Las 2 primeras existian pero se mezclaban y no
tenian restringidas las funciones entre el area de proyectos y el area

administrativa. Con el organigrama propuesto la Corporacion le puede apostar a
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tener un crecimiento institucional, especialmente con la creacién del instituto de
educacion no formal que en un futuro llegara a convertirse en un centro educativo

de educacion popular y social.

Para los nuevos cargos que surgen en la propuesta, todavia existen algunos que
no han sido ocupados por personal y también estan previstos de ser ocupados de

acuerdo al plan de crecimiento institucional para la corporacion en el largo plazo.

Es importante resaltar que en el anterior organigrama se encontraban 7 programas
de los cuales 3 de ellos se manejaban como areas de apoyo para la seccion de
proyectos. Estos 3 programas carecian de libertad y autonomia y siempre
dependian de los 4 programas institucionales que maneja la Corporacion. Con
esta nueva propuesta se le da mayor autonomia y se elimina la dependencia que
tenian creando una idea mas transversal y un area mas, la cual se constituya

como un motor de desarrollo que necesita la corporacion.

Un cambio significativo se da en el area administrativa, en la que se resalta mas la
seccion de recursos humanos y se limitan las funciones de algunos cargos. Esta
se desprende del area de proyectos siendo un eje transversal y de apoyo para el
normal funcionamiento de la Corporacion. De esta manera el area administrativa
se subdivide en 2 cargos como lo son: asistente administrativo y asistente

financiero. En el anexo 6 se puede ver el esquema del nuevo organigrama.
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3. INTRODUCCION AL CONCEPTO DE COMPETENCIAS.

3.1 CONCEPTO DE COMPETENCIA

Cuando se habla de competencia y se busca conocer el origen de dicho término
es muy dificil encontrar la fecha exacta, pues seguramente que en el transcurrir de
los anos este concepto ha sido empleado por la humanidad, es decir,
posiblemente el concepto no halla existido como tal, pero si se ha desarrollado o
aplicado en varios contextos. Por ejemplo, a principios del siglo XX, cuando en
Alemania y en Inglaterra se buscaba conocer las exigencias que debian cumplir
quienes aspiraban a obtener una certificacion oficial para ejercer oficios
especificos. En aquel entonces las personas que buscaban ejercer un oficio
concreto debian tener unos conocimientos precisos, los cuales, aplicados de una
manera correcta, facultaban a dicha persona para desempefarse en ese oficio.
Por ese entonces, cuando se hablaba de competencias se referia a tener unos

conocimientos determinados y aplicarlos en ciertos contextos con destreza.

Con el pasar de los afios dicho concepto seguia significando lo mismo hasta que
empezd a tener valoracion desde el punto de vista de la educacion y se plante6
que dicho concepto de la mano de la educacidon proporcionaria excelentes
resultados, para el mejoramiento del desempeno de las personas en cualquier

ambito.

Anteriormente, al hablarse de competencias tan solo se referia a “EL SABER” y
‘EL HACER’, se hablaba de poseer unos conocimientos y demostrar habilidades y
destrezas a la hora de emplearlos. Cuando el concepto se empez6 a mirar desde
el punto de vista de la educacion se empez6 a hablar de "EL SER” fue entonces

cuando se vio la importancia del aspecto actitudinal, este tipo de saber hace
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referencia a la personalidad del individuo, para conocer si en realidad las actitudes
que este posee hace que el desenvolvimiento sea positivo; ya no se trata de
poseer conocimientos y saber aplicarlos, ahora es importante saber como se
desenvuelve la persona con el fin de responder a situaciones, resolver problemas

y enfrentar el mundo.

“El viejo y sencillo concepto, de mano de la educacion, se convierte en un conjunto
de conocimientos, habilidades, destrezas, aptitudes y actitudes que, relacionados
entre si, permiten al individuo argumentar, interpretar, proponer y actuar en todas

sus interacciones a lo largo de su vida™.

Cuando se busca en el diccionario el concepto de competencia refiriéndose a ser
competente, se encuentra “pericia, aptitud, idoneidad, para hacer algo o intervenir

en un asunto determinado’.

La competencia es “un saber hacer frente a una tarea especifica, la cual se hace
evidente cuando el sujeto entra en contacto con ella. Esta competencia supone
conocimientos, saberes y habilidades que emergen en la interaccion que se

establece entre el individuo y la tarea y que no siempre estan de antemano™

Esto conlleva a que las competencias se demuestren a través de los desempefios
de un sujeto, los cuales son observables y medibles y por ende evaluables. “Las
competencias se visualizan, actualizan y desarrollan a través de desemperios o

realizaciones en los distintos campos de la accién humana™

*Competencias y Evaluacion, Ministerio de Educaciéon de Colombia, boletin informativo N° 5, Octubre —
Diciembre de 2005, Director Javier Botero Alvarez.

3 Concepto de COMPETENCIA, Diccionario de la Lengua Espaiiola, Real Academia Espafiola, Vigésima
Segunda Edicion (2001).

* Alcaldia Mayor de Bogoté. Secretaria de Educacion (1999). Evaluacion de competencias basicas en lenguaje
y matematicas. Bogota. Secretaria de Educacion de Bogota.

°IDEAM
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Saber = Conocimientos (conocimiento de base)
Saber Hacer = Habilidades y Destrezas (conocimiento técnico)

Saber Ser = Actitudes (comunicacion, trabajo en equipo, autonomia, etc.)

Se habla entonces de que el ser humano debe tener o poseer unas competencias
para poder desenvolverse y crecer en la vida cotidiana, dichas competencias van
desde el nivel mas basico hasta el mas complejo; como lo son las competencias

laborales, profesionales, cientificas, ciudadanas, basicas, etc.

3.2 COMPETENCIAS LABORALES

En el mundo existen diferentes definiciones refiriéndose al concepto de
competencia laboral, lo que si es cierto es que todos los conceptos encontrados
tienden a hacer referencia y coinciden en tres pilares del conocimiento como los
son “EL SABER’, “EL HACER” y “EL SER”, de los cuales ya se hablo

anteriormente cuando se definia el concepto de competencia.

Un concepto basico de competencia laboral hace referencia a la capacidad de
realizar exitosamente una labor anteriormente identificada, como se puede ver el
concepto de competencia esta estrechamente relacionado con desarrollar una
actividad o tarea de manera exitosa. A continuacion, se mostraran otros conceptos

de competencia laboral considerados de alta importancia.
“Las competencias laborales son el conjunto de conocimientos, habilidades y

actitudes que aplicadas o demostradas en situaciones del ambito productivo, tanto

en un empleo como en una unidad para la generacion de ingreso por cuenta

43



propia, se traducen en resultados efectivos que contribuyen al logro de los

objetivos de la organizacion o negocio™.

“Capacidad integral que tiene una persona para desempefiarse eficazmente en

situaciones especificas de trabajo” .

‘Aporta una interesante diferenciacion entre los conceptos de calificacion y
competencia. Mientras por calificacion se entiende el conjunto de conocimientos y
habilidades que los individuos adquieren durante los procesos de socializacion y
formacion, la competencia se refiere tunicamente a ciertos aspectos del acervo de
conocimientos y habilidades: los necesarios para llegar a ciertos resultados
exigidos en una circunstancia determinada; la capacidad real para lograr un

objetivo o resultado en un contexto dado™.

“La competencia laboral es la construccion social de aprendizajes significativos y
utiles para el desempefio productivo en una situacion real de trabajo que se
obtiene, no solo a través de la instruccion, sino también y en gran medida,

mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de trabajo”g.

Asi existen mas definiciones de competencia laboral, las cuales seran dadas por
alto pues se considera que hacen referencia a lo mismo desde otros de puntos de

vista.

De los conceptos mostrados anteriormente se puede resaltar que los sistemas

surgentes sobre competencias laborales hacen referencia a mejorar los resultados

% Competencias Laborales: Base para mejorar la empleabilidad de las personas, Bogota, D.C., Agosto de 2003
7 Agudelo, Santiago, Certificacion de competencias laborales. Aplicacion en Gastronomia, Montevideo,
Cinterfor/OIT, 1998.

¥ Mertens, Leonard, Competencia Laboral: sistemas, surgimiento y modelos, Montevideo, Cinterfor/OIT,
1996.

? Ducci, Maria Angélica, “El enfoque de competencia laboral en la perspectiva internacional”, en: Formacién
basada en competencia laboral, Montevideo, Cinterfor/OIT, 1997.
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de las empresas, quienes se traducen en generar ingresos, lograr objetivos, ganar
competitividad; en fin estan muy ligados con el crecimiento productivo de las

empresas.

También se puede resaltar que para que estos sistemas sean exitosos, es muy
importante que la educacion de cierta forma tenga un desarrollo enfocado al fin de
los mismos, es decir, como se ve en los conceptos, el objetivo de estos sistemas
es mejorar eficazmente la fuerza del talento humano en cada una de las
empresas, para que estos cada dia sean mas independientes y efectivos a la hora
de hacer las labores asignadas. Ademas que estos tengan un mayor grado de
reaccion. Es aqui donde la educacién debe entrar fuertemente en el ambito de
capacitar y preparar a las personas no soélo desde la éptica de los conocimientos,
sino también desde el area de la experiencia, es decir, que ésta cada vez sea mas

practica y concreta.

Como se puede ver, el concepto de competencia laboral y el de competitividad se
encuentran profundamente ligados, esto gracias a las politicas o sistemas
economicos que prevalecen en el mundo actual; cada dia el mundo es mas global
y practicamente se puede asegurar que hoy en dia se compite con cualquier
empresa, sin importar su localidad o pais. Pero no son solo las empresas quienes
tienen que ser mas competitivas, sino también las personas, es decir, las
empresas con su afan de ser mas competitivas van a requerir talento humano que
les de ese estatus, es entonces cuando las personas deben estar mejor
preparadas para asi ser cada dia mas competitivas y de esta forma sean las
empresas quienes busquen a las personas mejor preparadas, pues les daran un
mejor resultado, beneficiando de esta forma a quienes estén preparados, pues

ademas de mejorar su situacion laboral podran mejorar su situacion econémica.

Cabe resaltar que del concepto de competencia laboral surge la necesidad de

crear sistemas de formacion basados en competencias. El fin de las competencias
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laborales no es solo determinar si una persona posee o no competencias, también

es formar a la personas llegado el caso en que no posea dichas competencias.

He aqui el objetivo principal de esta tesis de grado, el cual consiste en el disefio y
validacion de un modelo de evaluacidbn por competencias laborales en la
Corporacion Compromiso. Se creara una metodologia de evaluacion para los
cargos de las Corporacion, con el fin de saber si quienes integran los cargos
poseen las competencias necesarias para cada cargo, y asi saber si hay que crear

un plan de formacion o no, con el fin de mejorar la fuerza laboral de la corporacion.

3.2.1 Clasificacion de las competencias. La clasificacién de las competencias
surge en Estados Unidos (USA) y fue desarrollado con el propdsito de darle
solucion a un temor que poseia dicho gobierno con respecto al buen desempefio
de sus trabajadores, dicha clasificacion fue desarrollada con mucho cuidado,
ademas fue revisado y validado técnicamente. La clasificacion fue desarrollada en
un informe llamado “EL INFORME SCANS” el cual mostraba a USA como una
nacién en riesgo. Dicho informe clasific6 a las competencias en dos, dicha
clasificacion es la que se emplea en USA, tal como se muestra en la tabla 3,

ubicada en la siguiente pagina.
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Tabla 3. Informe SCANS

COMPETENCIAS BASICAS

Habilidades basicas:

Lectura, redaccion, aritmética y matematicas, expresion y
capacidad de escuchar.

Aptitudes analiticas:

Pensar creativamente, tomar decisiones, solucionar
problemas, procesar y organizar elementos visuales y otro tipo
de informacién, saber aprender y razonar.

Cualidades personales:

Responsabilidad, autoestima, sociabilidad, gestién personal,
integridad y honestidad.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Gestion de recursos:

Tiempo, dinero, materiales y distribucién, personal.

Relaciones interpersonales:

Trabajo en equipo, ensefar a oftros, servicio a clientes,
desplegar liderazgo, negociar y trabajar con personas diversas.

Gestion de informacion:

Buscar y evaluar informacion, organizar y mantener sistemas
de informacion, interpretar y comunicar, usar computadores.

Comprension sistémica:

Comprender interrelaciones complejas, entender sistemas,
monitorear y corregir desempeno, mejorar o disefiar sistemas.

Dominio tecnoldgico:

Seleccionar tecnologias, aplicar tecnologias en la tarea, dar
mantenimiento y reparar equipos.

Fuente: Secretary’s Comision on Achieving Necessary Skills (SCANS), 1991

En Colombia las competencias se dividen en basicos, genéricas y transversales y

Especificas, dicha clasificacién se logré6 mediante un consenso entre expertos. Tal

como se muestra en la tabla 4.

Tabla 4. Clasificacion de las Competencias segun el SENA en Colombia

COMPETENCIA DESCRIPCION
BASICAS Son aquellas asociadas_a conocimientos fur_1’damentales y que,
Saber) genelralmenlte, se adqweren en la formacion general y que
(Sa permiten el ingreso al trabajo.
GENERICAS
(o) Se relacionan con los comportamientos y actitudes laborales
TRANSVERSALES | propias de diferentes ambitos de produccion.
(Saber actuar)
ESPECIFICAS Se reIacionan_E:on los aspectos técnjcps directamentt_e vinculados
Sab hacer) con la ocupacién y que no son tan facilmente transferibles a otros
(Saber contextos laborales.

Fuente: Organizacion Internacional del Trabajo, Centro Interamericano de Investigacion y
Documentacion sobre Formacion Profesional, CINTERFOR:
www.ilo.org/public/spanish/region/ampro/cinterfor/temas/complab/index.htm.
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3.3 ANTECEDENTES DE LAS COMPETENCIAS LABORALES

La apertura econdmica en que se han visto expuestos todos los paises del mundo
a partir de los afios setenta, ha generado en estos la necesidad de crear

estrategias que fortalezcan el crecimiento econémico de cada uno de ellos.

Los cambios en la economia internacional, como lo son la globalizacion de la
misma, ha producido una inundacién de innovaciones cientificas y tecnoldgicas en
todo el mundo, lo cual ha sido positivo para el desarrollo de la humanidad, pues se
podria decir que se acelera el proceso de desarrollo; pero también se puede
considerar que es negativo desde el punto de vista en que no todos los paises
estaban preparados para dicha apertura de mercados. Obligandolos a desarrollar

cambios en sus industrias para asi ser mas competitivos.

Como se ha visto hasta el momento las competencias laborales han sido un punto
de encuentro entre el sector educativo y productivo, ya que es claro que a partir de
una buena formacion del personal se puede conseguir una mejor productividad y
por ende ser mas competitivo. He aqui donde nace o se resalta la necesidad de
sistemas de formacién basados en competencias, que surgieron del concepto
competencia laboral; y que Colombia esta tratando de implementar, con el fin de
ser un pais cada dia mas competitivo ante el mercado mundial, buscando un

mayor desarrollo y bienestar para sus habitantes.

3.3.1 Ambito internacional. Los enfoques de formacién basados en
competencias laborales surgieron en Inglaterra a principios de la década de los
ochenta y dieron sus frutos a mediados de esta misma, mediante el desarrollo de
reformas educativas, las cuales tenian como objetivo lograr que el pais contara
con una fuerza laboral mas competitiva y flexible. Para lograr dichos objetivos se

propondrian varias reformas que trataban temas basicos como:
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= Dar crédito y apoyo practico al concepto de formacién continua, sin requisitos

de ingreso y con métodos de capacitacion mas flexibles y asequibles.

» Pasar de un sistema de capacitacion regido por la oferta a uno que refleje las

necesidades del mercado laboral y responda a ellas.

» Desarrollar un sistema de capacitacion caracterizado por la eficiencia y la
rentabilidad, que goce de una solida reputacion y del mismo nivel que la

formacion académica.

Fue asi que se creo el National Council for Vocational Qualifications (NCVQ) en
1986, dicha organizacion surgio al revisar las titulaciones profesionales existentes
hasta el momento en aquella época, porque en aquel entonces se encontraba
desorganizado el trabajo en esta area, pues existian diferentes tipos de
titulaciones en el Reino Unido, que por su gran cantidad dificultaban su
compresion. Por esta razon, se vio la necesidad de racionalizar y simplificar el
sistema, de manera que fuera mas atractivo y asequible para los alumnos o
candidatos y que al mismo tiempo estuviera mas relacionado con las necesidades
del mundo laboral. De tal manera, se buscaba que este trabajo fuera desarrollado
por una sola organizacion consiguiendo asi una mayor calidad en el proceso de

evaluacion y certificacion.

Asi también mas paises empezaron a ver la necesidad de contar con talento
humano preparado en sus empresas como medio para conseguir competitividad
con respecto al mundo empresarial, de esta manera se empezaron a crear marcos

nacionales de clasificacion ocupacional o marcos nacionales de competencia.
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“Un marco nacional de competencia es un acuerdo conceptual que comprende la
definicion de las diferentes areas ocupacionales y los distintos niveles de

competencia que existen en el mercado de trabajo del pais que se trate”™°.

El objetivo de estos marcos es el proporcionar informacién sobre el mercado
laboral, promover la actualizacion de los programas de formacion y aumentar las

oportunidades laborales a los trabajadores.

3.3.2 Ambito nacional (Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo). El
ingreso de la economia colombiana en la corriente de la globalizacion en la
década de los noventa, trajo consigo un impacto negativo en términos de
produccién, generacién de riqueza, empleo y consumo interno; incrementando asi

los conflictos sociales y directamente la pobreza.

“La educacion es para el Pais el principal factor de competitividad y las exigencias
que se presentan al sector productivo, le generan nuevas y mayores demandas al
sistema educativo, para que el nuevo talento humano comprenda, apropie y
aplique conocimientos, desarrolle habilidades, aptitudes y destrezas, y actitudes,
valores y comportamientos requeridos para las condiciones propias de desarrollo

econémico y social y las realidades del mercado internacional”".

Ante esta situacion, el gobierno, consciente de su responsabilidad con la
educacion y la formacion laboral del talento humano colombiano, asigno al SENA,
que es una entidad publica encargada de ofrecer y ejecutar formacién profesional
integral, la responsabilidad de liderar el Sistema Nacional de Formacién para el

Trabajo en el aino 1996. Con el fin de hacer que esta entidad fuera quien tuviera la

" Irigoin, M.; Vargas, F. Competencia laboral: manual de conceptos, métodos y aplicaciones en el sector
salud.
' Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo, Enfoque Colombiano, Bogota, D.C. Noviembre de 2003
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responsabilidad de, “liderar la constitucion de un sistema que articule toda la oferta
del pais, publica y privada, de los niveles técnico, tecnolégico y de formacion
profesional, para coordinarla, regularla y potenciarla y contribuir al mejoramiento

del nivel de cualificacién del talento humano”'?.

Para el ano 2003 se establecié que el SENA también seria quien desarrollaria la
certificacion de competencias laborales mediante el Sistema Nacional de
Formacién para el Trabajo, de tal manera que dicha entidad tendria la labor de

regular, disefiar, normalizar y certificar competencias laborales (figura 1).

Figura 1. Sistema nacional de formacion para el trabajo.

SISTEMA
NACIONAL DE
FORMACION PARA
EL TRABAJO

Nwma“min &‘ﬁ!f“ﬁé’fil ;
7RI

Gremios, Empresarios, Trabajadores, Entidades de Formacion,
Gobierno, Genfros de Investigacion y Desarrollo Tecnolégico.

Fuente: Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo, Enfoque Colombiano, Bogota, D.C.
Noviembre de 2003

“El Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo, al articular en forma efectiva
la oferta educativa, de caracter técnico, tecnolégico y de formacion profesional,
desde los niveles basicos y medios hasta los mas especializados, contribuye a

superar las limitaciones de calidad y pertinencia y hace congruente la oferta de

12 Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo, Enfoque Colombiano, Bogota, D.C. Noviembre de 2003
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formacion con las necesidades del sector productivo, teniendo como base y punto

de partida la normalizacion de las competencias laborales de los trabajadores””.

Con esto se busca conseguir una integracion entre el sistema educativo y el
productivo, para asi satisfacer las necesidades del sector productivo, es decir,
encaminar la educacion de acuerdo a las necesidades del Pais, con el fin de

conseguir que este sea mas competitivo y productivo.

El Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo es definido por el SENA como
un “Sistema que vincula un conjunto de entidades que ofrecen formacién técnica,
tecnoldgica y de formacion profesional, para la estructuracion de la respuesta de
formacion, a partir de la identificacion y definicion de normas nacionales de

competencia laboral, en procesos concertados de los actores sociales del pais™*.

Y tiene como objetivos principales:

»= Hacer congruentes las ofertas de formacién de las entidades que forman parte
del sistema.

» Articular sistematica y eficazmente la oferta, con las necesidades del mundo
del trabajo.

= Articularse con el sistema educativo formal, estableciendo mecanismos

transparentes de equivalencias y homologaciones.

En la figura 2, ubicada en la pagina siguiente, se ve un esquema de las funciones

del Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo.

13 Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo, Enfoque Colombiano, Bogota, D.C. Noviembre de 2003
4 Formacion Pertinente y de Calidad,
http://www.sena.edu.co/Portal/Direccion+del+Sistema+de+Formacion+para+el+Trabajo/
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Figura 2. Sistema nacional de formacion para el trabajo normalizacion de

competencias.

SISTEMA NACIONAL DE FORMACION PARA EL TRABAJO

QFERTA DE FORMACION

PROFESIONAL Y TRABAJO

CAPACITACION EN EL PAIS

Educacdian
Técnica,
Tecnologia,
Universi- E
dades. GREMIOS

EMPRESARIOS

Madia-
Técnica

NORBMALIZACION

Pragrama DE COMPETENCIA TRABAJADORES
Edu i

copectaiin ) "o toma alE i ORGANIZACIONES

smprea SINDICALES

. —

MODERNIZACION
OFERTA DE
FORMACION

EVALUACION

CERTIFICACION

Fuente: Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo, Enfoque Colombiano, Bogota, D.C.
Noviembre de 2003

Areas de desempefio. En Colombia se han propuestos diferentes areas de
desempefo, las cuales dividen al Pais en diferentes areas de los sectores de

actividad productiva.

Segun e Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA), “el area de desempefio esta
relacionada con el tipo de actividad que ha de realizarse para cumplir con un

propésito ocupacional”. '°

En la tabla 5, ubicada en la siguiente pagina se presentan las diferentes areas de

desempefo ocupacional en Colombia.

'* Estudio de Caracterizacion de Agua Potable y Saneamiento Basico. Servicio Nacional de Aprendizaje (Bogota D.C.; Junio
de 1998), Pag. 52
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Tabla 5. Las areas de desempefio ocupacional en Colombia

COLOMBIA

Areas de desempefio en la Clasificacion Nacional de Ocupaciones del SENA

1. Finanzas y administracion
2. Ciencias Naturales Aplicadas y Relacionadas
3. Salud
4. Ciencias Sociales, Educacion, Servicios Gubernamentales y Religion
5. Arte, Cultura, Esparcimiento y Deporte
6. Ventas y Servicios
7. Explotacion Primaria y Extractiva
8. Oficios y Operadores de Equipo y Transporte
9. Ocupaciones de Procesamiento, Fabricacion y ensamble

Fuente: Matriz C.N.O. Servicio Nacional de aprendizaje (SENA), febrero 2005

En Colombia, el marco se definid utilizando la Clasificacion Nacional

Ocupaciones; en Brasil, se defini6 un marco nacional en el ambito de la

Educacion Media Técnica a partir de la Ley de Directrices Basicas para la

Educacion. El Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA), definio, a partir de su

trabajo con la Clasificacion Nacional de Ocupaciones, nueve areas de desempefio

ocupacional. Estas areas, se precisan en la tabla 6, ubicada en la siguiente

pagina.
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Tabla 6. Clasificacion Nacional De Ocupaciones.

CLASIFICACION NACIONAL DE OCUPACIONES (C.N.O.)

AREA DE

administracion

DESEMPENO DESCRIPCION
Contienen ocupaciones propias de la provision de servicios
Fi financieros (créditos, seguros e inversiones) y la provision de
inanzas y

servicios administrativos y apoyo de oficina (administracion del talento
humano, compras e inventarios, contabilidad, apoyo secretarial,
manejo de archivo y correspondencia).

Ciencias naturales ,
aplicadas y
relacionadas

Contiene las ocupaciones que se caracterizan fundamentalmente por
la aplicacidon de las ciencias naturales (matematicas, fisicas, quimica
y biologia) en disciplinas como las ingenierias, la arquitectura, la
ecologia y la geologia, tanto a nivel profesional como a nivel técnico y
tecnolégico.

Salud

Comprende las ocupaciones relacionadas con la provisiéon directa de
servicios de cuidados de salud y de apoyo profesional y técnico de
esta area. Se incluyen en esta area todas las especialidades
médicas, paramédicas, terapéuticas, odontoldgicas y en general las
que tiene que ver con la preservacion y la recuperacion de la salud.

Ciencias Sociales,
Educacion, Servicios
Gubernamentales y
Religion

La caracteristica fundamental de estas ocupaciones es la aplicacion
de conceptos y teorizaciones a procesos de caracter social y
antropdélogo. Se incluyen en esta area ocupaciones que tiene que ver
con el derecho, la religion, la educacioén, la administracion de justicia,
las ciencias sociales y servicios gubernamentales.

Arte, cultura,
esparcimiento y
deporte

Abarca las ocupaciones cuyo propésito fundamental es ofrecer
entretenimiento, esparcimiento y comunicacion. Estan relacionadas
con arte, cultura, artes escénicas, periodismo, literatura, disefo
creativo y deporte. Las ocupaciones de esta area, por lo general,
requieren del talento creativo o exigencias de capacidad atlética.

Ventas y servicios

Contiene las ocupaciones dedicadas a las ventas, la provision de
servicios personales, la proteccion y la seguridad, el turismo, la
hoteleria y la gastronomia. Su esencia es la prestacion de servicios
personales.

Explotacién primaria y
extractiva

Comprende las ocupaciones dedicadas con exclusividad a la
explotacion y extraccion de minerales, petréleo y gas, la produccion
agricola, pecuaria y pesquera y la explotacion forestal.

Oficios, operacion de
equipos y transporte

En esta area se encuentran ocupaciones de la construccion, los
mecanicos, contratistas, operadores de equipo de transporte y equipo
pesado, electricotas, instaladores de redes eléctricas vy
comunicaciones de oficios universales como sastreria, plomeria,
tapiceria, zapateria y marroquineria. Las actividades basicas del area
son la operacion de equipos pesados, la construcciéon de obras y la
reparacion de equipos y maquinaria.

Procesamiento,
fabricacion y
ensamble de bienes

Abarca las ocupaciones de supervison y produccién en la fabricacion,
ensamble o procesamiento de alimentos y bebidas, productos
quimicos, cauchos y plastico, madera y muebles, cueros y textiles, y
productos metalicos, mediante el uso de maquinaria, herramienta o
equipos.

Fuente: Estudio de Caracterizacion de Agua Potable y Saneamiento Basico. Servicio Nacional de
Aprendizaje (Bogota D.C.; Junio de 1998), Pag. 53
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Niveles de competencia laboral y de cualificacion. Una vez identificadas las
areas ocupacionales, el otro eje que completa el marco nacional de clasificacion

es el que contiene los niveles de competencia.

El objetivo de los niveles de competencia laboral es el diferenciar el grado de

complejidad de las ocupaciones.

Un nivel de competencia determinado, comprende variables como la rutina, el
ambiente laboral, la toma de decisiones, la influencia en el trabajo de otros, la
capacidad de manejar recursos. Cuanto mas alto sea el nivel de competencia
mayor sera la variedad de contextos en que se da el desempefio y menor el grado
de supervision recibido. En estos niveles se encargan labores de planificacion,

control y evaluacion.
Los Niveles de Competencia laboral en Colombia:'®

En el nivel 5 se encuentran las ocupaciones de direccion y gerencia, las cuales
tienen funciones muy variadas, de alto nivel de complejidad, discernimiento y
maxima autonomia. Son responsables por el trabajo de otros y por uso de
recursos. Estas no son objeto de certificacion de competencia porque
generalmente requieren haber cumplido un programa de estudios universitarios o

a nivel de postgrado.

En el nivel 4 se ubican aquellas ocupaciones con una amplia gama de
actividades en contextos cambiantes, alto grado de autonomia, responsabilidad
por el trabajo de otros y ocasionalmente por la asignacion de recursos. Aqui estan
algunos oficios que son desempefados por profesionales universitarios y otros de

nivel tecnoldgico.

1 Documento Informativo, Ministerio de Ambiente, Vivienda y Desarrollo Territorial, Direccion De Agua
Potable, Saneamiento Béasico y Ambiental Republica de Colombia, Febrero, 2005
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En el nivel 3 se encuentran las Titulaciones de oficios correspondientes a
aquellas ocupaciones técnico — profesional (requieren haber cursado bachillerato),
en donde las actividades son variadas y no rutinarias y el trabajador tiene

autonomia y responsabilidad delegada para supervisar a otros.

En el nivel 2 se encuentran las titulaciones de oficios correspondientes a aquellas
ocupaciones de operario, en donde se combinan actividades fisicas e
intelectuales en algunos casos variadas, algunas no rutinarias con poca

autonomia, en las cuales el trabajador recibe supervision.

En el nivel 1 se encuentran aquellos oficios en donde las funciones son sencillas,
predecibles y repetitivas, fundamentalmente de caracter fisico y los trabajadores

tienen un alto nivel de subordinacion.

En Colombia el Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo (SFNT), la
estructura funcional establecida por el SENA para articular las iniciativas de
educacion y trabajo de los distintos gremios, empresas, trabajadores y centros de
formacion cuenta con los niveles de competencia, los cuales son semejantes a los
niveles de cualificacion segun la C.N.O. pero no iguales, dicha semejanza se basa
en que cuentan con igual numero de rangos asociados a la educacion y al

desempefio general.

El nivel de cualificacion es definido por la complejidad de las funciones, el nivel de
autonomia y la responsabilidad de la ocupacién en relacion con otras y por
consiguiente la cantidad, tipo y nivel de educacién requerido para su desempefio.
“En la Clasificacion Nacional de Ocupaciones (C.N.O.) de Colombia se distingue
cinco niveles. Los niveles van desde el D, correspondiente a actividades
mayoritariamente de rutina y predecibles que son realizadas por un auxiliar

administrativo o secretarial, hasta el 0, que exige una substancial responsabilidad,
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autonomia, conduccion del trabajo de otros gestores, asignacion de recursos,
analisis, diagndstico, planificacion y evaluacion. Los cargos son gerentes y
administradores medios o superiores”.’” A continuacion, se mostraran los niveles

de cualificacion
Los niveles de cualificacion en segun la C.N.O.:"

Nivel A: Para el acceso a estas ocupaciones se requiere haber cumplido un
programa de estudios universitarios a nivel de licenciatura, grado profesional,
maestria o doctorado. Las funciones suelen ser muy variadas y complejas, su
desempefo exige alto grado de autonomia, responsabilidad por el trabajo de otros

y, ocasionalmente, por la asignacion de recursos.

Nivel B: Estas ocupaciones demandan usualmente, estudios técnicos o
tecnoldgicos; incluye ocupaciones con responsabilidad de supervision y aquellas
que requieren de aptitudes creativas y artisticas. Las funciones que corresponden
a este nivel son, por lo general, muy variadas y para su desempefo se exige un
apreciable grado de autonomia vy juicio evaluativo. Frecuentemente responden por

el trabajo de terceros.

Nivel C: Las ocupaciones de este nivel, por lo general, requieren haber cumplido
un programa de aprendizaje, educacion bdasica secundaria mas cursos de
capacitacion, entrenamiento en el trabajo o experiencia. Las funciones
involucradas en estas ocupaciones combinan actividades fisicas e intelectuales,
en algunos casos complejas; las actividades desarrolladas suelen ser variadas y
cuentan con algun nivel de autonomia para su desempefo. Contiene las

ocupaciones de nivel medio de calificacion.

"7 Estudio de Caracterizacion de Agua Potable y Saneamiento Basico. Servicio Nacional de Aprendizaje
(Bogota D.C.; Junio de 1998), Pag. 53

' Servicio Nacional de Aprendizaje. Direccion de empleo y trabajo. Clasificacion Nacional de Ocupaciones,
Parte 1, Marco Conceptual. Bogota, Marzo de 2005.
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Nivel D: Para el acceso a las ocupaciones de este nivel, habitualmente se exige el
minimo de educacion permisible, esto es, el equivalente al nivel primario. La
experiencia laboral no es requerida o, en el mejor de los casos es minima. Las
funciones, en general, son sencillas y repetitivas, se refieren al desempefio de
actividades fundamentalmente de caracter fisico y exigen un alto nivel de

subordinacion.

Esta clasificacion no asigna un nivel especifico a las ocupaciones de direccion y
gerencia, ya que los factores externos a la educacion y entrenamiento, son con
frecuencia, determinantes mas significativos para obtener un empleo en tales

ocupaciones.

Figura 3. Niveles de cualificacion y competencia.

NIVELES DE CUALIFICACION Y COMPETENCIA

Combinacion de factores que se requiere para el desempeflo competente en un campo
ocupacional o una ocupacion.

AUTONOMIA + RESPONSABILIDAD + COMPLEJIDAD

(LNJAS) unsas eroudjadwo)) ap SIPAIN

(O'N"D) undos ugredyIEN)) AP SIPAIN

ACTIVIDADES RUTINARIAS, SUBORDINACION

Fuente: Documento Informativo, Ministerio de Ambiente, Vivienda y Desarrollo Territorial, Direccion
De Agua Potable, Saneamiento Basico y Ambiental Republica de Colombia, Febrero, 2005.
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La diferencia de estos dos niveles se encuentra en que el nivel de cualificacién,
comprende los factores que se requieren para el desempefio de una ocupacion,
mientras el nivel de competencia comprende los factores que se requieren para el
desempefio competente de una ocupacion. En la figura 3, se presento los niveles

de cualificacion y competencia.
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4. IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS

La identificacion de competencias es un proceso que, basado en el analisis del
trabajo, determina un conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes
y comprensiones (competencia) que son combinadas y puestas en accidén en

diferentes contextos laborales para lograr un desempefio competente.

Las competencias se identifican usualmente sobre la base de la realidad del
trabajo, lo que implica la participacion de los trabajadores, los representantes de
los empresarios, los expertos en la especialidad y los metoddlogos especializados

en competencias.

La aplicacion del modelo para la identificacion puede ir desde el puesto de trabajo
hasta un concepto mas amplio y mucho mas conveniente de area ocupacional o
ambito de trabajo. Se dispone de diferentes y variadas metodologias para

identificar las competencias.

En la Corporacion Compromiso se realizé un analisis para llegar a identificar las
competencias. El analisis en su esencia es de tipo funcional puesto que se busco
examinar las relaciones con su contexto organizacional, considerando la funcion
de cada trabajador en una relacion sistémica con las demas funciones y con el

entorno organizacional del mismo.

El analisis funcional es aplicable a la corporacién, este se utiliza para identificar
competencias laborales inherentes al ejercicio de una funciéon ocupacional. Tal
funcion puede estar relacionada con una ocupacién, una empresa, un grupo de

empresas o todo un sector de la produccion o de los servicios.
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Las ocupaciones correspondientes al sector al que pertenece la corporacion no se
identifican dentro de las areas de desempefio en las cuales se divide la
Clasificacién Nacional de Ocupaciones (C.N.O.). Segun el SENA en Colombia no
se ha realizado ningun estudio y mucho menos se han creado normas de
competencias para las ocupaciones que se pueden desarrollar dentro de las
organizaciones no gubernamentales. Esto hace que el analisis que se realice en la

corporacion sea un analisis muy particular.

Para el analisis que se realiz6é fue necesario tomar conceptos y metodologias del
analisis ocupacional para llegar a identificar las competencias. Al no existir ningun
indicio de estudios en este sector, seria complejo y costoso llegar a la

identificacion de competencias basandose unicamente en el analisis funcional.

Finalmente la idea fue realizar un analisis funcional; Sin embargo en algunas

ocasiones fue necesario complementarlo con el analisis ocupacional.

En el mapa funcional que se realizd se muestra la representacion grafica de los
resultados del analisis funcional. Una vez definido el propdsito clave, este se
desagrego sucesivamente en las funciones constitutivas. Se resalta que este
mapa funcional es una propuesta la cual se desarrolld, con el fin de ser un punto
de partida para la realizacion de un mapa funcional en el sector de las

organizaciones no gubernamentales incluida la Corporaciéon Compromiso.

4.1 METODOLOGIAS PARA IDENTIFICAR COMPETENCIAS

En cuanto a estudios de trabajo, se destacan tres de los métodos mas utilizados

para definir competencias:

¢ Analisis Ocupacional, incluyendo DACUM, AMOD y SCID.
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¢ Analisis Funcional.

¢ Analisis Constructivista.
El desarrollo conceptual de estos métodos evoluciona de manera cronoldgica.
Cada uno de ellos se caracteriza por diferenciar su objeto de analisis. La tabla 7

muestra esta diferencia.

Tabla 7. Métodos para identificar competencias

Método de Analisis Objeto de Analisis
Andlisis Ocupacional | Puesto de trabajo y tarea
Analisis DACUM, AMOD y Puesto de trabajo y tarea para definir el
SCID curriculo de formacion
Andlisis Funcional (Mapa Funcidon  productiva enfatizada en Ia
Funcional) certificacion de competencias
'(A‘é]ﬁlE'SD'? Constructivista Actividad de trabajo y la dinamica del trabajo

Fuente: Consejo de Normalizacién y Certificacion de Competencia Laboral (CONOCER) de México

4.1.1 Analisis Ocupacional. Cuando se habla de analisis ocupacional se hace
referencia a los conocimientos, aptitudes, habilidades, destrezas y actitudes que
demanda el mercado de trabajo. Los requerimientos que se necesitan para
desempefar una respectiva ocupacion contando con un sistema de capacitacion
lo suficientemente flexible para responder a las demandas cambiantes y a las
nuevas necesidades de dicho mercado. La capacitacion que ofrece el sistema
educativo debe responder mas eficientemente a las demandas del sector
productivo, e ir de la mano con estas dos. Es necesario contar con canales
adecuados para comunicar sus requerimientos a las instituciones capacitadoras.

En este sentido, el Analisis Ocupacional es una metodologia que trata de dar
respuesta a los requerimientos arriba sefalados, a través de la identificacion de

comportamientos laborales comunes a una serie de tareas y ocupaciones.
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El Anadlisis Ocupacional es una metodologia que abarca diversas perspectivas y
acepciones que involucran un gran numero de técnicas disponibles. Dichas
metodologias difieren en numerosos aspectos, los cuales pueden ser
categorizados en cuatro grandes dimensiones. En cada dimension se encuentran
una gran variedad de alternativas:

Dimensiones de la metodologia del analisis ocupacional.'®

1. El tipo de descriptor usado en el analisis:
« Filosofia organizacional y estructura.
e Responsabilidades.
o Normas profesionales.
« Contexto laboral.
« Demandas del personal.
« Incidentes criticos.
e Productos y servicios.
2. Fuentes de informacion:
e Analista.
e Supervisor inmediato.
e Supervisor de alto nivel, administrador o ejecutivo.
« Técnico experto.
e Informacién documental.
3. Métodos de compilacion de informacion:
e Observacion.
e Entrevistas individuales.
e Entrevistas grupales.
e Cuestionarios.

4. Niveles de Analisis:

' L. Levine, Edward, «Selecting a Job Analysis Approach», en: The Job Analysis Handbook for Business,
Industry and Goverment, Sidney Gael, editor, 1995.
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e Tareas.
e Actividades.
e Dimensiones de trabajo.

« Requerimientos de capacitacion de los trabajadores.

Entre algunas definiciones de analisis ocupacional se encuentran:

Para el American College Testing (ACT) es la "Recoleccion sistematica y analitica
de la informacién sobre las acciones que realizan los empleados en el desempefio

de las tareas relacionadas con su empleo"?°.

En Colombia, el Servicio Nacional de Aprendizaje SENA define el concepto de
estudio ocupacional como: “La recopilacion sistematica, el procesamiento y la
valoracioén de la informacion referente al contexto empresarial, econémico, laboral,
tecnoldgico y educativo de un sector ocupacional”.?’

La Organizacion Internacional para el Trabajo (OIT) en su glosario de términos
define el analisis ocupacional como la "accién que consiste en identificar, por la
observacion y el estudio, las actividades y factores técnicos que constituyen una
ocupacion. Este proceso Comprende la descripcion de las tareas que hay que
cumplir, asi como los conocimientos y calificaciones requeridos para

desempefiarse con eficacia y éxito en una ocupacion determinada "2z

Método DACUM. EI DACUM (Developing a Curriculum) es un método que da su

primera aplicacion en los afios 60 en Canada como un medio rapido y efectivo

NVQ'’s corresponde a American Collage Testing que se definen como “calificaciones que evaltan las
habilidades y conocimientos que los trabajadores necesitan para realizar su trabajo en forma efectiva”,
(BTEC, 1998).

2ISENA, Guia para la elaboracion de estudios ocupacionales, Direccion de empleo, Bogota, 1998.

220IT. Formacion profesional. Glosario de términos escogidos. Ginebra. 1993.
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para el desarrollo curricular; También ha servido para identificar areas de practica,

tareas y competencias.

Este método puede ser definido como una metodologia de analisis ocupacional
que permite determinar de forma rapida, sin incurrir en altos costos, mostrando

las tareas que deben realizar los trabajadores en un area ocupacional.

Para la Universidad de Ohio el DACUM es “un método utilizado ampliamente,
unico, innovador, y efectivo para realizar analisis ocupacional y del trabajo Se

desarrolla a partir de un grupo de trabajo que, en un periodo usualmente de dos
dias, produce una detallada matriz con las tareas y deberes desarrollados por los

trabajadores en un puesto de trabajo™>.

El método AMOD. AMOD (un modelo por su sigla en inglés) es un modelo que
parte y se fundamenta en el DACUM donde esta caracterizado por establecer una
fuerte relacion entre las competencias (funciones) y subcompetencias (tareas)
definidas en el mapa DACUM, establece la secuencia en que puede hacerse la

formacion y aporta mayores bases para la evaluacion.

Al igual que el DACUM; el AMOD es “conocido como un meétodo agil y rapido de

establecer competencias y programas formativos™*.

El método SCID. SCID (Desarrollo Sistematico de Curriculo Instruccion al), este
método centra su andlisis en detallar las tareas realizadas con el fin de facilitar la
identificacion y realizaciéon de acciones de formacién altamente relevantes a las

necesidades de los trabajadores. Puede hacerse como una profundizacion del

» Ohio State University. Introduction to DACUM. Center on Education and Training for Employment.
** CONOCER. Anélisis Ocupacional y funcional del trabajo. Op. Cit.
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DACUM o a partir de procesos productivos especificados con base en otras
metodologias (opinion de expertos o entrevistas con trabajadores, por ejemplo)

que produzcan una ordenacion de las tareas que componen una ocupacion.

“El contenido de las guias didacticas, ambientadas en el autoaprendizaje y la
formacion individualizada, inicia con la descripcion para su utilizacion, continta
con las hojas de instruccion dedicadas a los aspectos cruciales que el trabajador
debe dominar, no a como debe hacer el trabajo; relata las decisiones que debe
tomar; incluye un formato de autoevaluacion y finaliza con la prescripcion de la

forma en que el supervisor debe llevar a cabo la prueba de ejecucién”25

4.1.2 Analisis Constructivista. Analiza el trabajo en su dimension dinamica. (Se
utiliza el enfoque ETED, el cual no reduce el empleo a un simple posicionamiento
en un esquema jerarquico o0 en un proceso productivo, sino que inscribe la
actividad en la definicion del empleo, tal como es vivida por la persona que ocupa
el puesto). Este analisis se diferencia de los demas, pues por asi decirlo,
interviene en la parte afectiva del individuo de acuerdo a la realizacion de
funciones y tareas que demanda su ocupacién. Este también define dimensiones
como es la creatividad, la cooperacioén, la capacidad de enfrentar imprevistos, su

dimension racional etc.

4.1.3 Analisis funcional. Este tipo de analisis estd fundamentado para cada
funcion productiva con miras a establecer certificacion de competencias. Este
método no solo se preocupa por indagar por las funciones y tareas que realiza un
trabajador en el ejercicio de su ocupacion, si no que ademas incorpora la relacion

del trabajador con sus pares e identifica conocimientos, actitudes, aptitudes y la

¥ Mayor informacién en: CONOCER. Andlisis ocupacional y funcional del trabajo. IBERFOP. OEL Madrid.
1998.
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comprension que se requiere para un desempefio competente. También toma en
consideracion las condiciones de calidad, seguridad y salud del trabajador. El
analisis funcional tiene una légica que va desde el propdsito principal (de una
materia, una profesion o una institucién) desglosando sucesivamente las funciones
de lo general a lo particular. Para ello se utilizan entrevistas, cuestionarios, diarios,
portafolios y también observacion del participante. Emplea el mapa funcional como

metodologia.

“El analisis funcional ha sido acogido por la nueva teoria de sistemas sociales
como su fundamento metodolégico técnico. En esa teoria, al analisis funcional no
se refiere al "sistema" en si, en el sentido de una masa, o un estado, que hay que
conservar o de un efecto que hay que producir, sino que es para analizar y
comprender la relacion entre sistema y entorno, es decir, la diferencia entre

ambos’?®.

En la Corporacion Compromiso se realizé el analisis funcional debido al tipo de
organizacion y estilo gerencial que se maneja y la naturaleza que tiene una ONG.

El estudio de identificacion de competencia se centré en el analisis funcional,
debido a que en la Corporacion las ocupaciones tienen gran interrelacion al igual
que sus programas Yy proyectos. Es por esto, que el estudio se baso en el analisis
funcional partiendo de lo general a lo especifico. Este tipo de analisis nos
representa un estudio mas profundo al interior de la Corporacién donde se mira
su contexto organizacional. Este mismo mira el contexto del trabajador en una

relacion sistémica con las demas funciones y con el entorno organizacional.

El analisis funcional no es un método exacto. Es un enfoque de trabajo para
acercarse a las competencias requeridas mediante una estrategia deductiva. Inicia

estableciendo el propésito principal de la funcion productiva o de servicios bajo

2 Mertens, Leonard. Competencia laboral: Sistemas, surgimiento y modelos. Cinterfor / OIT. Montevideo.
1996.
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anadlisis y se pregunta sucesivamente que funciones hay que llevar a cabo para

permitir que la funcion precedente se logre.

Debe identificar funciones delimitadas (discretas) separandolas del contexto
laboral especifico. Se trata de incluir funciones cuyo inicio y fin sea plenamente
identificable. No es solamente describir las tareas circunscritas a una ocupacion,
sino establecer las funciones desarrolladas en el contexto del ambito ocupacional
en el que se llevan a cabo. Esto facilita la transferibilidad de dichas funciones a

otros contextos laborales y evita que queden reducidas a un puesto especifico.

Es ideal realizarlo con un grupo de trabajadores que conozcan la funcion
analizada. Su valor como herramienta parte de su representatividad. En su
elaboracion se siguen ciertas reglas encaminadas a mantener uniformidad de
criterios. La redaccion del propdsito principal, propésito clave, o funcién clave de la

empresa, se suele elaborar siguiendo la estructura:
VERBO + OBJETO + CONDICION

A continuacién, se abordara una funcién principal llamada también responsabilidad

y se desglosara a partir de su estructura.

Desarrollar el proceso de seleccion de personal siguiendo el procedimiento

establecido en la corporacion.

Al analizar la estructura se encontré que sigue este mismo orden desglosandose

de la siguiente manera:
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e La accion esta de forma activa, lo cual es desarrollar el proceso. Es de suma
importancia que el verbo se presente de esta forma, es decir, debe terminar en

ar, er o ir para este ejemplo es desarrollar.

e Al mirar el objeto se encuentra seleccién de personal. Es aqui donde ocurre el

desempefio que se evaluara.
e Para el caso de la condicidon se sigue el procedimiento establecido en la
corporacidn. Esta condicion crea restriccion y es de suma importancia que se

pueda evaluar.

En la tabla 8, ubicada en la siguiente pagina, se ilustran las competencias

identificadas para el Coordinador de Programa de Derechos Humanos.
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Tabla 8. Perfiles y responsabilidad basado en competencias para el coordinador

del programa de derechos humanos.

)

COMPROMISO

CORPORACION PARA EL DESARROLLO DEL ORIENTE

COORDINADOR DE PROGRAMA DE DERECHOS HUMANOS

PERFIL DEL CARGO ) PERFIL DEL AREA
Codigo: Area:
PPDH-01 Proyectos
Nivel: Programa:
Profesional Derechos Humanos
No. de Personas en el cargo: Cargo del Jefe Inmediato:
1 Subdirector de Proyectos

MISION DEL PROGRAMA

Promover la vigencia de los derechos fundamentales y de las formas alternativas de
resolucion pacifica de conflictos, animando procesos de paz y negociacion politica del conflicto
interno para contribuir a crear condiciones y oportunidades del desarrollo regional y
convivencia ciudadana.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Mision del Cargo: Coordinar y participar del desarrollo del programa a cargo, garantizando el
cumplimiento de los objetivos y metas propuestas para cada uno de los proyectos segun las
estrategias y lineas de accién acordadas por la corporacién, buscando Ila continuidad del
programa y cada uno de sus proyectos.

RESPONSABILIDADES

Coordinar el programa a cargo, orientando la ejecucion de sus proyectos para asi garantizar el
cumplimiento de objetivos y metas propuestas.

Promover la elaboraciéon de nuevas ideas de proyectos segun la viabilidad de ejecucion de
dichas ideas.

Dar a conocer la problematica existente en cuanto a la ausencia y violacion de derechos
humanos mediante ensayos, escritos y ponencias.

Establecer relaciones con entidades relacionadas a la problematica tratada en el programa.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Estudiar los casos mas representativos para hacer las respectivas denuncias.

Coordinar y controlar la ejecucion presupuestal del programa respetando el presupuesto
otorgado al programa.

Hacer reuniones de seguimiento a cada uno de los proyectos en las fechas planteadas.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado por la
Corporacion y otras organizaciones.

Capacitarse constantemente en el area de los derechos humanos.
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COMPETENCIAS BASICAS

Educacion Experiencia Laboral

[l Primaria (en afios): 1, 2, 3, 4, 5. Como minimo 4 afios de experiencia en

empleos de caracter social.

[1  Secundaria (en afios): 6,7, 8,9, 10, 11.

Formacion Técnica o Profesional

Abogado o Socidlogo

Otros Conocimientos Técnicos

Derechos Humanos, Derecho Internacional Humanitario y Proteccién a Desplazados

Otros Conocimientos Basicos

Manejo basico en sistemas, Internet y correo electrénico.

Observaciones y modificaciones

Fuente: Los Autores

Entre las etapas que se llevaron a cabo para realizar el Analisis Funcional se

encuentran:

Conformar el grupo de metodélogos. En esta etapa se realizaron diferentes
reuniones al interior de la Corporacion para establecer y poder vincular a las
personas mas idoneas, para identificar las competencias. Entre el grupo de
metoddlogos se contd con la participacion de directivos, coordinadores de

programas, proyectos, asesores de programas y los estudiantes en practica.
La finalidad que tuvo la conformacién de este grupo fue la de concertar las

competencias laborales que se utilizaran como referente para certificar la

idoneidad de los trabajadores de cada seccion.
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Mapa funcional. El mapa funcional muestra, por medio de una representacion
grafica de las funciones del sector o de la empresa, que interrelacionadas logran

cumplir con el objetivo empresarial.

“El mapa funcional, o arbol funcional, es la representacion grafica de los
resultados del analisis funcional. Su forma en "arbol" (dispuesto horizontalmente)
refleja la metodologia seguida para su elaboracion en la que, una vez definido el
proposito clave, este se desagrega sucesivamente en las funciones

constitutivas™’.

Al observar las ramas del arbol, ya sea de arriba hacia abajo o de izquierda a
derecha, se encontrara la causa y seguido su respectiva consecuencia. Con lo que
se logra la respuesta al “; Como?". Una funcion principal se lleva a cabo mediante
la realizacion de las funciones basicas que la integran. Si al contrario, lo
observamos de derecha a izquierda o de abajo arriba estariamos respondiendo el
"¢Para qué?" de cada funcion, el cual se encuentra en la funcion del nivel

inmediatamente siguiente.

En la Corporacién Compromiso se realizaron 5 mapas funcionales: 4 para el area

de proyectos y uno para el area administrativa.

Cada uno de los mapas parte del proposito clave o naturaleza del programa
llamada funcion principal, luego continuamos con las funciones basicas, seguido
de las subfunciones y finalmente la descripciéon de los procesos a un nivel de
desagregacion que al analizarlo se encontrara que comprende funciones que ya

pueden ser cumplidas por personas capaces de realizarlas.

" |_as 40 preguntas mas frecuentes sobre competencia laboral, Cinterfor / OIT
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El analisis funcional se habra concluido cuando se identifiquen aquellas funciones
que corresponden a logros que son alcanzados por una persona. Estos logros,
también llamados realizaciones profesionales o elementos de competencia,
corresponden al ultimo nivel de desagregacion al que se hace mencion y se
considera que son la especificacion ultima y precisa de la competencia laboral. En
la figura 4, se ilustra la dinamica del analisis funcional y en la tabla 9, se dan unas

recomendaciones para elaborar mapas funcionales.

Figura 4. Analisis funcional

Qué hay que hacer?

%

Func¢iones Principales
Segundo o Tercer Mivel

Funciones Claves & Desagregacitn
Frimer Mivel de
Desagregacian

Frapésite
Clave i L
r 3] B
{ o= |

h 4

Funeiones Individualizadas
Cuartd o Quints Nivel de
Desagregacian

-

Funciones Basicas
Tercero o Cuarto Nivel de
Desagregacion

Para qué?

Fuente: Normas de competencia laboral: desarrollo metodolégico y adaptacion del modelo de
evaluacion por competencias en ISA
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Tabla 9. Recomendaciones para la elaboracién de un mapa funcional.

o Partir del propésito clave
PARTIR DE LO e Mantener la relacidon consecuencia — causa.
o Desglosar hasta llegar a las contribuciones individuales.
Gfxl:ﬁébfA;o e Cada desagregacion debe tener como minimo dos
desgloses.
e El mapa funcional no necesariamente es simétrico.
e La funcion tiene un comienzo y final definiendo su alcance
preciso.
ENUNCIAR . :t_a funcilén sb6lo puede aparecer una vez en el mapa
uncional.
FUNCIONES e La funcion aparece en términos de resultados de
DISCRETAS desempefio.
e Se describe lo que hace el trabajador.
e El mapa funcional es diferente a la estructura ocupacional.
e Las funciones se enuncian con Verbo + Objeto + Condicion
e El Verbo debe ser “Activo”, enfocado a la evaluacion del
UTILIZAR UNA desempenio laboral de las personas.
ESTRUCTURA e El Objeto es aquello sobre lo cual ocurre el desempefio
GRAMATICAL que se evaluara
UNIFORME e La Condicion debe ser evaluable y debe evitar el uso de

calificativos y condiciones irreales.

Fuente: Los Autores

En la tabla 10, ubicada en la siguiente pagina, se ilustra el mapa funcional para el

programa de Economia Popular.
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Tabla 10. Mapa funcional Programa Economia Popular.

Funcién
Principal

2. Apoyar a la
comunidad
desfavorecida en la
creacion y
consolidacion de
unidades productivas
que generen empleo,
ingresos y
condiciones de
bienestar econdmico
y social.

Funciones .
e Subfunciones
Basicas
21.11 Asesorar y
acompafiar a las
personas en la
2.1 Crear y disefar gosrtrg:::ﬁ:): gg
mecanismo de roducgién
produccion alternativa zistribucién en rec}jl
en las  unidades con el fin acceder a
empresariales de
poblacion 2.1.1  Promover vy |nuevos mercados
enerar nuevas ideas 21.1.21 Dar la
desplazada. g 21.1.2  Desarrollar B
de proyectos en las roaramas de capacitacion en
unidades productivas Zdu%acién ooular manejo y técnicas
) popu agropecuarias
con el fin de capacitar 21122 Desarollar
a las personas vy Io.s. o modulos
lograr que sus .

f educativos buscando
unidades el buen desarrollo de
empresariales sean las asesorias
competitivas y capacitaciones de Io)s/
productivas. p S

grupos beneficiarios.
2.1.2 Promover
estrategias de
Desarrollo Social
Alternativo (DSA)
2.1.3 Promover redes
de produccion,
comercializacion y
consumo alternativos,
que contribuyan a la
seguridad alimentaria
2.2.1.1 Brindar
capacitacion en areas
administrativas
dandoles
221 FEacilitar a las herramlentasf_ en 2.2.1.1_.1 N Dar la
unidades mercadeo,h inanzas, capaqtamon y _en
- Brind | empresariales el | recursos humanos y | manejo y técnicas
- rindar 38 | cceso a  servicios | Produccion contables.
herramientas i 4
. : contribuyéndoles en
: | financieros que les
necesarias  en las| . itan disponer de | 128 sostenibilidad de
idades P p
uni ' recursos para realizar | SUS Productos.
empresariales de las inversiones
poblacién n . 2212 Gesti |
desfavorecida que le ecesarias dt €s |onar. 0S
permitan mantener y crgd!tos y mlcrol
fortalecer su mercado ?’ri |Ios_ ) ptarad Ie
de acuerdo los 0,3 melené) t? as
lineamientos de unigades productivas
unidades productivas. 2992 Ofrecer
informacion e
investigacion para la
innovacion, la
competitividad, el
acceso a mercados
de los productos,

bienes y servicios de
la economia popular

Fuente: Los Autores
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4.2 REVISION Y MEJORAMIENTO DEL MANUAL DE FUNCIONES

Al revisar el manual de funciones de la Corporacion se tomé como base el manual
de hace 3 afios y a partir de este se comenzé a hacer su revision y
reestructuracion. Este manual habia perdido credibilidad y muchas funciones se

habian trasformado o en muchos casos ya habian desaparecido.

Con el crecimiento que ha tenido la Corporacion, la ampliacion de sus programas
y su numero de proyectos en cursos, han aparecido nuevas tareas en sus
funcionarios al igual que varios cargos que fueron creados durante este tiempo y

que carecian de la especificacion de sus funciones y tareas.

Para este analisis se utilizo el método de entrevista personal en la mayoria de los
funcionarios, donde se Iles indagaba sobre las funciones, tareas vy
responsabilidades que tenian que cumplir para ejercer su cargo. En esta, se
tomaba como base el manual de funciones anterior y se confrontaba con el

funcionario y a partir de este se empezaban a realizar los primeros cambios.

En una segunda etapa de este proceso se partio de la entrevista que se tuvo con
el funcionario y se procedio a entrevistar a su jefe inmediato. A esta persona se le
indagaba sobre las funciones, responsabilidades y tareas que debia cumplir el
trabajador que tenia bajo su cargo. Para este segundo filtro se encontraron varias
inconsistencias entre las funciones que desempenaban. Por ejemplo, no tenian
clara la diferencia entre tarea y funcion y el funcionario las veia, en su mayoria,
como funciones, sin darle gran relevancia a esto para el correcto ejercicio de su
cargo. Este problema se present6 en casi todos los programas, ya que éste no se
encontraba actualizado y no se le daba la respectiva importancia que merece
dentro de la Corporacidon. Con este filtro el manual se fue complementando a

medida que ganaba mas claridad en las funciones y en el correcto ejercicio del
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cargo por parte de los funcionarios. Ademas, se fue conociendo el perfil que
deberia tener el trabajador para ocupar el cargo al igual que se iba indagando
sobre las competencias que deberia manejar para dicho cargo. Este segundo filtro
fue de gran ayuda debido a que los jefes inmediatos llevan mas tiempo en la
Corporacion, la conocen mejor y han ganado un perfil empirico para estar al
interior de Compromiso, pues en muchos casos llegan personas muy preparadas,
que tienen en gran parte el perfil que se requiere, pero les falta la experiencia

requerida para trabajar al interior de una ONG.

El tercer filtro se llevd a cabo con las directivas de la Corporacion, con quienes se
confronto el trabajo que se habia realizado. Para esta parte realmente se tuvieron
que hacer pocos cambios, solo unos cuantos arreglos, especialmente para evaluar
y someter a juicio las funciones de los directores de programas, pues a ellos no se

les habia sometido a evaluacién con los jefes inmediatos.

Fue de gran ayuda la Clasificacion Nacional de Ocupaciones (C.N.O.) para el
analisis de funciones en los diferentes cargos. Con este manual se dio mayor
claridad a las funciones que deben tener estos y se estandarizaron las funciones
de acuerdo a la naturaleza del cargo respecto a la clasificacién nacional que
presentan. Para este tipo de analisis, se aborda el C.N.O. empezando por el
indice, donde se identifica el nombre del cargo para luego proceder a buscarlo de
acuerdo al cédigo que presenta. Este tiene 4 digitos, para este caso de estudio, el
unico importante es el primero, el cual muestra el area de desempefio laboral en
que se encuentra el cargo y cada uno tiene su misién. A partir de este, se
desarrollan de 5 a 8 funciones principales que, de acuerdo a la estandarizacion,
son las ramas y lineas que debe cumplir y llevar a cabo la persona que ejecuta el
puesto. Estas funciones se miraban y se comparaban con las que tenia el manual
de funciones vy, si existia gran similitud entre las tareas que desempefaba el

cargo, se procedia a corregirlas. Es bueno resaltar que muchos cargos, de
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acuerdo a la naturaleza de la Corporacion Compromiso de ser una ONG, no

aparecen en la C.N.O.

El manual de funciones actual tuvo cambios significativos: se aterrizaron muchos
cargos al igual que se le dio mayor importancia a algunas funciones. En este
quedaron realmente consignadas las funciones que realiza y tiene que llevar a
cabo el funcionario para el ejercicio de su cargo. Un cambio importante tuvo que
ver con la revision de los perfiles y requerimientos del cargo. Debido a que desde
hace 3 afos no se habia trabajado en esta parte, se quiso replantear en materia
de educacion, habilidades y destrezas necesaria para poder desempefarse en el

puesto.

Al confrontar el manual de funciones anterior con el actual, se pudo notar una
completa reestructuracion en el area administrativa. En el manual antiguo las
funciones no se especificaban y se mezclaban muchas tareas de diferentes areas,
por ejemplo, para el cargo de asistente de finanzas existia una funcion de
direccioén, una de recursos humanos, una de logistica y una de la parte financiera.
Con este nuevo manual todas estas fallas han sido superadas, de manera que se
restringieron las funciones para el area de finanzas unicamente. Caso similar se
hizo con los diferentes cargos, dedicandole toda la atencion a la naturaleza y area
en la que se desempefia. Otro de los casos analizados fue el de la subdirectora
administrativa pues, al no existir una persona dedicada a la subdireccion de
proyectos, tenia que desempenar ambos cargos: el de recursos humanos y el de
area financiera. Actualmente, quedd especificado el cargo de subdireccidon
administrativa con funciones enfocadas especialmente a la direcciéon y apoyo de
su area y tuvo un cambio en sus funciones, ya que pas6 de hacer a ejercer
funciones de control sobre las diferentes areas, logrando un alivio en su carga
laboral y un mejor control en la Corporacion para las labores administrativas y

financieras.
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Otro cambio significativo para el nuevo manual es la transformacion de sus cargos
y de su nombre al igual que la aparicion de nuevos cargos, que son de vital
importancia para el crecimiento institucional y vision con que cuenta la

Corporacion.

Para los nuevos cargos, que no estaban incluidos en el manual de funciones, se
continuo con las entrevistas al funcionario y al jefe inmediato. Se les entregd un
formato en el cual se consignaban las funciones, tareas y responsabilidades
indicando su periodicidad. Continuando con este formato, se pedian los
requerimientos del cargo y se hacia una breve instruccion en el tema de
competencias laborales consignando las que el trabajador y su jefe inmediato

creian que deberian tener para el correcto ejercicio de sus funciones.

4.3 MANUAL DE PERFILES Y RESPONSABILIDADES BASADO EN
COMPETENCIAS

Este tipo de documento es de gran importancia, porque muestra y permite tener
un instrumento de identificacién interno de las competencias como objeto de
valoraciéon. Es importante resaltar que este Manual es de vital importancia en
aspectos relacionados con la seleccion, promocion laboral y su respectiva
vinculacion. Esta importancia se encontré al analizar las responsabilidades

propias de la Corporacién y las establecidas en la normas de competencia laboral.

Este manual muestra las competencias que debe poseer el trabajador para tener
un correcto desempefio de su cargo y comprenden las 3 dimensiones de las
competencias como lo son: Saber, Hacer y Ser. En el Anexo 16 se encuentra el
manual de perfiles y responsabilidades basado en competencias, propuesto para

la Corporacion.
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4.3.1 Construccién del manual de perfiles. Al mirar la Corporacion
Compromiso y su respectiva experiencia en actividades relacionadas con la
evaluacion del desempeno. Los resultados sefalaron la falencia que tiene este
tipo de mecanismos al ser aplicados en la Corporacién por su misma naturaleza
de ser una ONG. Este tipo de actividades nunca han sido bien percibidas por los
funcionarios al interior de la Corporacion, debido a su oposicion con ser
evaluados, manifestaron que este tipo de evaluaciones no tenian un enfoque
holistico y que, por lo general, sélo se emitian apreciaciones subjetivas de las
caracteristicas de la personalidad del trabajador (ser), desconociendo las demas
dimensiones que tiene el ser como son: sus habilidades y los conocimientos que

requiere el cargo para su correcto desarrollo.

Al observar los problemas presentados al interior de la Corporacion para aplicar
este tipo de instrumentos, se procedio a definir el perfil del cargo, basados en el
conjunto de habilidades, conocimientos y actitudes relacionados con normas de
competencia laboral, evidenciados dentro de la organizacion como

responsabilidades.

Para construir el perfil del cargo se empieza con el analisis exhaustivo y
mejoramiento que tuvo el manual de funciones a partir de este. Este empieza por
construir el perfil del cargo. En el manual de funciones se encontraban alrededor
de 20 a 25 funciones para cada cargo, las cuales, en muchos casos, se

presentaban como tareas sin tener gran importancia para el ejercicio del puesto.

De las reuniones que se realizaron con el grupo de expertos, basadas en el mapa

funcional, se redactaron las competencias que deberia tener cada cargo.

4.3.2 Anadlisis funcional con el grupo de metododlogos. Este analisis busco

indagar sobre las responsabilidades de las diferentes areas de la Corporacion
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sometiéndolo a una intensa lluvia de ideas. Esta labor fue dirigida por los
estudiantes en practica, quienes identificaron, dentro del proceso, las
responsabilidades relacionadas con las competencias especificas, transversales y
basicas de la profesién o cargo dentro de la Corporacién. El resultado del analisis
es la elaboracibn de una carta o mapa de andlisis que contiene las
responsabilidades ligadas a las competencias antes descritas; necesarias para un
desempefo exitoso. Se complementa con la determinacién de conocimientos,

habilidades generales necesarias para el trabajo.

Este analisis se divididé en las siguientes etapas:

e Tipo de educacion o formacion del trabajador (debera ser un técnico o un
profesional, etc.)
o Base tedrica para el desempefio (conocimientos, manifestaciones,
diagnésticos, tratamientos)
o Formacion previa (basada o no en competencias y con enfoque en

Su cargo)

e Tipo de contacto social (manejo de comunicacién dentro y fuera de la

organizacion, inquietudes o apreciaciones personales)

Una vez obtenido el analisis, se procede a su revision y ajuste con el
acompanamiento del grupo de metoddlogos. Se efectia un ordenamiento
secuencial laboral, es decir, el resultado de esta instancia sigue un orden
jerarquico de importancia, desde la responsabilidad mas significativa hasta la que

requiere menor detalle de atencion.

Las responsabilidades ligadas a las competencias basicas se dividen en

condiciones de educacion, experiencia, formacion y habilidades.
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e Educacion: Hace referencia a la educacion recibida de manera formal en un

centro especializado o instituciéon concebida para tal fin.

e Experiencia: Es la educacion no formal requerida para el desempefio del

ocupacion. La educacion y la experiencia no son mutuamente excluyentes.

e Formacioén: Hace referencia a la formacion basada o no en competencias

requeridas para el desempefo de la ocupacion.

Anadlisis y consolidacion de los perfiles de acuerdo a las competencias

laborales

Cuando se obtiene la aprobacion por parte de los metoddlogos de la Corporacion
se realiza una adaptacion metodologica de las responsabilidades identificadas y

validadas con las competencias laborales establecidas en la Corporacion.

4.3.3 Disefio y descripcion del Manual de Perfiles. El manual de perfiles esta
conformado por 6 secciones que se detallan a continuacion empezando por la

etapa de registro.

Mision del programa. La mision de los programas va de acuerdo a la tematica y
naturaleza que maneja el programa. La mision sélo aparecera cuando se hace
referencia a alguna ocupacién que trabaja dentro de un programa, es decir, que se
encuentra en el area de proyectos. Caso contrario sucedera cuando se aborde un
perfil del area administrativa: aparecera la misién de la divisién, en este caso el de

la administrativa.
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En la tabla 11, se ilustra el ejemplo de la misién del programa de derechos

humanos.

Tabla 11. Misién del programa de derechos humanos.

MISION DEL PROGRAMA

Promover la vigencia de los derechos fundamentales y de las formas alternativas
de resolucion pacifica de conflictos, animando procesos de paz y negociacion
politica del conflicto interno para contribuir a crear condiciones y oportunidades del
desarrollo regional y convivencia ciudadana.

Fuente: Los Autores

Competencias especificas. Estan conformadas por la mision del cargo y las

responsabilidades.

La Misién del cargo corresponde a la union de las responsabilidades identificadas
y su interés radica en mostrar los resultados de las actividades productivas de la
ocupacion. Para el caso de la Corporacion se hace alarde a la mision del cargo, ya
que el manual de perfiles fue elaborado con el fin de contar con un documento en
el cual se tenga informacién sobre los cargos de la Corporacion, pero dicha mision

del cargo, seria la misma mision de la ocupacion si se generalizara.

Posteriormente se describen las responsabilidades. Su descripcién debe ser lo

mas concreta posible y guarda la filosofia de construccion:

Verbo + Objeto + Condicion

Usualmente se escribe mostrando un verbo que describe una actuacién sobre un
objeto (el producto obtenido) y cierra con una_condicién acerca de la calidad o de

la intencidon de atender el mercado o los clientes.
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Las responsabilidades son las competencias principales inherente a la ocupacion
que desempefia. Son aquellas asociadas a conocimientos fundamentales, que se
adquieren en la formacién general y que permiten el ingreso al trabajo De acuerdo
a la mision de la ocupacion aparecen estas competencias, es decir, ellas son la

esencia de la ocupacion.
Continuando con el mismo ejemplo, se ilustra en la tabla 12, las responsabilidades
que tiene el perfil de la ocupacion del Coordinador del Programa de Derechos

Humanos.

Tabla 12. Competencias especificas y responsabilidades.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Mision del cargo: Coordinar y participar del desarrollo del programa a cargo,
garantizando el cumplimiento de los objetivos y metas propuestas para cada uno
de los proyectos segun las estrategias y lineas de accidon acordadas por la
Corporacion, buscando la continuidad del programa y cada uno de sus proyectos.

RESPONSABILIDADES

Coordinar el programa a cargo, orientando la ejecucién de sus proyectos para asi
garantizar el cumplimiento de objetivos y metas propuestas.

Promover la elaboracion de nuevas ideas de proyectos segun la viabilidad de
ejecucion de dichas ideas.

Dar a conocer la problematica existente en cuanto a la ausencia y violacion de
derechos humanos mediante ensayos, escritos y ponencias.

Establecer relaciones con entidades relacionadas a la problematica tratada en el
programa.

Fuente: Los Autores

Competencias transversales. Las competencias transversales guardan la
misma estructura del disefio de las competencias especificas. La importancia de
este tipo de competencia radica en que aborda el saber actuar. Ellas se relacionan
con los comportamientos y actitudes laborales propias de diferentes ambitos de

produccion.

En la tabla 13, se continua con el ejemplo del Coordinador del Programa de
Derechos Humanos.
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Tabla 13. Competencias transversales coordinador de derechos humanos.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Estudiar los casos mas representativos para hacer las respectivas denuncias.

Coordinar y controlar la ejecucién presupuestal del programa respetando el
presupuesto otorgado al programa.

Hacer reuniones de seguimiento a cada uno de los proyectos en las fechas
planteadas.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea
convocado por la Corporacion y otras organizaciones.

Capacitarse constantemente en el area de los derechos humanos.

Acatar y velar por la aplicacion de medidas de seguridad, salud y aseo acorde a la
reglamentacion institucional.

Fuente: Los Autores

Competencias basicas. Al mirar las politicas de la Corporaciéon se encontré que
el perfil de la ocupacién debe contar con personal competente en cuatro
parametros fundamentales: educacion, experiencia, formacion y habilidades. Cada
uno de estos se convierte en requisito para integrar el talento humano de la

organizacion.

Tabla 14. Competencias basicas coordinador de derechos humanos

COMPETENCIAS BASICAS

Educacién Experiencia Laboral
1 Primaria (en afios): 1, 2, 3, 4, 5. Como minimo 2 anos de experiencia en
] Secundaria (en afios): 6, 7, 8, 9, 10, |empleos similares.
11.

Formacion Técnica o Profesional

Abogado o Socidlogo

Otros Conocimientos Técnicos

Derechos Humanos, Derecho Internacional Humanitario y Proteccidon a
Desplazados

Otros Conocimientos Basicos

Manejo basico en sistemas, Internet y correo electronico.

Fuente: Los Autores
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5. METODOLOGIA DE EVALUACION Y HERRAMIENTAS PARA SU
DESARROLLO

5.1 METODOLOGIA DE EVALUACION

La metodologia que se mostrara a continuacion sera el procedimiento que le
permitira a la Corporaciéon Compromiso, asegurar que la organizaciéon cuente con
un personal competente para la ejecucion de las responsabilidades

encomendadas por la direccion de la organizacion y la legislacion Colombiana.

Este procedimiento fue el empleado para evaluar el talento humano en la
organizacion de acuerdo a las competencias requeridas para cada ocupacion

dentro de la Corporacion.

La metodologia planteada cuenta con varias etapas, las cuales seran brevemente
indicadas a continuacion. En la figura 5, se puede ver el esquema de la

metodologia, dicha figura se encuentra ubicada en la pagina 85.

El procedimiento comienza con una sensibilizacion para todo el personal acerca
del tema de las competencias laborales. En esta etapa se explicaran los
conceptos basicos de este tema, también se mostraran las competencias que
cada uno debe tener segun la ocupacion que desempenan y ademas se explicara
la metodologia que se empleara en el procedimiento de evaluacion de

competencias.
Posteriormente se realiza un registro y autodiagndstico por parte del empleado o

aspirante en el cual éste sehalara qué competencias cumple y qué no; partiendo

de estos dos supuestos resultan dos etapas. Si el candidato sefiala que no cumple
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con algunas competencias inmediatamente trabajara en un programa de
capacitacion en el area de las competencias en las cuales tiene falencias.

Ademas, se decidira que normas de competencia son las que se van a certificar.

Por otro lado se trabajara con las competencias que el trabajador sefiala que si
cumple, en esta etapa, que es conocida como “Presentar de Evidencias Previas”,
el trabajador tendra que mostrar evidencias validas que justifiquen que en realidad

si cumple con dichas competencias.

A continuacion se desarrollara la siguiente etapa que consiste en revisar dichas
evidencias, de tal manera que se indicara si las evidencias que presentd el
trabajador son validas o no; Si las evidencias son validas inmediatamente se
puede senalar que el trabajador es “Competente”, es decir, cumple con las

competencias.

Llegado el caso en que las evidencias no sean validas, para asegurar que el
trabajador posee dichas competencias, se exigiran unas evidencias actuales las
cuales se pueden traducir en una prueba, una entrevista, simulacion de una
situacion de trabajo, estudio de casos, etc. De tal forma que se pueda lograr el

juicio de competencia.

Enseguida se revisaran dichas evidencias actuales de tal forma que se pueda
sefalar si el trabajador posee dichas competencias o no. Si se considera que si
cumple con las competencias se procedera a decir que el trabajador es

competente.

Si el resultado de la etapa anterior indica que el trabajador no cumple con las
competencias entonces se empezara inmediatamente a trabajar en un programa
de capacitacion para dicho empleado en las competencias en que presenta

falencias. Posteriormente, después de cada formacion que se le brinde al
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trabajador se procedera a la etapa de revision de evidencias con el fin de

cerciorar si el trabajador adquirié las competencias que le hacian falta o no.

Figura 5. Esquema del modelo de evaluacién por competencias laborales.
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Antes de empezar con la descripcidén de las etapas vamos a indicar quienes son

las personas que van trabajar en el proceso de evaluacion.

5.1.1 Integrantes del proceso. El centro de esta evaluacién va a ser el
“trabajador” que también sera llamado “aspirante” o “evaluado”, esta persona
es a quien se le evaluara su desempefio laboral de tal forma que se hara un juicio

de si este es competente o no.

Otra persona que participara en el desarrollo de esta metodologia va a ser el
“evaluador”, quien sera la persona encargada de acompanar al trabajador en el
avance del proceso, esta persona debe pertenecer a la Corporacion y
preferiblemente debe ser jefe inmediato del trabajador, ya que el evaluador debe
tener experiencia y conocimiento en las actividades desarrolladas por el
trabajador.

También debe haber un “coordinador”, dirija y supervise el procedimiento, esta
persona debera tener conocimiento del tema de competencias laborales y de la
metodologia planteada, ademas suministrara el material necesario para el
desarrollo del proceso. Dicha persona debe pertenecer a la Corporacion y

preferiblemente que sea jefe de area del trabajador.
A continuaciéon se mostrara una descripcibn mas exhaustiva de las etapas del
proceso de evaluacion por competencias para la Corporacion compromiso, el

orden a seguir va a ser el siguiente.

Etapa: En esta ira el nombre de la etapa seguida por una breve descripcion de la

misma.

Participantes: Son las personas involucradas en el desarrollo de la etapa.
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Material de trabajo: Material a ser utilizado en el desarrollo de la etapa.

Metodologia: Pasos a seguir en el desarrollo de cada etapa.

5.1.2 Etapas del proceso:

Sensibilizacion. Esta es la primera etapa del proceso de evaluacién por
competencias, el objetivo de esta es mostrar los conceptos basicos en el area de
las competencias laborales, asi como explicar la metodologia que se va a utilizar
en todo el proceso de evaluacién de competencias, ademas de indicar las normas

de competencias en las cuales se va a evaluar al trabajador.

PARTICIPANTES

Los participantes de esta etapa son el trabajador a quien se sensibilizara, el
evaluador quien tiene como labor realizar la sensibilizacion y que por ende debera
tener conocimiento en el area de las competencias laborales y preferiblemente
que sea un jefe inmediato del trabajador, puesto que debera tener conocimiento
en las actividades desarrolladas por el mismo. Por ultimo, el coordinador, quien va
a ser la persona encargada de suministrar el material de trabajo utilizado en esta
etapa, debe tener conocimiento del procedimiento y de las actividades del

trabajador; el coordinador debera colaborar al evaluador si este lo requiere.

MATERIAL DE TRABAJO

El material de trabajo a ser empleado consta de dos folletos, un formato y las

normas especificas correspondientes a cada trabajador. Este material lo entrega el
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coordinador al evaluador, para que luego este lo entregue al trabajador segun el

procedimiento a seguir.

Folleto Sensibilizacion (folleto 1):

Este folleto busca mostrar a los trabajadores de una forma clara conceptos claves
en el area de las competencias laborales, con el fin de que se vayan familiarizando

con estos conceptos y palabras. En el anexo 8, se puede ver dicho folleto.

Folleto Metodologia de Evaluacion por Competencias (folleto 2):

Este folleto se desarrollé con el propdsito de explicar cada una de las etapas de la
metodologia de evaluacién por competencias, en esta se hace una resefia de
cada etapa y se da una idea de la manera cdmo se va a desarrollar dicha

metodologia. En el anexo 9, se puede ver dicho folleto.

Formato Asistencia Proceso de Evaluaciéon por Competencias (formato 1):

Este formato fue creado con el fin de llevar un control de asistencia del trabajador
en cada una de las etapas del proceso, se debe escribir los datos personales
correspondientes al trabajador o evaluado como lo son (nombres y apellidos,
cedula, area, etc.), también se debe escribir el nombre del evaluador. Este formato

es unico por trabajador.

En él habran cuatro casillas, en la primera debe ir la fecha en la que se
desarrollara la reunién o encuentro, en la segunda debe ir la etapa en la cual se
encuentra el proceso, en la tercera debe ir la firma del evaluador y en la quinta,
que corresponde a observaciones, debe ir una breve descripcion de lo que se hizo

en la reunion.
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Toda reunion o encuentro entre el trabajador y evaluador debe ser registrada en

este formato. En el anexo 10, se puede ver dicho formato.

Manual de Perfiles y Responsabilidades basado en Competencias:

En este manual aparecen las competencias correspondientes a cada trabajador
segun la ocupacion que desempefan. Estas van a ser las competencias que el
trabajador debe demostrar que posee. El manual de perfiles es un documento

anexo a este trabajo de grado. Ver Anexo 16.

METODOLOGIA

La sensibilizacién se realizara en dos pasos: En el primer paso el evaluador le
hace entrega al trabajador de la cartilla, los folletos y las normas especificas al
trabajador con el fin de que este en algun tiempo libre los lea detenidamente y se
haga una idea de lo que se va a realizar. Ademas en esta reunién se debe
proponer una proxima fecha de encuentro entre el trabajador y el evaluador, para
que se aclaren dudas existentes por parte del trabajador. En el segundo paso o
reunion se deben encontrar el trabajador y el evaluador con el fin de que este
ultimo le aclare dudas al trabajador sobre la informacién que se le suministré.
Ademas se explicara mas a fondo la metodologia a emplear durante todo el
proceso y en especial, se dejaran claras las normas de competencias que debe
poseer el trabajador.

Autodiagnéstico y registro. En esta etapa lo que se busca primordialmente es
que el trabajador después de conocer cuales son las normas de competencias que
debe cumplir, se haga un diagndstico donde concientemente diga cuales normas
de competencia él posee y cuales no. Las normas que el trabajador indique que si

posee debera demostrarlas mediante la entrega de evidencias previas. En esta
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reunion el trabajador y evaluador deberan establecer un numero de evidencias
previas que el trabajador tendra que facilitar con el fin de evidenciar que posee

tales competencias.

En esta etapa el trabajador también hara un registro en el cual indicara en que

normas de competencia se va a certificar.

PARTICIPANTES:

Los participantes en esta etapa son el trabajador, quien sera el encargado de
realizar un autodiagnéstico de su desempefio frente a las normas de
competencias que debe poseer. Cabe resaltar, que es de suma importancia que

se realice el autodiagnostico concientemente con el fin de que sea valido.

En esta etapa el evaluador debe apoyar al trabajador en el proceso de
autodiagnéstico, ya que, como se habia dicho antes, este debe ser un jefe
inmediato el cual le podra colaborar al trabajador en la decision de si cumple 0 no
con alguna norma; ademas este podra solucionar al aspirante cualquier duda

existente sobre esta etapa.

Por ultimo el coordinador sera el encargado de suministrar el material del trabajo
al evaluador, ademas supervisara que se este trabajando segun la metodologia y

asesorara al evaluador cuando este lo requiera.
MATERIAL DE TRABAJO:
En esta etapa se trabajara con dos formatos y un folleto informativo, los cuales

seran entregados al evaluador por parte del coordinador y posteriormente el

evaluador lo entregara al trabajador.
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Formato de Autodiagnéstico (formato 2):

Este formato es el utilizado por el trabajador y el evaluador para hacer el

autodiagnéstico.

En el formato se deben registrar los datos correspondientes al apellido y nombre
del trabajador, asi como también el del evaluador. Se deben registrar la fecha, el

area y programa al cual pertenece el trabajador.

El evaluador debe consignar una competencia por formato, donde aparece la
columna de evidencias previas apareceran tres letras H: Habilidad, A: Aptitud y C:
Conocimiento, las cuales son los tres tipos de evidencias requeridas en las
normas de competencia laboral colombiana; se debe senalar con una X el tipo de
evidencia correspondiente. Luego se debe escribir la evidencia y sefialar con una
X en la casilla donde dice Si, llegado el caso que el crea que si cumple con esa
evidencia 6 No llegado, el caso que crea lo contrario. Dado el caso en que la
respuesta sea No, el trabajador debe escribir cual es su faltante. En el anexo 11,

se puede ver dicho formato.

Formato de Registro (formato 3):

Este formato fue creado para hacer el registro completo del trabajador, el proceso

de evaluacion por competencias.

El trabajador debe indicar los datos personales que le sean pedidos asi como
también los demas datos que le sean exigidos (cargo, seccion, proyecto, cedula,
fecha de nacimiento y lugar de nacimiento, direccion, etc.). Este formato es

elaborado por el evaluador.
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En este formato también se ingresan las normas que van a ser evaluadas. Esta es
la parte en la que el evaluador trabaja con el coordinador y el trabajador para
determinar cuales son las normas en las que este debe certificarse. En el anexo

12, se puede ver dicho formato.

METODOLOGIA:

En esta etapa es necesaria una reunion entre el trabajador y el evaluador, dicha
reunion se hara con el fin de que el trabajador desarrolle el autodiagndstico e
indique que competencia cumple y cuales no. Dicha reunion puede desarrollarse

tan pronto el evaluador halla aclarado dudas al trabajador sobre la sensibilizacion.

Con las competencias que el trabajador indic6 que no cumplia se realizara
inmediatamente un trabajo entre el trabajador, evaluador y coordinador para
proponer un mecanismo en el cual dicho trabajador pueda adquirir tales

competencias, como lo puede ser un plan de capacitacion.

Mientras tanto, con las normas que el trabajador dijo que si cumplia tendra que
mostrar evidencias con las cuales certifique que si posee tales competencias,
dichas evidencias seran pactadas entre el evaluador y el trabajador con el fin de
que este ultimo las presente lo antes posible, con el fin de acelerar el proceso y

pasar a la siguiente etapa.

Entrega de evidencias previas. En esta etapa el trabajador debe mostrar al
evaluador las evidencias que demuestran que él si posee las competencias que
afirmoé tener. Ademas, el trabajador puede mostrar certificados, diplomas y/o
trabajos que acrediten o demuestren que en realidad el trabajador posee dichas

competencias.
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PARTICIPANTES:

En esta etapa se hacen participes el trabajador y el evaluador, en este caso el
primero le entregara las evidencias al segundo, donde demuestre que en realidad

posee dichas competencias que dijo que si tenia.

METODOLOGIA:

En esta etapa es tan solo necesaria una reunion en la cual el trabajador hara
entrega de las evidencias al evaluador. Asi mismo, en esta reunion se le indicara
al trabajador que debera estar atento a algun llamado, llegado el caso que deba

justificar alguna evidencia.

Valoracién de evidencias previas. El objetivo de esta etapa es revisar y valorar
las evidencias que fueron entregadas por el trabajador, con el fin de verificar que
en realidad dichas evidencias son suficientes y validas para otorgarle al trabajador

la certificacion en las competencias que él dijo que si poseia.

También se busca comprobar que tales evidencias son validas y cumplen con los

criterios de pertinencia, vigencia y autenticidad.

PARTICIPANTES:

En esta etapa participa el evaluador y coordinador quienes son los encargados de

verificar las evidencias, y quienes dicen si son suficientes las evidencias o no.

En la etapa también podria ser llamado el trabajador llegado el caso en el que

exista alguna confusion con las evidencias que éste presento.
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MATERIAL DE TRABAJO:

El material de trabajo a emplear en esta etapa consta de un formato, el cual es

diligenciado entre el evaluador y el coordinador.

Formato de valoracion de Evidencias Previas (formato 4):

En el formato se deben registrar los datos correspondientes al candidato y

evaluador como lo son (Nombres, fecha, etc.).

En el formato aparecen una columna donde se senala el nombre de la
competencia, alli ellos deben senalar la competencia a revisar; luego, en la
siguiente, columna dice evidencias presentadas, alli ellos deben sefialar con una X
el tipo de evidencia de acuerdo a si es habilidad, conocimiento o aptitud,
posteriormente deben indicar la evidencia presentada. La siguiente columna se
divide en tres: pertinencia, vigencia y autenticidad, ellos alli deben aprobar con un
visto bueno (V) si cumple con dichos criterios o con una X si no lo cumple; esto se
escribe en cada columna correspondiente a una evidencia de tal forma de que si la
evidencia cuenta con estas tres condiciones se considera que la evidencia es
valida; y llegado el caso en el que todas las evidencias sean validas se considera
que la persona cuenta con la competencia que se le estaba evaluando. Por ultimo
si el trabajador cumplioé con las evidencias en la ultima columna llamada Juicio se
escribira “Competente” de lo contrario se escribira “No Competente”. En el anexo

13, se puede ver dicho formato.

METODOLOGIA:

En este caso tan sélo es necesario que se reunan el evaluador y el coordinador,

quienes determinaran si las evidencias son validas o no; llegado el caso de que no
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sean validas se puede recurrir al trabajador con el fin de que este dé su punto de

vista refiriéndose a las evidencias y al dictamen que se establecié.

Llegado el caso en el que el evaluador diga que las evidencias son validas se
considerara que el trabajador cumple con dicha competencia y por ende es
competente. Por otro lado, si las evidencias no son validas se procedera a realizar
una prueba en la cual el trabajador tendra que demostrar que si posee las

competencias.

Evidencias actuales. Esta etapa se desarrollara llegado el caso en el que las
evidencias previas no hallan sido validas o suficientes evidenciando que la

persona posee la competencia.

En esta etapa el trabajador trabajara con el evaluador para solicitar unas
evidencias actuales, las cuales se acordaran entre estos dos. Con el fin de
presentar dichas evidencias, se podria disefiar una evaluacion la cual medira si el
trabajador posee las competencias o no. Llegado al caso que el trabajador
demuestre que posee las evidencias se considerara competente y llegado el caso

en el que No, se trabajara en un plan de formacién para este.

INTEGRANTES:

En el disefio de esta prueba participaran tanto el trabajador como el evaluador, se
realizara una confrontacion entre ambos para asi llegar a un acuerdo en el que se
especifique cual seria la mejor prueba para demostrar que el trabajador en
realidad Si posee las competencias o No. De esta etapa también puede hacer
parte el coordinador, llegado el caso en el que se le solicite, de lo contrario este

seguira participando como supervisor.
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METODOLOGIA:

En esta etapa es necesaria por lo menos una reunion entre el trabajador y el
evaluador donde se proponga una prueba que dé como resultado el juicio que
indique si el trabajador posee o0 no las competencias en cuestion. No existe ningun
inconveniente llegado el caso en el que se requiera de mas reuniones, ademas si

es necesario también podria participar el coordinador.

Dicha prueba puede producir dos dictamenes que el trabajador en realidad Si
posee tales competencias o No. Llegado el caso en que se determine que el
trabajador si posee las competencias se considerara que el trabajador es
competente, de lo contrario el comité evaluador y coordinador trabajaran con el

funcionario en determinar en qué areas es que este debe prepararse.

Revisidn de evidencias actuales. En esta etapa se procedera a revisar las
evidencias actuales presentadas por el trabajador con el fin de poder emitir el
dictamen que indica si el trabajador es competente o no, es decir, aca se
informara si en realidad el trabajador es apto para desarrollar las actividades

relacionadas a la ocupacion que estan desarrollando o no.

De la prueba realizada en la etapa anterior se pueden producir dos dictamenes:
que el trabajador en realidad Si posee tales competencias o No. Llegado el caso
en que se determine que el trabajador Si posee las competencias se considerara
que el trabajador es competente; de lo contrario se considerara que aun no es
competente y el comité evaluador y coordinador trabajaran con el funcionario en

determinar en que areas es que éste debe prepararse.
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PARTICIPANTES:

De esta etapa hacen parte el coordinador y evaluador, quienes seran los
encargados de revisar la prueba e indicar si las evidencias que se generaron en la
prueba son suficientes o no para indicar si el trabajador cumple o no con las
competencias. Llegado el caso en el que los evaluadores necesiten de la

colaboracion del trabajador, este debe acudir al lamado de estos.
MATERIAL DE TRABAJO:

El material de trabajo a emplear en esta etapa consta de un formato el cual es

diligenciado por el evaluador y el coordinador.
Formato Evidencias actuales recogidas y valoradas. (Formato 5):

En el formato se deben registrar los datos correspondientes al candidato y

evaluador como lo son (Nombres, fecha, etc.).

En el formato aparecen una columna donde sefiala el nombre de la competencia,
alli ellos deben senalar la competencia a revisar; luego, en la siguiente columna,
dice evidencias presentadas, alli ellos deben sefalar con una X el tipo de
evidencia de acuerdo a si es habilidad, conocimiento o aptitud, posteriormente
deben indicar la evidencia presentada. La siguiente columna se divide en tres
pertinencia, vigencia y autenticidad, ellos alli deben aprobar con un visto bueno ()
si cumple con dichos criterios o con una X si no lo cumple; esto se escribe en cada
columna correspondiente a una evidencia, de tal forma que si la evidencia cuenta
con estas tres condiciones se considera que la evidencia es valida; y llegado el
caso en el que todas las evidencias sean validas se considera que la persona
cuenta con la competencia que se le estaba evaluando. Por ultimo, si el trabajador

cumplié con las evidencias en la ultima columna llamada Juicio se escribira

101



“Competente” si cumplié y de lo contrario se escribira “No Competente”. En el

anexo 14, se puede ver dicho formato.

METODOLOGIA:

Después de haber realizado el examen es necesaria una reunion donde se
encuentre el evaluador y el coordinador, quienes se van a encargar de analizar la
prueba con el fin de indicar si el trabajador posee o no las competencias. Se
puede solicitar la participacion del trabajador, llegado el caso en el que se requiera
la presencia de este en la calificacion de su prueba para que dé sus puntos de

vista acerca de la evaluacion.

Juicio de competencia. En esta etapa se hara el dictamen indicando si el
trabajador es competente, dicho pronunciamiento se hara por competencias: si el
trabajador ha cumplido con las evidencias requeridas por cada una de las

competencias en la cuales se quiere certificar.

PARTICIPANTES:
En esta etapa tan solo es necesario el Evaluador y el Coordinador, quienes seran
los encargados de llenar el formato el cual indicard que el trabajador es

competente. Dicho formato debera llevar la firma del Coordinador.

MATERIAL DE TRABAJO:

El material de trabajo a emplear en esta etapa consta de un formato diligenciado

por el Evaluador y Coordinador.
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Formato Juicio de Competencia Laboral. (Formato 6):

En la primera parte del formato se deben registrar los datos correspondientes a
apellido y nombres del candidato, asi como también el area y programa del
evaluado. Posteriormente se registrara el nombre del evaluador y la fecha

correspondiente a la elaboracién del formato.

Entrando en el ambito de dar el juicio de la competencia. En el campo
correspondiente a “Competencia a certificar” se escribira el nombre de la
competencia en la cual el trabajador se va a certificar. Luego, donde se indica
“‘JUICIO DE COMPETENCIA LABORAL”, se escribira una X en el espacio

correspondiente a “Competente” o “Aun No Competente”.

Por ultimo, en el espacio correspondiente a “Analisis del comité evaluador” se
escribira un breve analisis donde se indicaran las razones por las cuales se dicto
el juicio de “Competente” o “Aun No Competente”.

Dicho formato debe ir firmado por el Coordinador del proceso.

METODOLOGIA:

En esta etapa el Evaluador y Coordinador diligencian el formato de Certificacion

de Competencia. Posteriormente el formato es firmado por el Coordinador.

Formacion. En esta etapa se busca proponer un plan de capacitacién para el

trabajador que no cumpla aun con todas la competencias que le competen.
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PARTICIPANTES:

De esta etapa hacen parte el trabajador, evaluador y coordinador; los cuales en
conjunto trabajaran con el fin de decidir de qué forma se puede capacitar al

trabajador para que adquiera las competencias que le hacen falta.

METODOLOGIA:

Se necesita la reunion del trabajador, evaluador y coordinador, con el fin de que
estos tres revisen las evidencias presentadas por el trabajador y estudien en
cudles este presenta falencias y asi decidir en qué areas es que el trabajador se

debe capacitar y de qué manera.

5.2 VALIDACION DE LA METODOLOGIA

Con el fin de validar este modelo se utilizaron tres mecanismos de diferente indole
en los cuales se buscaban diferentes opiniones que demostraran la eficacia del
modelo para la implementacion de la evaluacién por competencias laborales al
interior de la Corporaciéon compromiso. Dichos mecanismos son descritos con mas

detalles a continuacion.

5.2.1 Evaluacion aplicada a cuatro funcionarios de la Corporacién. Con el fin
de validar la metodologia se aplico dicho modelo a cuatro cargos de la
Corporacion Compromiso en sus diferentes areas: el area de proyectos y el area
administrativa. Los cargos evaluados fueron seleccionados de acuerdo a la

solicitud realizada por las directivas de la Corporacion.
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Buscando validar el modelo se planted la premisa de indicar con argumentos que
cargos posiblemente poseian todas las competencias o, en su defecto, la gran
mayoria. A su vez también se planted cuales no poseian un numero importante de
competencias; el objetivo de determinar esto era el de comprobar con el desarrollo
de la evaluacion, si efectivamente las personas que se suponian que eran
competentes lo eran segun el desarrollo metodoldgico al igual que quienes no

eran competentes.

Llegado el caso en el que concordara el concepto de competencia entregado por
los jefes inmediatos de estas personas, con el resultado del desarrollo
metodoldgico de la evaluacion, se determinaria que la metodologia es valida, ya

que esta arroja un resultado que es esperado.

De los cuatro cargos seleccionados para desarrollar la metodologia uno no fue
considerado competente y los otros tres fueron considerados competentes de
acuerdo al criterio de sus jefes inmediatos y a la trayectoria que estos han tenido
en la Corporacion. Posteriormente al desarrollar la metodologia en estas cuatro
personas se dictamind que las tres personas que se consideraban competentes
efectivamente lo eran y que la persona que no se consideraba competente
presentaba falencias en algunas competencias y por ende no se podia considerar
competente. El resultado de esta prueba determiné que en realidad la metodologia
es valida, ya que concord6 con el resultado esperado o propuesto por los jefes
inmediatos de cada persona y su recorrido dentro de la Corporacion. En el
siguiente capitulo se mostrara detalladamente el proceso de evaluacion de estas

cuatro personas.

5.2.2 Consenso del modelo al interior de la corporacién. Este mecanismo
estuvo fundamentado en poner en consenso la metodologia que se iba a aplicar al

interior de la Corporacién. Para esta practica se hicieron reuniones con el personal
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que trabaja en las diferentes areas de la Corporacion y en sus respectivos

programas.

Esta metodologia fue presentada y explicada por medio de una pequefa
sensibilizacion en la cual se les mostraba cada una de las etapas que hacen
parte de la metodologia y con lo que se buscaba obtener de cada una de ellas. El
producto que se obtuvo de estas charlas fue muy similar al interior de los
programas y del area administrativa. Este resultado acogia y veia con beneplacito
el modelo planteado; se considerd que estaba bien estructurado y aterrizado para
llegar a aplicarse dentro de una organizacion de este tipo, como lo es al interior de
una ONG.

Entre las reuniones que se llevaron a cabo al interior de la Corporacion para el
consenso de este modelo se cont6 con el equipo de educacién y formacion entre
los cuales se tiene personal con nivel de maestria en pedagogia, quienes son
conocedores del tema y tienen la experiencia necesaria y los criterios que le
permitan evaluar y decir si un modelo sirve o no para ser aplicado al interior de la
Corporacion. El resultado mostré el apoyo a la implementacion del modelo y estan
de acuerdo en la pedagogia que maneja su metodologia y que esta va en linea
con la mistica a partir de cdmo se lleva el trabajo en la Corporacién y a partir de

sus diferentes lineas de accidén en que se mueven sus proyectos y tematicas.

Al presentarse el modelo al interior de la Corporaciéon y encontrar que sus
funcionarios estan de acuerdo con la metodologia que este maneja, se aterriza
para ser implantada al interior de la ONG. De este modo, se afirma una vez mas

que este modelo es valido para su respectiva aplicacion.

5.2.3 Metodologia apoyada en la aplicada por el Servicio Nacional para el
Aprendizaje SENA. EI SENA viene aplicando desde el afio 1996 una
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metodologia similar, es mas, la metodologia disefiada para la Corporacion se baso
en algunos aspectos de la metodologia del SENA, la cual ha tenido gran éxito en
Colombia, ya que se viene aplicando desde hace mas de 10 afios y con la cual
han podido certificarse en diferentes competencias laborales un numero
significativo de trabajadores en el territorio nacional. Los expertos metoddlogos del
servicio nacional para el aprendizaje SENA ya tienen validado este modelo, de

este modo se valida el modelo adoptado por la Corporacion Compromiso.

5.3 TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA EVALUAR COMPETENCIAS
LABORALES.

Con el fin de determinar si una persona posee 0 no competencias es necesario
desarrollar un numero de técnicas e instrumentos para obtener evidencias que
indiquen si la persona evaluada cumple con los requerimientos que tiene la

competencia a evaluar.

5.3.1 Significado de evidencia. Las evidencias se definen como una serie de
pruebas que son capaces de demostrar los conocimientos, habilidades, destrezas
y actitudes que una persona posee y que determinan su competencia. Existen dos

tipos de evidencias las cuales se explicaran a continuacion.

Evidencias Previas. Tipo de pruebas que nos van a demostrar de una forma
integral el desarrollo de los candidatos desde sus tres dimensiones que son: saber
por medio de sus conocimientos, Saber hacer mediante las habilidades, saber ser
gracias a sus aptitudes. Este tipo de pruebas han sido adquiridas a lo largo de la

vida de la persona y son presentadas al inicio de este proceso de evaluacion.
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Estas evidencias son el resultado del acuerdo que se establece entre el evaluador
y el candidato en la etapa del autodiagnéstico, donde se establece que sean
presentadas en una fecha designada continuando con la siguiente etapa

metodoldgica donde se presentan estas evidencias previas.

Estas evidencias logran motivar al candidato en este proceso de evaluacion y lo
estimulan a que continde con su proceso de formacion y capacitacion a lo largo de
su vida motivandolo a seguir aprendiendo de forma permanente. Es aqui donde él
recibe el estimulo al ser valoradas y aceptadas sin interesar como las obtuvo; su
aceptacion facilita la obtencion de la certificacion y flexibiliza la formacién o

capacitacion.

Estas evidencias previas no siempre logran eximir al candidato de un proceso de
evaluacién, de ser muy contundentes y aceptadas este tipo de evidencias, el
candidato puede llegar a considerarse competente obviando las siguientes fases
del proceso de evaluacién. Esto sucede especialmente en las ocupaciones
directivas donde la formacion y capacitacion académica ha sido muy alta, se da

especialmente en cargos donde se tienen personas con nivel de maestria y mas.

Tipos de evidencias previas presentadas:

e Aplicables al conocimiento: Son los certificados, diplomas de acciones de
formacién o capacitacion, que demuestran las competencias adquiridas en este
campo. Entre los ejemplos mas destacados que se vieron en esta etapa de
evaluacién, se encontraron candidatos con niveles de maestria y con

experiencia superior a 10 afos en las areas donde se desempefiaban.
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e Aplicables al Desempeno: Certificados de desempefio que describen las
funciones especificas que realizdé el candidato y que deben guardar relacion
con las competencias en que él quiere certificarse. Se dio por parte de los jefes
inmediatos de los evaluados donde certificaban un excelente desempefo para

el candidato.

e Aplicables al Producto: En este grupo encontramos los proyectos evaluados
y desarrollados por los programas de la Corporacion, material educativo

(cartillas, plegables, modulos, articulos escritos, ponencias etc.)

Evidencias actuales. Son los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes
que posee y demuestra el candidato con base en el plan de evaluacién que fue
acordado con el evaluador, mediante la aplicacion de técnicas e instrumentos de
evaluacion definidos para tal fin. Las evidencias previas y actuales se obtienen del
desempeno, de los productos y de los conocimientos en el candidato. Al mirar lo
qué se hizo dentro de la Corporacion en las evidencias actuales se aplicaron
pruebas y evaluaciones, especialmente en los mandos medios. Entre este tipo de

evidencias se destacan.

e Asistencias a seminarios donde fueron presentadas ponencias por parte de

miembros de la Corporacion.

e Realizacion de médulos educativos.

e Pruebas de conocimientos.

e Simulacion de situaciones.
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5.3.2 Criterios para valorar evidencias. Con el fin de valorar las evidencias se
establecieron tres criterios, los cuales se deben aplicar integralmente y no son

excluyentes entre ellos, dichos criterios son:

Pertinencia

Las evidencias deben corresponder con las evidencias requeridas por parte de los

evaluadores de acuerdo a la competencia en que se quiere certificar.

Vigencia o actualidad

Las evidencias deben garantizar que no son obsoletas debido a cambios

tecnoldgicos o legislativos.

Autenticidad

Las evidencias deben garantizar que corresponden al candidato evaluado y no a
otra persona. En esta parte, estas evidencias debieron haber sido producidas por
parte del candidato o con la ayuda de otras personas. Un ejemplo claro es la
evaluacion de un proyecto, el cual se lleva a cabo por el equipo interdisciplinario

del programa.

5.3.3 Técnicas mas utilizadas para obtener evidencias. Las técnicas mas
utilizadas para obtener evidencias de desempefio, de producto y de conocimiento

son:

Observacion directa en ambiente real de trabajo. La observacion del

desempenio laboral de la persona en su ambiente real, es la mejor técnica que nos
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permite llegar a obtener evidencias. Los analistas y metoddlogos sugieren que
este tipo de técnica debe ser de indispensable aplicacion para un proceso de
evaluacion siempre y cuando los sea posible llegar a indagar hasta el puesto de
trabajo. Este tipo de técnica, de poder llegar a hacerse, debe ser la primera en

aplicarse a un proceso de evaluacion.

La importancia de este tipo de técnica radica en que ellas nos permiten al mismo
tiempo tener evidencias relacionadas con habilidades, destrezas, conocimientos y

actitudes contemplados en la norma.

La experiencia que se tuvo en la Corporacion con la aplicacion de este tipo de
técnica se vivid en una serie de reuniones internas y externas a las que eran
invitados algunos miembros de la Corporacién como seminarios y talleres donde
fueron presentadas ponencias, propuestas, articulos y ensayos donde se
mostraba la problematica, solucién a los conflictos y se trataba la tematica de

acuerdo al evento en que estaban participando.

Valoracion de productos terminados o en proceso. Este tipo de técnica es de
gran utilidad cuando se puede llegar a observar el producto que se genera de la
funcion productiva. Este muestra evidencias de gran importancia sobre el
desempefio del candidato. Los productos pueden ser registros, formatos, reportes,
planes, informes, disefio de procesos, planes de proyectos, material didactico o
educativo entre otros. Para el caso de la Corporacion Compromiso el tipo de
producto que mas se mird en la evaluacién fue el material formativo que es
elaborado para las etapas de capacitacién a los grupos beneficiarios de los
proyectos al igual que los proyectos entregados a las entidades benefactoras por

parte de los programas de la Corporacion.
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Al mirar la realizacion y evaluacion a la que fueron sometidos los modulos
educativos, los cuales fueron presentados por los candidatos y su valoraciéon se
realizdé con los respectivos jefes inmediatos. Para este tipo de competencia se
encontré que todas las personas cumplian con el juicio de competentes, debido a
la gran calidad con que cuenta este material y que han cumplido el objetivo para el

cual fueron creados.

Formulacion de preguntas. Este tipo de técnica esta fundamentada en indagar
y sacar evidencias acerca de los conocimientos esenciales establecidos en la
norma de competencia laboral colombiana y la forma de como estos se pueden
aplicar en los procesos productivos. Es importante sefialar que este tipo de
evidencias son necesarios mas no suficientes para crear y emitir un juicio sobre
competencias laborales, debido a que este tipo de técnica sélo busca medir

conocimientos.

Entrevista. Es en este tipo de técnica, donde se logra el mayor acercamiento
con el aspirante, ya que el desarrollo de esta practica esta basado en un dialogo
personal que se establece entre el evaluador y el candidato, donde se busca
indagar y sacar las evidencias documentales presentadas, revisar y/o
complementar las evidencias de desempefio, de producto o de conocimiento,

dispuestos en la norma de competencia laboral.

Al alcanzar un mayor acercamiento con el candidato se obtienen valores, actitudes
y aspectos personales relacionados con el analisis critico, capacidad de direccion,
toma de decisiones entre otras. La importancia de esta técnica es que en ella se
logra una mayor obtencion y vivencia de las actitudes que tiene el aspirante, es

decir, se logra indagar por el saber ser.
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Este tipo de técnica fue con la que se adquiri6 una mayor abstraccion de
evidencias para el proceso de evaluacion. Iniciando con el proceso se hizo una
entrevista a las personas empezando por la etapa de sensibilizacién. Seguido de
esto, se comenz6d con el autodiagndstico donde la persona escogia la
competencia en que se iba a certificar. A cada aspirante se le presentan las
evidencias de acuerdo a la competencia que se les va a evaluar. Este proceso
requiere de gran responsabilidad y sinceridad de las partes. Como primera medida
se busca que el mismo aspirante emita su juicio de si se cree competente o0 no
ante la competencia que se esta evaluando, el aspirante, al emitir su juicio, narra
las evidencia que puede presentar de acuerdo a su experiencia a lo largo de su
vida apoyado especialmente en su hoja de vida y su desempenfio laboral. Luego
los evaluadores le solicitan las pruebas que demuestren la veracidad de las
evidencias que salieron de esta entrevista. Este proceso se hace para cada
competencia en la que va a ser evaluado el candidato y con cada persona que va
a ser parte de la prueba, es importante sehalar que por cada competencia
aparecen ciertas evidencias para llegar a terminar el proceso con el juicio de

competente o no competente.

Para sacar el mejor provecho de la entrevista es bueno tener en cuenta:

¢ |dentificar los aspectos a evaluar en la entrevista.

e Definir las estrategias a utilizar en la entrevista.

¢ Informar al candidato o evaluado el objetivo de la entrevista.

e Utilizar un lenguaje sencillo y acorde con el nivel personal y técnico del
candidato.

e Procurar un ambiente que genere confianza al candidato.

¢ Definir el tiempo necesario para la entrevista.
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Simulacion de situaciones. Este tipo de técnica no es muy comun en nuestro
medio, ella es aplicable en lo casos donde no sea posible la observacion directa
sobre el ambiente real de trabajo, ya sea por razones de costos o riesgos de
inseguridad para el trabajador o el mismo evaluador. Si se llegase a aplicar este
tipo de técnica seria necesario simular condiciones similares a las normales que
se viven en el puesto de trabajo, pero teniendo bajo control diferentes variables
complejas, como riesgo, temperatura, situaciones atipicas que afectan el resultado
esperado, entre otras. Los medios mas usados para simular este tipo de
situaciones se encuentran los software especializados, simuladores a escala,
pruebas de habilidad o ejercicios practicos, proyectos especiales con base en el

trabajo que se realiza y juego de roles entre otros.

El resultado que se obtiene para este tipo de prueba es que se logra entre los
trabajadores poner en marcha muchas competencias de una forma integrada
como son trabajo en equipo, solidaridad, seguridad, toma de decisiones y control

entre otras.

Este tipo de técnica no fue muy usada para el estudio, solo se aborda para un
caso en particular el cual se vivié con un asesor. Con este se simulé una charla de
capacitacion para las personas beneficiaras del proyecto. Fue necesario hacerlo
asi, debido a que los costos de traslado para el equipo evaluador donde se

desarrollaban estas charlas eran muy elevados.

Estudio del caso. Este tipo de técnica se desarrolla con informacién, ya sea de
un caso de un real o hipotético en una organizacion, buscando que este tenga
aplicaciones en procesos de evaluacion y certificacion y de aprendizaje. Casi
siempre el caso plantea preguntas para que sean resueltas segun la estrategia
definida por el evaluador. Esta técnica se usa para evaluar competencias

relacionadas con analisis de informacién, toma de decisiones y trabajo en equipo
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de niveles directivos. Este tipo de técnica se utilizé principalmente para la
evaluacion de la parte directiva, especialmente para los Coordinadores de

programa y proyecto.

5.3.4 Instrumentos para la evaluacion de competencias laborales. Los
instrumentos de evaluacion se fundamentan en los principios del sistema de
evaluacién y certificacidon de competencias laborales y su rendimiento obedece a
su organizacion y planificacién. Un equipo técnico compuesto por expertos en la
funcioén productiva correspondiente, preparado en la metodologia de evaluacion y
certificacion de competencias laborales y en la elaboracion de instrumentos, se
encarga de realizarlos. Esta herramienta esta disefiada para acreditar los aspectos
a verificar y sus resultados, segun las capacidades, aptitudes y experiencia que
adoptan los trabajadores para cumplir una funcién productiva, apoyandose en una

norma de competencia laboral.

En la evaluacion de desempefo se tiene como marco de referencia el instrumento
de evaluacién, para impedir y asi omitir la evaluacion de aspectos operativos y
tecnolégicos que son necesarios para desarrollar una funcion productiva, o
determinar otros aspectos que la norma de competencia laboral no tiene bajo su

consideracion.
Su conformacion basicamente es por preguntas y ejercicios practicos de temas
reales como la funcién productiva para la constatacion de capacidades, aptitudes y

experiencia en el desempefio de la persona.

La implementacién de instrumentos de evaluacion trae consigo las siguientes

ventajas:

Garantiza la objetividad del juicio que emita el evaluador.
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Faculta la obtencién de las evidencias que involucren todos los criterios, los

conocimientos y el rango establecidos en la norma de competencia laboral.

Es una herramienta de organizacién y estructuracion para el evaluador a la
hora de valorar cada uno de los aspectos operativos y tecnoldgicos necesarios

para desarrollar una funcién productiva.

Ayuda a que el evaluador determine si el candidato cumple o no con cada uno
de los enunciados previsto en el instrumento, mediante la valoraciéon de cada

una de las evidencias obtenidas en diferentes momentos.

Certifica el proceso para la evaluacion del desempefio y los resultados

obtenidos.

En el caso que exista una oportunidad para crear un plan de mejoramiento, el

evaluador puede elaborarlo con mayor facilidad.

Opciones para elaborar y aplicar instrumentos de evaluacion:

Entre las opciones mas destacadas para dicho ejercicio se tiene que:

1.

En cada oportunidad que se desee realizar la evaluacién de una persona sobre
una norma de competencia laboral se debe disefiar el instrumento de
evaluacién, lo cual demanda mucho tiempo en su elaboracién, pues
considerablemente se repite el trabajo realizado por otros evaluadores sobre la

misma norma de competencia laboral.
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2. Para garantizar la minimizacion de costos de evaluacion y certificacion y
garantizar la agilidad en el proceso es indispensable disponer de un banco de
instrumentos de evaluacion. Estos instrumentos de evaluacion fueron
elaborados de diferentes tipos y en la Corporacion se establecié una reserva
de estos para asi garantizar el ejercicio y aplicacion de la prueba sin caer en

los errores de detenerla por la carencia de estos.

Para el caso de Colombia el SENA es el unico organismo capaz de ser el
evaluador y certificador de competencias laborales, existe dentro de esta

organizacion un banco de instrumentos de evaluacion.

Instrumentos de evaluacion de mayor frecuencia. En la siguiente lista se

encuentran los instrumentos de evaluacién con mayor frecuencia de uso:

Cuestionario. Esta es una herramienta basica en el proceso, que se constituye
de preguntas que facilitan la verificacion de los conocimientos esenciales que
debe tener y aplicar el candidato para lograr los resultados previstos en la
competencia. Para efectuar el mismo puede hacerse de manera oral o escrita.
Segun el tipo de evidencia de conocimiento que se requiera verificar se
seleccionan las preguntas que conformaran el cuestionario, pueden existir
evidencias tales como: reconocimiento de teorias o principios, interpretacion de
situaciones, analisis de condiciones nuevas, descripcion de procedimientos, entre
otras. Es necesario, para este tipo de prueba, que se disefien los criterios de
correccion o patrones de respuesta que se van a utilizar para asegurar la

objetividad del juicio a emitir.

Para la prueba de evaluacion los cuestionaros que se aplicaron eran diferentes

para cada candidato dependiendo de las competencias en que se queria certificar.
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El cuestionario en todos los casos en que se utilizé fue para hacer preguntas,

buscando evaluar los conocimientos que poseian los aspirantes.

Lista de chequeo. Esta lista es un instrumento de evaluacién importante, ya que
se constituye de enunciados afirmativos o interrogativos segun los resultados que
debe obtener el trabajador en su desempeio para ser evaluado como competente
y de las caracteristicas que deben tener los productos generados en la funcion
dentro de la Corporacion, lo cual debe estar previsto de las competencias

laborales.

Su utilidad se refleja en el registro de las evidencias que se obtienen a partir de las
técnicas de observacidn directa en ambiente real de trabajo, en la simulacion de
situaciones asi como también en la valoracién de productos, estudio de casos y
entrevista. Es prudente que se realice una lista de chequeo independiente para
cada una de las técnicas que se utilicen, de este modo se registrara con precision
las caracteristicas de las evidencias obtenidas. Para el estudio que se hizo en la
Corporacion se utilizo una lista de chequeo para cada una de las técnicas que se

aplicaron durante el proceso de evaluacion.
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6. DESARROLLO DE LA METODOLOGIA

Con el fin de mostrar como desarrollar la metodologia al interior de la Corporacion,
a continuacion se explicara el proceso de evaluacién para los cuatro cargos
seleccionados, dicha evaluacién fue desarrollada utilizando todos los materiales
de apoyo creados (formatos y folletos), el objetivo era ensefiar a los integrantes de

la empresa como esta se debe aplicar.

Antes de empezar a describir las etapas del proceso se procedera a describir

como se crearon los comités evaluadores.

6.1 CREACION DEL COMITE EVALUADOR.

Con el propésito de desarrollar la evaluacion para los cuatro funcionarios de la
Corporacion, se debié conformar un comité evaluador los cuales realizarian la

evaluacion conjuntamente con los evaluados.

Dicho comité fue conformado por un Coordinador general el cual fue la persona
que supervisé el desarrollo de la evaluacién y a su vez quien firmo el formato
correspondiente a Juicio de Competencia de acuerdo al dictamen realizado para
cada candidato. Dicho Coordinador fue el mismo para todos los evaluados y el
cargo que esta persona ocupa dentro de la organizacién es el de Subdirector

Administrativo.
También hicieron parte de este comité dos evaluadores por funcionario a evaluar,

en cada caso un evaluador era el jefe inmediato del evaluado y el otro era uno de

los estudiantes en practica quienes crearon la metodologia.
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En el caso del Coordinador de Programa de Derechos Humanos el evaluador

correspondiente al jefe inmediato fue el Subdirector de Proyectos.

Mientras tanto cuando se evalu6 al Asesor Educador del Programa de Derechos
Humanos, el evaluador correspondiente al jefe inmediato fue el Coordinador de

Programa de Derechos Humanos.

Cuando se evalué al Coordinador de Proyecto del Programa de Derechos
Humanos, el evaluador referente al jefe inmediato fue el Coordinador de Programa

de Paz y Convivencia.

Por ultimo haciendo referencia a la evaluaciéon desarrollada a la Asistente de
Finanzas, el evaluador que correspondia al jefe inmediato fue la Revisora Fiscal

de la Corporacion.

6.2 SENSIBILIZACION INFORMATIVA.

En esta primera etapa de la metodologia se reunieron los cuatro integrantes de la
Corporacion que hacen parte de la prueba piloto, estas personas fueron
seleccionadas a peticion de la Corporacion, ellos recomendaron desarrollar la
evaluacion en un cargo administrativo y tres cargos del area de programas. Los

cargos seleccionados por parte del area de programas fueron:

e Coordinador del Programa de Derechos Humanos
e Asesor Educador del Programa de Derechos Humanos
e Coordinador de Proyecto del Programa de Paz y Convivencia

e Asistente de Finanzas.
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Durante la sensibilizacion se les dio a los integrantes de la prueba piloto los
documentos correspondientes a esta etapa los cuales eran el Folleto
Sensibilizaciéon al Proceso de Certificacion, el Folleto Metodologia de Evaluacion
por Competencias y la hoja de perfil de ocupacion basado en competencias
correspondientes. Después de que estos leyeran dichos documentos. Se realizd
una reunion con cada persona por separado, en esta reuniéon se aclararon las
dudas que existian sobre la tematica, el desarrollo de las actividades y las normas

a evaluar.

6.3 AUTODIAGNOSTICO Y REGISTRO DE LOS CANDIDATOS.

Posteriormente se aclararon las dudas existentes en la sensibilizacion se procedio
a realizar el Autodiagnostico y Registro. En el Autodiagnéstico cada uno indicaba
concientemente y justificando, cuales competencias poseia y cuales no, sobre
cada competencia que el evaluado decia que poseia el evaluador le exigia que
dijera que evidencias posibles podria demostrar con el fin de ratificar que en
realidad poseia tales competencias. De tal forma que se acordé con cada
trabajador un numero de evidencias previas las cuales debian presentar al
empezar la etapa de Evidencias previas. Después de haber hecho el
autodiagnéstico se realizd el registro del trabajador, aqui se registraron las

competencias en las que el trabajador considerd que poseia.

6.4 EVALUACION CANDIDATOS DEL AREA DE PROYECTOS

6.4.1 Coordinador del programa de derechos humanos. En el autodiagndstico
el Coordinador del Programa de Derechos Humanos consider6 que poseia las

competencias que comprendian la ocupacion.
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Competencias a evaluar. Las competencias que le fueron evaluadas fueron las

siguientes:

Tabla 15. Competencias coordinador de derechos humanos.

RESPONSABILIDADES

1. Coordinar el programa a cargo, orientando la ejecucidén de sus proyectos
para asi garantizar el cumplimiento de objetivos y metas propuestas.

2. Promover la elaboracion de nuevas ideas de proyectos segun la viabilidad
de ejecucion de dichas ideas.

3. Dar a conocer la problematica existente en cuanto a la ausencia y violacion
de derechos humanos mediante ensayos, escritos y ponencias.

4. Establecer relaciones con entidades relacionadas a la problematica tratada
en el programa.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

5. Estudiar los casos mas representativos para hacer las respectivas
denuncias.

6. Coordinar y controlar la ejecucién presupuestal del programa respetando el
presupuesto otorgado al programa.

7. Hacer reuniones de seguimiento a cada uno de los proyectos en las fechas
planteadas.

8. Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea
convocado por la Corporacion y otras organizaciones.

9. Capacitarse constantemente en el area de los derechos humanos.

Fuente: Los Autores

Como se dijo anteriormente el evaluado indico que a su parecer cumplia con todas

las competencias que requeria el integrante del cargo.

A continuacion se procedera a indicar las competencias y las posibles evidencias.

1. Coordinar el programa a cargo, orientando la ejecucion de sus proyectos

para asi garantizar el cumplimiento de objetivos y metas propuestas.
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AUTODIAGNOSTICO

Con respecto a la coordinacion del programa el evaluado indicaba que la buena
coordinacion del programa iba de la mano del buen desarrollo de los proyectos y
que un aspecto que demostraba que los proyectos eran bien desarrollados, era
mirar que las agencias patrocinadores han renovado los proyectos y los han
seguido patrocinando. Ademas cada vez que se finaliza un proyecto las agencias
patrocinadores envian un documento donde indican el buen desarrollo del

proyecto.

ENTREGA DE EVIDENCIAS

Entre las evidencias que se destacan se encuentran las manifestaciones que hace
la agencia internacional Trocaire, la cual avala y continua apoyando el proyecto de
resolucién de conflictos para el programa de Derechos Humanos. Este programa
ha tenido una duracion de 3 afnos y se encuentra en su recta final. Cada afio se
realiza una auditoria por parte de una agencia externa a la Corporaciéon. Los
juicios que se han emitido de estas auditorias indican que el programa ha sido
bien evaluado y que el cumplimiento de objetivos se ha logrado a cabalidad,

ademas los recursos han sido destinados correctamente.

Otra evidencia importante tiene que ver con el proyecto “Ayuda a poblaciones
desarraigadas en Colombia®”. Este hace parte del programa de Derechos
Humanos, el cual tiene una propuesta de proyecto que ha sido presentada a la
unidn europea para buscar recursos. El proyecto se sometido a evaluacién por

parte de este ente, quien dio un juicio excelente.
Con el fin de evidenciar la coordinacion de eventos se puede demostrar la

creacion de convocatorias y plegables de diversas actividades como lo son los

foros, seminarios y talleres.
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REVISION DE EVIDENCIAS

La revision de evidencias de estas competencias se llevd a cabo junto con la
subdirectora de proyectos; ella avalé las mismas y consideré que son
contundentes y se manifestd que este funcionario lleva 6 anos en la direccion del
programa, el cual durante este tiempo ha tenido un muy buen rendimiento y
cumplimiento de objetivos. El equipo de evaluadores estuvo de acuerdo en emitir
el juicio de competencia para el Coordinador del Programa de Derechos Humanos

en dicha competencia.

2. Promover la elaboracion de nuevas ideas de proyectos segun la

viabilidad de ejecucion de dichas ideas.

AUTODIAGNOSTICO

Haciendo referencia a esta competencia el trabajador indicé que frecuentemente
se generan nuevas ideas de proyectos, y que existen proyectos propuesto que no
se han desarrollado pues no se cuenta con los recursos para desarrollarlos, ya
que un problema que existe es que generalmente las agencias indican la

problematica de los proyectos que van a patrocinar.

ENTREGA DE EVIDENCIAS

Para esta competencia el funcionario entregé un listado de tres proyectos que han
sido disefiados en los ultimos dos afos. Estos han sido bien evaluados, pero no se
han podido llevar a cabo por falta de patrocinio de las agencias. Entre estos
proyectos formulados, uno se llevara a cabo este afo, el cual comenzara a partir
del segundo semestre del 2007. Estos mismos, pueden ser consultados en el

banco de proyectos ubicado en la subdireccion de proyectos de la Corporacion.
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REVISION DE EVIDENCIAS

La revisidn de evidencias para esta competencia se llevd a cabo con su jefe
inmediato, en este caso la subdirectora de proyectos, quien afirma que es cierto
que se hayan presentado estos tres proyectos en los ultimos 2 afos. La
subdirectora de proyectos manifesté que este funcionario durante los 6 afos que

lleva en el cargo ha liderado la formulacion y ejecucion de proyectos para su area.

Asi con la valoracién y evaluacion de estas evidencias, por parte del grupo de
evaluadores, se llegd a emitir un juicio de competente para este funcionario en lo
que concierne a la competencia “promover la elaboracion de nuevas ideas de

proyectos segun la viabilidad de ejecucion de dichas ideas.”

3. Dar a conocer la problematica existente en cuanto a la ausencia y

violacion de derechos humanos mediante ensayos, escritos y ponencias.

AUTODIAGNOSTICO

Con el fin de evidenciar esta competencia el evaluado indicé que semestralmente
el programa presenta un informe el cual el coordina. Ademas frecuentemente se
presentan articulos en la revista de la Corporacion, ruedas de prensa, articulos en

los periddicos, articulos en la pagina de Internet de la institucién, ponencias etc.

ENTREGA DE EVIDENCIAS

Para esta competencia las pruebas que entrego el candidato fueron tres: la revista
semestral de la Corporacion, en la cual se manifiesta la situacién regional de
Derechos Humanos y de Derecho Internacional Humanitario que se vive en la
region, una ponencia que realizé en el segundo encuentro de organizaciones por

el derecho a la alimentacién, que se llevd a acabo en ciudad de Bogota en junio
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del 2006 y la ponencia que se realizé en la semana por la paz en septiembre del
2006, donde se pronunciaba sobre la violencia de los derechos humanos y al DIH.
El candidato anex6 su hoja de vida en la cual hace referencia a sus escritos y
publicaciones en estos ultimos 6 afos. Presentd algunos certificados de los cursos
y capacitaciones hechas en el area de Derechos Humanos.

REVISION DE EVIDENCIAS

Al observar las evidencias presentadas, que fueron evaluadas por su jefe
inmediato, se dice que tienen gran validez y se afirma que éste candidato ha sido
el vocero de la Corporacion Compromiso para el area de derechos humanos en
estos 6 afos, donde su pronunciacion ha llegado a tener eco en instancias
internacionales. Al observar la experiencia que el funcionario tiene para esta
competencia y juntando las evidencias presentadas se emite el juicio por parte de
los evaluadores indicando que si es competente en lo que tiene que ver con “Dar a
conocer la problematica existente en cuanto a la ausencia y violacion de derechos

humanos mediante ensayos, escritos y ponencias”.

4. Establecer relaciones con entidades relacionadas a la problematica

tratada en el programa.

AUTODIAGNOSTICO

Con el fin de evidenciar esta competencia se sefialaron un numero de entidades

con las cuales se tiene relacion:

e Defensoria del pueblo
e (Gobernacion
e Organizacion de las Naciones Unidas

e Cruz Roja
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e Procuraduria
e Otras Ong’s
e Redes Nacionales de Derechos Humanos

e Diocesis de Barrancabermeja

Para este caso se pueden mostrar convenios e intercambio de correo con dichas

organizaciones

ENTREGA DE EVIDENCIAS

Entre las evidencias que entregd el candidato para la respectiva evaluacion de
esta competencia se pudo establecer y ver un seguimiento de las relaciones
existentes que se han tenido con entidades durante estos dos afios, como lo son
la defensoria del pueblo, la didcesis de Barrancabermeja, las naciones unidas, la
procuraduria general de la nacion, la cruz roja internacional y las redes nacionales
de derechos humanos entre otras. De las evidencias presentadas, se encuentran
la firma de convenios con algunas de estas organizaciones y la correspondencia

que se tiene por via mail con estos organismos.

REVISION DE EVIDENCIAS

El equipo de evaluadores reviso las evidencias y considerd que las relaciones con
que contaba el programa de Derechos Humanos desde hace 6 afios hasta el dia
de hoy, han tenido un crecimiento significativo, lo que le ha permitido al programa
extender su radio de accion y lograr tener un reconocimiento tanto a nivel nacional
como internacional, gracias a los resultados obtenidos con sus proyectos y por
medio de su gente. El juicio que se emitié por parte del equipo evaluador indica
que el coordinador para el programa de derechos humanos de la Corporacion
Compromiso es competente en lo que tiene que ver con “Establecer relaciones

con entidades relacionadas a la problematica tratada en el programa”.
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5. Estudiar los casos mas representativos de violacion de derechos

humanos y del DIH logrando hacer las respectivas denuncias.

AUTODIAGNOSTICO

Con el fin de evidenciar esta competencia el trabajador sefialé que en el programa
se evaluan los casos mas importantes de tal forma que se hace un vinculo con
organizaciones 0 se les asesora, algunas veces también se realiza un
acompafamiento juridico. Para este caso se pueden mostrar documentos donde
se referencia a las personas, o los mismos documentos de acompafiamiento

juridico.

ENTREGA DE EVIDENCIAS

Entre el grupo de evidencias que entregd el candidato se encuentra una serie de
tutelas y derechos de peticidn que se han elaborado por el programa, donde se
hace reclamo de los derechos de personas o comunidades que han visto
vulneradas sus libertades. Es bueno resaltar que esta informacion es de uso
confidencial e inclusive algunas veces solo es conocida por las personas que
trabajan en el programa, debido a que los cuestionamientos que se hacen son
muy graves y en muchos casos los autores que ejecutan este tipo de violaciones
son entes territoriales o grupos al margen de la ley, por lo cual esta informacion
debe ser manejada con mucha reserva y discrecion para la seguridad de los

corporados.
REVISION DE EVIDENCIAS
Las evidencias fueron valoradas por el grupo de evaluadores, quienes estuvieron

de acuerdo con su validez y con la funcidon que estas cumplen tanto para el

programa como para la Corporacion. El subdirector de proyectos fue enfatico en
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afirmar que las denuncias que se hicieron, en su mayoria, alcanzaron a tener
respuesta y en muchos casos pasaron fronteras llegando hasta entidades
internacionales que luchan contra la violacién de derechos humanos. El equipo de
evaluadores reconoce y esta de acuerdo en que las evidencias presentadas
sustentan y reconocen las competencias para el funcionario en lo que concierne a
“Estudiar los casos mas representativos de violacion de derechos humaos y del

DIH logrando hacer las respectivas denuncias”.

6. Hacer reuniones de seguimiento a cada uno de los proyectos en las

fechas planteadas.

AUTODIAGNOSTICO

El funcionario manifiesta que frecuentemente se realizan reuniones de
seguimiento de cada uno de los proyectos, generalmente se realizan una reunién
por mes y algunas veces dos reuniones por mes. Esto se puede evidenciar con las

actas que se llevan en cada reunién.

ENTREGA DE EVIDENCIAS

Entre las evidencias que entregd el candidato para que la valoracion de esta
competencia se encuentra el libro de actas de reuniones del programa de
derechos humanos comprendido entre el periodo de julio 25 / 06 hasta diciembre
23 / 06. El funcionario manifesté que con rigor se estan elaborando estas actas
desde el segundo semestre del 2006, puesto que en otras ocasiones el registro de

actas se llevaba de forma periddica.
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REVISION DE EVIDENCIAS

El equipo de evaluadores tomé como referencia este libro de actas y se pudo
establecer que se estan llevando acabo de una forma rigurosa; de acuerdo a los
lineamientos establecidos en la Corporacion. Se pudo evidenciar que el programa
de Derechos Humanos es cumplido en la expedicién de éste tipo de actas a
diferencia de otros programas, donde este registro no se lleva de una forma
organizada y disciplinada. Al no necesitar mas evidencias, esta competencia
considera que el libro de actas es contundente para emitir el juicio de competente

para el Coordinador del Programa de Derechos Humanos en esta competencia.

7. Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que

sea convocado por la Corporacion y otras organizaciones.

AUTODIAGNOSTICO

Con el fin de evidenciar esta competencia se sugirid revisar los diplomas de
asistencia a algunas reuniones, asi como verificar con sus superiores que en

realidad si se ha asistido a las reuniones de la Corporacion.

ENTREGA DE EVIDENCIAS

El candidato, para esta competencia, entregd las actas de reuniones que se llevan
cada mes por el comité directivo, que muestran comunicacién de asistencia a
eventos del comité departamental de derechos humanos, anexé una carta de
agradecimiento por parte de la defensora del pueblo por haber asistido y

colaborado en la semana por la paz, llevada a cabo en septiembre del 2006.
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REVISION DE EVIDENCIAS

Se estudiaron las evidencias presentadas con el equipo de evaluadores y se
declaré que son validas. Tanto el subdirector de proyectos como el subdirector
administrativo manifestaron que éste funcionario es colaborador y participativo
demostrando siempre el compromiso que tiene con la institucidén en las reuniones
a que ha sido convocado. Es por esto, que el equipo de evaluadores considera
que las pruebas son contundentes junto a los testimonios que se dieron para este
funcionario y de aqui se emite el juicio de competente en lo que concierne a
“Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea

convocado por la Corporacion y otras organizaciones “.

7. Capacitarse constantemente en el area de los Derechos Humanos.

AUTODIAGNOSTICO

El funcionario manifesté que esta competencia puede ser demostrada mediante
los diplomas existentes en la hoja de vida, también la asistencia a congresos o
cursos en representacion de la Corporacion, asi también como la actualizaciéon
constante mediante Internet, lectura de articulos e intercambio de informacion con
otras organizaciones que luchan por la defensa y exigibilidad de los derechos

humanos.

EVIDENCIAS PRESENTADAS

Entre las evidencias presentadas, el equipo de evaluadores se centrd en valorar la
hoja de vida del candidato en lo que se refiere a su formacion. Al indagar al interior
de ella se encontré su participacion en el foro social mundial de la desnutricion,
celebrado en la ciudad de Caracas Venezuela en enero del afio 2006. Este mismo

afo asistio al congreso tribunal de los pueblos celebrado en el mes de marzo.

131



Para el afo 2004 asistido a la plataforma colombiana de derechos humanos,
democracia y desarrollo, donde se llevaron a cabo el taller sobre manual de
exigibilidad de los derechos econdémicos, sociales y culturales y recomendaciones
del comité del Pidesc. Continuando con este estudio se encontré que el
funcionario hizo parte del curso basico para promotores de derechos humanos y
derecho internacional humanitario, realizado por parte de la oficina del alto
comisionado de las naciones unidas para los derechos humanos 2002 llevado a
cabo en Quibdo. Este mismo afo asistio al seminario-taller “la justicia comunitaria
y la figura de los jueces de paz’ realizada por el ministerio del interior, red de
justicia comunitaria y tratamiento de conflictos celebrado en la ciudad Santiago de
Cali en el 2002.

REVISION DE EVIDENCIAS

La revision de evidencias llevada por el equipo de evaluadores determind la
veracidad de estos documentos y constatd que el candidato esta en permanentes

actualizaciones para su area. Por esto se emite que es competente.

6.4.2 Asesor educador del programa de derechos humanos. Al realizar el
autodiagnéstico con el Asesor del Programa de Derechos Humanos, se indago
sobre las competencias que debe tener el ocupante del cargo y cuales el poseia y
cuales no. Con respecto a lo anterior el evaluado indicé poseer la mayoria de las
competencias, con la excepcion de algunas areas en algunas competencias como
en la parte pedagdgica de la primera competencia, al igual que en la quinta
competencia en esta misma area. Por otro lado con respecto a la sexta

competencia el trabajador indicd que tenia debilidades en dicha competencia.
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Competencias a evaluar:

Tabla 16. Competencias asesor educador del programa de derechos humanos.

RESPONSABILIDADES

1. Capacitar y asesorar a la poblacion beneficiaria en el area de los derechos
humanos.

2. Construir diagnésticos participativos, sobre los conflictos que afectan a los
grupos beneficiarios del proyecto.

3. Asesorar juridicamente a la poblacion beneficiaria del proyecto en situaciones
donde se deban tomar acciones legales.

4. Elaborar y presentar informes de las actividades desarrolladas al coordinador
del proyecto.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

5. Elaborar materiales pedagodgicos de acuerdo a la tematica de formacion
propuesta en el proyecto.

6. Participar en la elaboracion y gestion de nuevos proyectos acorde a la
problematica trabajada en el programa.

7. Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea
convocado por la Corporacion.

8. Dar a conocer la problematica existente en cuanto a la ausencia y violacién de
derechos humanos.

9. Capacitarse constantemente en el area de los derechos humanos.

Fuente: Los Autores

A continuacion se desarrollara la metodologia de evaluacion de acuerdo a la

competencia.

1. Capacitar y asesorar a la poblacion beneficiaria en el area de los

Derechos Humanos

AUTODIAGNOSTICO

Con respecto a dicha competencia el trabajador indic6 que de cierta manera

poseia dicha competencia, es decir que el ha desarrollado capacitaciones y

asesorias, pero de todas formas siente que le falta preparacion en el area
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pedagdgica con el fin de desarrollar dichas actividades de una mejor manera. Por
lo cual sefalé que del todo no poseia tal competencia y que seria buena una
formacion en cuanto a técnicas de pedagogia y de formacién a poblacién

marginada o desfavorecida.

Al mirar esta competencia por parte del equipo de evaluadores y tener el
testimonio del participante donde el no se siente preparado en esta competencia y
sugiere se le suministre una etapa de formacion en el area pedagogica. El equipo
evaluador junto a su jefe inmediato en este caso el Coordinador de Proyecto se
afirma que la persona no cumple esta competencia en su totalidad y por esto se

emite el juicio de que no es competente.

2. Construir diagnésticos participativos, sobre los conflictos que afectan a

los grupos beneficiarios del proyecto.

AUTODIAGNOSTICO

Refiriéndose a esta competencia el evaluado indicé que si la poseia, ademas
sefalé que su trayectoria de 3 afios trabajando con poblacion desplazada le da
conocimiento en el tema, al igual que su formacién como abogado y otros estudios
en el area de los derechos humanos. Ademas propuso mostrar un diagnostico

participativo elaborado anteriormente.

ENTREGA DE EVIDENCIAS

Las evidencias que entrego el candidato para proceder a valorar y evaluar esta

competencia fue su hoja de vida y un diagnéstico participativo realizado en el

municipio de Puerto Wilches a finales de agosto en el afio 2006.
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REVISION DE EVIDENCIAS

La revision de esta evidencia se llevo a cabo por el Coordinador de Proyecto junto
al comité evaluador. Al mirar su hoja de vida se pudo ver que posee una
experiencia de 1 afo trabajando con poblacion marginada en municipios del
Magdalena medio como facilitador y asesor de campo en proyectos como fue la
legalizacion del sur de Bolivar, el cual fue un convenio entre el INCORA — PNUD.
Otra evidencia que entrego6 fue un diagnostico participativo llevado a cabo en el
municipio de Puerto Wilches en el mes de agosto del 2006; Este diagnostico fue

elaborado al interior del programa de Derechos Humanos y fue bien evaluado.

REVISION DE EVIDENCIAS

La revisién de evidencias se llevo a cabo por el equipo de evaluadores donde se
destacd el buen trabajo que realiz6 en el municipio de Puerto Wilches como
asesor de la Corporacion. Es importante destacar que este asesor llevaba, para la
fecha en que realizé esta tarea, dos meses trabajando con la Corporacion y el
trabajo que hizo permitié que el equipo pudiera evaluar su experiencia, logrando
una excelente evaluacion principalmente por el trato con la gente. En su hoja de
vida también se pudo ver que habia trabajado en otra ONG, donde realizaba
funciones similares a las que tiene en la Corporacion. Estas evidencias fueron bien
evaluadas por parte del equipo y se emitié un juicio de competente en lo que tiene
que ver con “construir diagnésticos participativos, sobre los conflictos que afectan

a los grupos beneficiarios del proyecto.”

3. Asesorar juridicamente a la poblacion beneficiaria del proyecto en

situaciones donde se deban tomar acciones legales.
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AUTODIAGNOSTICO

Esta competencia el asesor sefaldé que la poseia completamente, ya que su
formacion como abogado le da la capacidad de asesorar juridicamente a cualquier

persona, ademas posee experiencia trabajando con poblacién desfavorecida.

ENTREGA DE EVIDENCIAS

Con el fin de evidenciar dicha competencia el candidato presentd una serie de
tutelas y demandas al igual que derechos de peticion, que ha presentado como
asesor de la poblacion, donde tiene presencia el proyecto. En su experiencia se
destaco que trabajo en el colectivo de abogados de Luis Carlos Pérez durante afio

y medio.

REVISION DE EVIDENCIAS

El equipo evaluador analizé el trabajo que ha hecho este funcionario en lo que
tiene que ver con la asesoria juridica a la poblacion y tuvo una calificacion positiva
por parte de sus jefes inmediatos, en el que se destacaron el buen trabajo que ha
hecho en la parte juridica del proyecto y el logro de una respetabilidad de
derechos en muchas demandas y denuncias interpuestas. Al mirar la hoja de vida
en el trabajo que realiz6é por fuera de la Corporacion sobresalié su trabajo con el
colectivo de abogados de Luis Carlos Pérez donde trabajo por afio y medio. El
equipo de evaluadores considera que son contundentes las evidencias

presentadas y por lo tanto se da el juicio de competente.

4. Elaborar y presentar informes de las actividades desarrolladas al

coordinador del proyecto.
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AUTODIAGNOSTICO

Con el fin de evidenciar esta competencia el trabajador sefialé que frecuentemente
el entrega informes sobre las actividades que realiza, como lo son asesorias
juridicas, actividades de formacidén y eventos desarrollados. El evaluado sefial6

que suministraria dichos informes con el fin de ser revisados.

ENTREGA DE EVIDENCIAS

El candidato para esta competencia entregd evidencias de los informes
presentados del seguimiento de sus actividades. Entre estos se encuentran los del
mes de agosto de las actividades realizadas en el municipio de Puerto Wilches y

de los meses siguientes mostrando el informe del desarrollo de sus actividades.

REVISION DE EVIDENCIAS

La revision de evidencias se llevd a cabo con su jefe inmediato, en este caso el
director del proyecto. El equipo de evaluadores analizé estos informes y se pudo
verificar que cumple las pautas que tiene el programa para la presentacion de
estos estamentos. Su jefe inmediato afirma que el funcionario es muy organizado
y cumplido con la entrega de informes para las fechas pactadas. Al considerarse
contundente estas evidencias, que demuestran el dominio para esta competencia,
el equipo evaluador emite el juicio de que es competente el candidato para
“elaborar y presentar informes de las actividades desarrolladas al coordinador del

proyecto.”

5. Elaborar materiales pedagégicos de acuerdo a la tematica de formacion

propuesta en el proyecto.
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AUTODIAGNOSTICO

Respecto a esta competencia el evaluado sefialo que no ha desarrollado hasta el
momento ningun material pedagdgico, todas las asesorias que ha brindado han
sido con material ya existente. A su vez sefial6 que esta era una de las
debilidades que tiene ya que posee poca preparacion en el area de pedagogia.
Por tal razéon se considera que no posee la competencia y se sugiere una
capacitacion formativa para que el evaluado pueda llegar a obtener esta

competencia.

6. Participar en la elaboracion y gestion de nuevos proyectos acorde a la

problematica trabajada en el programa.

AUTODIAGNOSTICO

Esta es otra competencia en la que el trabajador sefalé que no poseia ya que su
formacion no se contemplaba esta area. El candidato manifesté que el es capaz
de proponer ideas de proyecto, pero a la hora de desarrollar la propuesta y el plan
de trabajo, considera que no posee los conocimientos. Al analizar la formacion que
tiene el candidato se encontraron deficiencias y poca preparacion en lo que tiene
que ver con la formulacién, gestion, evaluacidén y ejecucion de proyectos. El
equipo evaluador a cabeza de su jefe inmediato el director del proyecto considera
que el candidato no posee esta competencia y se sugiere la formacion para el
funcionario en esta area para que pueda llegar a obtener esta competencia la cual

es de gran importancia en la ejecucién de su cargo.

7. Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que

sea convocado por la Corporacion.
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AUTODIAGNOSTICO

Con respecto a esta competencia el trabajador sefalé que consideraba que si la
poseia ya que respecto a las actividades y reuniones a que es convocado por la
Corporacion asiste, siempre y cuando no se cruce con una reunion o actividad del
proyecto o programa; a su vez sefialo que a pesar de que no han sido muchas las
reuniones a las que ha asistido en representacion de la Corporacion, ha asistido a
las que le han sido asignadas como lo son las plataformas de derechos humano
que se realizan, asi también como una que otra charla o ponencia a que es
invitado el programa. Con el fin de evidenciar dicha competencia el trabajador
sefalé que no son muchas las evidencias que puede mostrar ya que no existen
soportes que lo certifiquen, pero sefialé que una manera seria mediante el soporte
del Coordinador de Proyecto y Programa que han asistido a algunas reuniones

con el.

ENTREGA DE EVIDENCIAS

El funcionario como lo manifestdé no poseia las evidencias que sustentaban la
asistencia a reuniones a las que era convocado, este funcionario solo lleva 6
meses en la Corporacion, las evidencias que se tomaron fueron los testimonios
por parte del Coordinador del Programa y el Coordinador de proyecto acerca de

esta competencia.

REVISION DE EVIDENCIAS

Las unicas evidencias fueron los testimonios del Coordinador del Programa vy el
Coordinador de Proyecto, quienes al ser evaluadores de este candidato afirman
que este funcionario es colaborador y participativo, demostrando siempre el
compromiso que tiene con la institucién en las reuniones a que ha sido convocado.

Es por esto, que el equipo de evaluadores considera que las pruebas son
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contundentes junto a los testimonios que se dieron para él, lo cual indica es
competente en lo que concierne a “Participar y colaborar activamente de las

actividades y reuniones a que sea convocado por la Corporacion “.

8. Dar a conocer la problematica existente en cuanto a la ausencia y

violacion de derechos humanos.

Con respecto a esta competencia el evaluado sefalé que constantemente esta
escribiendo articulos para los boletines, el observatorio y la pagina Web de la
Corporacion. Dichos articulos relatan la problematica de los Derechos Humanos
en la region. Por tal razon, el evaluado registré que poseia tal competencia y que

los articulos estan disponibles para ser observados.

ENTREGA DE EVIDENCIAS

El funcionario present6 su hoja de vida, en la cual se destacd un curso que hizo en
Derechos Humanos y DIH en la Universidad Autdbnoma de Bucaramanga UNAB en
el afo 2001. Ademas entregd una serie de escritos en los que ha manifestado la
problematica latente en esta area los escritos mas importantes y su respectiva
publicaciones fueron: Ponencia en el foro de solidaridad con el nororiente
colombiano “El problema de las tierras en la regién del Cata tumbo” Bogota
diciembre 2005. “El derecho al espacio publico frente al derecho al trabajo de los
vendedores ambulantes” Periédico Catedra libre. Universidad industrial de
Santander. Marzo 2004. “Las paradojas del derecho al libre desarrollo de la
personalidad” En revista Kaleidoscopio. No 3. Marzo de 2003. “La excepcién de
inconstitucionalidad. Una posibilidad para la proteccibn de los Derechos
Humanos”. En revista Kaleidoscopio. No.2. Junio 2002. Material publicado en la

Web para el programa de derechos humanos 2006.
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REVISION DE EVIDENCIAS

Al observar las evidencias del candidato el equipo evaluador pudo constatar la
veracidad de dichos documentos y evaluarlos a su vez. De estos se obtuvo un
muy buen reporte, en el cual se destaca que presentan un excelente contenido
técnico y un buen tipo de carencia en el que se han visto vulneradas dichas
poblaciones. El comité evaluador afirmé que estos escritos se fundamentan con
los buenos aportes hechos a la pagina Web de la Corporacion Compromiso y asi
consideré al candidato, en lo que tiene que ver con “Dar a conocer la problematica

existente en cuanto a la ausencia y violacion de derechos humanos”, competente.

9. Capacitarse constantemente en el area de los derechos humanos.

AUTODIAGNOSTICO

El evaluado senal6 que constantemente se actualiza en el tema de los derechos
humanos mediante la asistencia a cursos sobre este tema, a su vez la lectura de

articulos y contacto con otras organizaciones

ENTREGA DE EVIDENCIAS

El candidato presenté su hoja de vida, donde se pudo ver que asisti6 a los
siguientes cursos de capacitacion y actualizacion para el area de derechos
humanos: Curso de Derechos Humanos y Derecho Internacional Humanitario.
Universidad Auténoma de Bucaramanga 2001, Coloquio “El estado y la Fuerza”.

Facultad de Ciencias Humanas. Universidad Industrial de Santander.
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REVISION DE EVIDENCIAS

Las evidencias fueron valoradas por el equipo y se pudo ver que el candidato
presentd permanentemente una aptitud de capacitacién y actualizacion que le
permiten un dominio mas profundo del tema y un criterio mas auténomo, con lo

que se logra un crecimiento en conocimiento y desarrollo personal y laboral.

6.4.3 Coordinador de proyecto del programa paz y convivencia.
Referenciando al coordinador de proyecto del programa paz y convivencia este
senald que poseia todas las competencias.

Competencias a evaluar

Tabla 17. Competencias coordinador de proyecto del programa paz y convivencia.

RESPONSABILIDADES

1. Controlar el desarrollo del proyecto con el fin de garantizar el buen
desenvolvimiento del mismo.

2. Proponer y organizar actividades y eventos de formacion, capacitacion y
asesoria en los cuales se promueva la solucién pacifica de los conflictos.

3. Establecer relaciones con entidades relacionadas a la problematica tratada
en el programa.

4. Presentar al Coordinador del Programa informes de las actividades
desarrolladas en el proyecto.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

5. Participar de la elaboracion de materiales pedagodgicos de acuerdo a la
tematica de formacion propuesta en el proyecto.

6. Promover la elaboracion de nuevas ideas de proyectos segun la viabilidad
de ejecucion de dichas ideas.

7. Dar a conocer la problematica que se trabaja en el proyecto.

8. Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea
convocado por la Corporacion.

Fuente: Los Autores
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1. Controlar el desarrollo del proyecto con el fin de garantizar el buen

desenvolvimiento del mismo.

AUTODIAGNOSTICO

Con respecto a esta competencia el evaluado sefial6 que cada dos meses se
presenta un informe al Coordinador del Programa con el fin de mostrar los
resultados y avances del proyecto, asi también se realiza bimensualmente un
cuadro de cumplimientos de objetivos. Afirma que tiene formacion que le permite

tener esta competencia lo cual se puede evidenciar en su hoja de vida.

ENTREGA DE EVIDENCIAS

El candidato para esta competencia suministré el informe presentado de junio a
septiembre al Coordinador del Programa en el cual muestra los resultados del
avance del proyecto. Junto a este presenté el cuadro de cumplimiento de objetivos

para estas fechas. Ademas anexo su hoja de vida.

REVISION DE EVIDENCIAS

Las evidencias fueron evaluadas por el equipo evaluador en cabeza de su jefe
inmediato el Coordinador del Programa. El equipo de evaluadores analizé estos
informes y pudo verificar que tiene las pautas que muestra el programa para el
cumplimiento de objetivos y metas propuestas. Su jefe inmediato afirmé que el
funcionario es muy organizado y cumplido con la entrega de informes para las
fechas pactadas. El considera que el desarrollo del programa que tiene a cargo
este funcionario ha dado muy buenos resultados mediante el cumplimiento de sus
objetivos. Al considerarse contundente estas evidencias, las cuales demuestran el

dominio para esta competencia el equipo evaluador emite el juicio indicando que
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es competente el candidato para “Controlar el desarrollo del proyecto con el fin de

garantizar el buen desenvolvimiento del mismo.”

2. Proponer y organizar actividades y eventos de formacion, capacitacion y

asesoria en los cuales se promueva la solucién pacifica de los conflictos.

AUTODIAGNOSTICO

Refiriendose a esta competencia el trabajador sefalé que frecuentemente se
organizan eventos donde se asesora y se forma a la comunidad y a
organizaciones, sefalé algunos eventos organizados como el de Negociacion
Politica de Conflictos; también indicé que el tiene formacién como tutor educativo

por lo tal tiene el conocimiento y es habil organizando eventos de esta indole.

EVIDENCIAS PRESENTADAS

Entre las evidencias presentadas por parte del candidato para la evaluacion de
esta competencia el se refiri6 a mostrar las actividades desarrolladas por el
proyecto de Iniciativa Locales de Paz Sostenible a cargo de este funcionario.
Estas actividades se desarrollaron especialmente en el segundo semestre del
2006. Las mas importantes fueron: Foro regional didlogo y negociacion con el
ELN, la sociedad civil construyendo consensos hacia la construccion de la paz

sostenible, y plenaria de la asamblea permanente de la sociedad civil por la paz.

REVISION DE EVIDENCIAS

Para la revision de estas evidencias tomoé parte del equipo evaluador el
Coordinador del Programa y la subdirectora de administrativa de la Corporacion.
El material presentado por el candidato mostr6 muy buen contenido técnico y la

opinion por parte de sus jefes inmediatos fue excelente, ya que afirmaron que
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estas actividades han sido muy bien disefiadas y elaboradas y que han servido
para capacitar y formar a la poblacion beneficiara del proyecto. ElI comité de
evaluadores consider6 darle la competencia al candidato en lo que tiene que ver
con “Proponer y organizar actividades y eventos de formacién, capacitacion y

asesoria en los cuales se promueva la solucién pacifica de los conflictos”.

3. Establecer relaciones con entidades relacionadas a la problematica
tratada en el programa.

AUTODIAGNOSTICO

Con respecto a esta competencia el evaluado senalé que se tienen convenios y
alianzas con otras instituciones, con el fin de evidenciar esto existen memorias y

cartas de intercambios con dichas instituciones.

ENTREGA DE EVIDENCIAS

Entre las evidencias que entregd el candidato para la respectiva evaluacion de
esta competencia se mostré una serie de convenios con entidades establecidos
durante estos afos, como lo son: la Oficina de Paz y Derechos Humanos de la
Gobernacién de Santander, Programa con las Naciones Unidas, el Instituto de Estudios
Politicos UNAD, la Sociedad de Agricultores de Santander, INDEPAZ y la defensoria del
pueblo entre otras. Entre las evidencias que se presentaron esta la firma de
convenios con estas organizaciones al igual que la correspondencia que se tiene

via mail con estos organismos.

REVISION DE EVIDENCIAS

El equipo de evaluadores reviso las evidencias y considerd que las relaciones con

que contaba este proyecto hace 3 afios eran casi nulas, pero gracias a su director
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se han podido estrechar alianzas y relaciones con varias instituciones. Estas
relaciones le han permitido al programa extender su radio de accién y lograr tener
un reconocimiento tanto a nivel nacional como internacional, debido a los
resultados obtenidos con este proyecto. El juicio que se emite por parte del equipo
evaluador es que el Coordinador del Proyecto Iniciativas Locales de Paz
Sostenible es competente en lo que tiene que ver con “Establecer relaciones con

entidades relacionadas a la problematica tratada en el programa”.

4. Presentar al Coordinador del Programa informes de las actividades

desarrolladas en el proyecto.

AUTODIAGNOSTICO

En esta competencia el evaluado sehaldé que la poseia, ya que frecuentemente
entrega informes de los proyectos al Coordinador del Programa, ademas presenta

informes de cumplimiento de objetivos bimensualmente.

ENTREGA DE EVIDENCIAS

El candidato para esta competencia entregd evidencias de los informes
presentados del seguimiento de sus actividades. Entre los informes que fueron
entregados se destaca: el informe del primer semestre 2006 de Iniciativas Locales
de paz Sostenible, informe trimestral de junio a septiembre de 2006 llamado
Iniciativas Locales de Paz Sostenible, el informe proyecto puente agenda de paz

en la regidn nororiental presentado para la agencia Trocaire.

REVISION DE EVIDENCIAS

La revision de evidencias se llevd a cabo con su jefe inmediato, en este caso el

Coordinador del Programa de Paz y Convivencia. El equipo de evaluadores
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analizé estos informes y se pudo verificar que cumple las pautas que tiene el
programa para la presentacion de estos estamentos. Su jefe inmediato afirma que
el funcionario es muy organizado y cumplido con la entrega de dichos informes
para las fechas en que se han pactado. Al considerarse contundentes estas
evidencias, que demuestran el dominio para esta competencia el equipo evaluador
emite el juicio de que es competente el candidato para “Presentar al Coordinador

del Programa informes de las actividades desarrolladas en el proyecto.”

5. Participar de la elaboracion de materiales pedagoégicos de acuerdo a la

tematica de formacién propuesta en el proyecto.

AUTODIAGNOSTICO

El trabajador sefialé que esta competencia la poseia ya que ya ha realizado
algunos modulos educativos los cuales han sido publicados. Ademas esta formado

como tutor educativo.

ENTREGA DE EVIDENCIAS

El candidato mostré que durante estos 5 afios a participado en la elaboracion de
diferentes modulos educativos. El candidato entregd el médulo Organizacion y
participacion de la sociedad desplazada el cual dirigié. El candidato anexd su hoja

de vida mostrando su formacién como tutor educativo.

REVISION DE EVIDENCIAS

Para esta competencia hizo parte del equipo evaluador el Coordinador del
Programa de Paz y Convivencia y el subdirector administrativo de la Corporacion.
Ellos consideran que el modulo que se somete a evaluacion tiene un excelente

contenido tedrico y su metodologia pedagogica cumple con los lineamientos
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adoptados en la Corporacion. El equipo evaluador considera competente al

candidato en esta area.

6. Promover la elaboracion de nuevas ideas de proyectos segun la
viabilidad de ejecucién de dichas ideas.

AUTODIAGNOSTICO

El evaluado indicé que esta competencia también la posee, ya que varios
proyectos propuestos por el han sido desarrollados. Ademas afirma que lleva una
trayectoria de mas de 5 anos en la Corporacion donde se han elaborado varis

proyectos.

ENTREGA DE EVIDENCIAS

Para esta competencia el funcionario entregd un listado de de los proyectos en
que ha participado. Existen proyectos los cuales se han formulados con su
respectiva evaluaciéon pero no se han podido llevar a cabo por falta de patrocinio
de las agencias. Entre los proyectos formulados de destaca Iniciativa Locales de
Paz Sostenible el cual fue elaborados disefiado y estructurado por este
funcionario. Estos proyectos pueden ser consultados en el banco de proyectos

ubicado en la subdireccion de proyectos de la Corporacion.

REVISION DE EVIDENCIAS

El comité evaluador determind que este funcionario durante los 5 afios que lleva
en la Corporacién participoé en el disefio de varios proyectos. Con la valoracion y
evaluacion de estas evidencias por parte del grupo de evaluadores se llegd a

emitir un juicio de competente para este funcionario.
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7. Dar a conocer la problematica que se trabaja en el proyecto.

AUTODIAGNOSTICO

Esta competencia el trabajador sefal6 que también la poseia ya que indic6 que
frecuentemente escribe articulos y ponencias donde se muestra la problematica
del proyecto, ademas dichos articulos son publicados en la revista de la
Corporacion, en el Informe Semestral del Programa de Derechos Humanos y en el

boletin electréonico de la Corporacion.

ENTREGA DE EVIDENCIAS

El candidato entregd 2 evidencias, se encuentran la revista semestral de la
Corporacion en la cual se manifiesta la situacion regional de derechos humanos y
de derecho internacional humanitario que se vive en la region. Otra evidencia tiene
que ver con una ponencia realizada en el segundo foro social nororiental con la
tematica llamada Conflicto, exclusion social y movimiento por la paz y los

derechos humanos.

REVISION DE EVIDENCIAS

Al observar las evidencias presentadas las cuales fueron evaluadas por su jefe
inmediato se dice que tienen gran validez y es contundente la veracidad de dichos
documentos. El comité evaluador afirma que estos escritos se fundamentan con
los buenos aportes hechos a la pagina Web de la Corporaciéon Compromiso. Con
la valoracion y evaluacion de estas evidencias por parte del grupo de evaluadores

se llegd a emitir un juicio de competente para este funcionario.

8. Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que

sea convocado por la Corporacion.
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AUTODIAGNOSTICO

El evaluado dijo que el asiste a todas las actividades a las que es convocado por
la Corporacién siempre y cuando no se crucen con otras actividades, también
senaldé que frecuentemente asiste a reuniones en representacion de la

Corporacion en el tema correspondiente del proyecto.

ENTREGA DE EVIDENCIAS

El candidato para esta competencia entrego6 evidencias de algunas reuniones a las
que asisti6 en los ultimos meses, entre estas evidencias se encuentran: El
encuentro nacional de victimas, Iniciativas de paz, Tercera catedra del conflicto
armado en Colombia y dentro de la Corporacion al taller de formacién del

desarrollo personal entre otras.

REVISION DE EVIDENCIAS

El comité evaluador determin6 que este funcionario es colaborador y participativo
demostrando siempre el compromiso que tiene con la institucién en las reuniones
a que ha sido convocado. Con la valoracién y evaluacion de estas evidencias por

parte del grupo de evaluadores se llegdé a emitir un juicio de competente para este

funcionario.

6.5 EVALUACION CANDIDATO AREA ADMINISTRATIVA

6.5.1 Asistente de finanzas. En el area administrativa tan solo se decidid

evaluar un cargo, y este cargo hace referencia al Asistente de Finanzas.
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Competencias a evaluar:

Tabla 18. Competencias asistente de finanzas.

RESPONSABILIDADES

1. Elaborar informes financieros los cuales se presentaran a las agencias de
cooperacion, teniendo en cuenta los periodos, pautas orientadoras vy
formatos establecidos en cada uno de los convenios y contratos.

2. Conocer las obligaciones legales, laborales y financieras que posee la
organizacion.

3. Garantizar el cumplimiento del pago oportuno a trabajadores y proveedores
de la institucion.

4. Elaborar y presentar informes de la situacion financiera de la Corporacion y
la utilizacion de los recursos que esta tiene, los cuales seran entregados a
la Subdireccién y Direccion.

5. Gestionar y hacer control de los pagos recibidos por parte de las agencias e
instituciones de cooperacion para luego distribuir dichos pagos de acuerdo
a lo acordado en cada uno de los proyectos o programas.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

6. Mantener actualizados y organizados los sistemas y documentos contables
de la Corporacion con el fin de presentar comprobantes de ingresos y
egresos cuando le sean solicitados

7. Elaborar presupuestos de gastos e inversiones de la Corporacion.

8. Supervisar y dirigir el personal que tiene a cargo garantizando asi que estén
desenvolviendo bien las tareas que les hayan sido asignadas.

9. Revisar y supervisar los ingresos y egresos que tiene la organizacion
garantizando el correcto manejo financiero que esta presenta.

10. Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea
convocado por la Corporacion.

Fuente: Los Autores

1. Elaborar informes financieros los cuales se presentaran a las agencias de
cooperacion, teniendo en cuenta los periodos, pautas orientadoras y

formatos establecidos en cada uno de los convenios y contratos.
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AUTODIAGNOSTICO

Haciendo referencia a esta competencia la evaluada sefalé que la poseia y que
una manera de evidenciar esto era viendo los informes que se presentaban a las
agencias sobre los estados financieros de la Corporacion, asi también como los
informes de cada proyecto. También sefalé que las agencias enviaban unas
pautas para entregar dichos informes en unas fechas establecidas. A su vez nos
informd que anualmente se realiza una auditoria institucional, que corrobora que
se este trabajando bien. Afirma que tiene formacion que le permite tener esta

competencia lo cual se puede evidenciar en su hoja de vida.

ENTREGA DE EVIDENCIAS

La candidata para esta competencia suministré cuatro informes que fueron
presentados ante las agencias internacionales en el mes de diciembre del 2006
mostrando los resultados financieros y la ejecucion de sus recursos para cada uno
del proyecto ejecutados en la Corporaciéon. Cada informe presenta un esquema de
acuerdo a la agencia patrocinadora. La candidata anexa su hoja de vida

mostrando su formaciéon académica.

REVISION DE EVIDENCIAS

La revision de evidencias se llevd a cabo por parte del comité evaluador, los
informes pudieron ser evaluados donde se verificé que se hubieran elaborados de
acuerdo a los parametros establecidos por la Corporacion de acuerdo a las
exigencias de cada una de las agencias internacionales. La Subdirectora
administrativa afirma que ella evalua estos informes antes de ser enviados a las
agencias y manifiesta que durante estos 5 anos la funcionaria ha sido su ejecutora
sin presentarse ningun problema. El comité al valorar estas evidencias y mirar su

formacién académica se le concede la competencia a la candidata.
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2. Conocer las obligaciones legales, laborales y financieras que posee la

organizacion para conseguir los correspondientes certificados.

AUTODIAGNOSTICO

Con respecto a esta competencia la evaluada declar6 que conoce todas las
obligaciones y que la mejor evidencia era que tenian al dia los certificados de la
DIAN, Camara de Comercio y otras instituciones. Ademas sefialo que hasta el
momento no han tenido ningun problema con alguna institucién gubernamental por

no tener algun certificado.

ENTREGA DE EVIDENCIAS

Entre las evidencias que presenta la candidata son las carpetas de certificados de

las acreencias financieras que posee la Corporacion.

REVISION DE EVIDENCIAS

El comité al evaluar dichas evidencias pudo constatar que estos registro estaban
organizados y al dia de acuerdo a los parametros que maneja la Corporacién. Al
ser demostrada dicha competencia a partir de estas evidencias se declara al

candidato es competente.

3. Garantizar el cumplimiento del pago oportuno a trabajadores y

proveedores de la institucion.
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AUTODIAGNOSTICO

Esta competencia la evaluada indico poseerla ya que segun ella en la Corporacion
son muy cumplidos a la hora de realizar los pagos, y en ningun momento se ha
recibido alguna queja de alguien por que no se le haya pagado algo. Con el fin de
evidenciar ella propuso mostrarnos los contratos existentes con los trabajadores y

los créditos de gastos.

ENTREGA DE EVIDENCIAS

Entre las evidencias entregadas por el candidato para constatar que posee esta
competencia se encuentran algunos registros del pago de nomina de los ultimos
meses y los registro de presupuestos de gastos a la fecha. Entre estos

presupuesto ella anexa el del 1 semestre del 2007.

REVISION DE EVIDENCIAS

La revision de estas evidencias consistio en evaluar dichos formatos. La
Subdirectora administrativa afirma que la Corporacién en este aspecto nunca ha
tenido problemas ni quejas; Ella considera que aca son muy cumplidos a la hora
de realizar los pagos, y en ninguin momento se han tenido problemas por el
incumplimiento en los pagos. El comité al valorar dichas evidencias emite el juicio

de competente para la asistente de finanzas en esta competencia.
4. Elaborar y presentar informes de la situacion financiera de la Corporaciéon

y la utilizacion de los recursos que esta tiene, los cuales seran

entregados a la Subdireccion y Direccion.
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AUTODIAGNOSTICO

Al igual que en la primera competencia la evaluada sefial6 que la poseia y que la
evidencia de esto son los informes que ha elaborado y ademas sefalé que dichos

informes son revisados por la Revisora fiscal y la Direccion.

ENTREGA DE EVIDENCIAS

Entre las evidencias que suministra la candidata se encuentra el informe final de
gastos con sus respectivos balances y material de apoyo con sus respectivos

certificados para el ano 2006.

REVISION DE EVIDENCIAS

Estas evidencias habian sido evaluadas por la Subdirectora administrativa y la
Revisora fiscal en el mes de diciembre para la evaluacion institucional que se hace
al final del afo en la Corporacién, no se encontrd ningun error y su elaboracién se
hizo de acuerdo a los lineamientos establecidos por la Corporacion. El comité

emite el juicio de competente para la asistente de finanzas en esta competencia.

5. Gestionar y hacer control de los pagos recibidos por parte de las
agencias e instituciones de cooperacion para luego distribuir dichos
pagos de acuerdo a lo acordado en cada uno de los proyectos o

programas.
AUTODIAGNOSTICO
Con el fin de evidenciar dicha competencia la evaluada sefialdé que ella posee la

informacién correspondientes a los pagos que son enviados por las agencias de

cooperacion con el fin de patrocinar los proyectos de la Corporacion; ademas
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posee los soportes de legalizacion de los gastos de acuerdo al dinero que es

entregado a los programas de acuerdo a las actividades desarrolladas.

ENTREGA DE EVIDENCIAS

La candidata present6 soportes que demuestran los giros hechos por las agencias
internacionales para los programas de Derecho Humanos y de Paz y Convivencia

en el afio 2006.

REVISION DE EVIDENCIAS

Al valorar estos registros se encontré que tienen los comprobantes de ingreso por
parte del Banco Santander en el cual se reciben los giros internacionales para la
Corporacion de acuerdo a las normas establecidas por la institucion. ElI comité

evaluador manifiesta declarar competente a la candidata para esta competencia.

6. Mantener actualizados y organizados los sistemas y documentos
contables de la Corporacion con el fin de presentar comprobantes de

ingresos y egresos cuando le sean solicitados.

AUTODIAGNOSTICO

Haciendo referencia a esta competencia la ocupante del cargo sefialé que todo
gasto o ingreso en la Corporacidon se registra en el programa contable y en el
archivo de contabilidad; ademas sefaldé que inmediatamente se realiza el
movimiento se registra y tan pronto se produce el comprobante se archiva. Ella
indicé que poseia la competencia y que en cualquier momento se podria verificar

tanto el programa contable como la contabilidad.

156



ENTREGA DE EVIDENCIAS

La candidata entrego los archivos en que se maneja la contabilidad y las carpetas

de ingresos y egresos de este ultimos afo.

REVISION DE EVIDENCIAS

La revisidn de estas evidencias se fundamenté en tomar al azar registros de
entradas y salidas de dinero a la Corporacion verificando que existiera dicho
recibo. El resultado de estas pruebas demostré que la funcionaria mantiene
actualizado y en orden los comprobantes de flujos de dinero. Al considerarse que

estas evidencias son validas se emite el juicio de competente para la funcionaria.

7. Elaborar presupuestos de gastos e inversiones de la Corporacion.

AUTODIAGNOSTICO

La evaluada sefald que poseia esta competencia e indico que se puede
evidenciar revisando los presupuestos bimensuales que son los que se realizan a
nivel de los programas y proyectos con el fin de presupuestar los posibles gastos
en que se va a incurrir en ese periodo; ademas estan los presupuestos
institucionales que son elaborados una vez al afio con el fin de presupuestar los
gastos que va a tener la Corporacién en ese periodo; asi también como los
presupuestos de los proyectos, dichos presupuestos son los que se elaboran para
presentar a las agencias benefactoras o patrocinadoras de los proyectos; y en
algunas ocasiones se elaboran presupuestos sobre actividades conjuntas que va a

realizar la Corporacién con alguna otra organizacion.
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ENTREGA DE EVIDENCIAS

Entre las evidencias entregadas por el candidato se presentan los presupuestos
institucionales para los afios 2006 y 2007. Ademas entregd los presupuestos
bimensuales de cada uno de los programas que ocurrieron en el segundo

semestre del 2006.

REVISION DE EVIDENCIAS

Las evidencias fueron valoradas por la Revisora fiscal. Se llegé a constatar la
veracidad de los documentos los cuales ya habian sido evaluados y valorados por
la Subdireccion administrativa sin encontrarse ningun problema. Al no tener
ninguna queja por parte de sus evaluadores para esta funcionaria se emite el juicio

de competente.

8. Supervisar y dirigir el personal que tiene a cargo garantizando asi que

estén desenvolviendo bien las tareas que les hayan sido asignadas.

AUTODIAGNOSTICO

Refiriendose a esta competencia la trabajadora sefial6 que la competencia la
poseia ya que las actividades que encomienda a los trabajadores a su cargo son
desarrolladas, ademas destaco que lleva un control de las actividades que son
encomendadas al mensajero. Estas actividades son anotadas en un cuadro de
mensajeria; con respecto a la auxiliar de contabilidad sefalé que todas las
actividades que esta desarrolla son supervisadas y revisadas por ella, para

posterior revision por la Revisora fiscal y Direccion.
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ENTREGA DE EVIDENCIAS

Dentro de las evidencias suministradas por la candidata se encuentran el registro

de mensajeria y los testimonios de la Revisora fiscal.

REVISION DE EVIDENCIAS

Se miraron las evidencias presentadas junto al testimonio de la Revisora fiscal,
quien es conciente de la supervisén y control que ella lleva en el trabajo con las
personas a su cargo. Al ser contundentes las evidencias suministradas se

considera a la Asistente de Finanzas que es competente.

9. Revisar y supervisar los ingresos y egresos que tiene la organizacion

garantizando el correcto manejo financiero que esta presenta.
AUTODIAGNOSTICO
Con el fin de evidenciar dicha competencia la evaluada sefald que
constantemente se revisan los extractos bancarios, al igual que las conciliaciones
y los cuadros de informes.
ENTREGA DE EVIDENCIAS
La funcionaria para demostrar que posee esta competencia entregod evidencias de

las conciliaciones y extractos bancarios junto algunos informes financieros

elaborados en los ultimos meses.
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REVISION DE EVIDENCIAS

Las evidencias fueron revisadas por el comité evaluador y se pudo constatar que
existen dichos reportes los cuales se encuentran al dia para la fecha en que se
verificd. Se considera que estas evidencias son contundentes y se le concede esta

competencia a la Asistente de Finanzas.

10.Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que

sea convocado por la Corporacion.

AUTODIAGNOSTICO

Respecto a las actividades a las que es convocado por la Corporacion la evaluada
sefalo que asiste a todas las que puede y que esto lo pueden evidenciar sus jefes;
también senalé que ha asistido a varios cursos y talleres de actualizacion a los

que es enviada por la Corporacion y que posee tales diplomas y certificados.

ENTREGA DE EVIDENCIAS

La candidata para esta competencia entregé las actas de reuniones que se llevan
cada mes por parte del comité directivo, anexa comunicacion de asistencia a
eventos en la que se encuentran dos cursos de actualizaciones para el area de

finanzas.

REVISION DE EVIDENCIAS

Se estudiaron las evidencias presentadas con el comité evaluador, y se pudo
encontrar que esta funcionaria es colaboradora y participativa demostrando

siempre el compromiso que tiene con la institucion en las reuniones a que ha sido

convocada. El equipo de evaluadores consider6 que las pruebas son
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contundentes junto al testimonio que se dio para este funcionario. Se emite el

juicio de competente para el candidato.
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7. CAPACITACION PROPUESTA

En el capitulo de evaluacibn se mostré la evaluacién desarrollada a cuatro
trabajadores de la Corporacién. Las personas evaluadas fueron propuestas por la
direccion de la Corporacion, de las cuatro personas evaluadas tan solo una
presentd debilidades en algunas competencias esta persona fue el Asesor

Educador del Programa de Derechos Humanos.

Como era de esperarse dicha persona no poseia algunas competencias ya que
esta persona tan solo lleva seis meses en la Corporacion. Las competencias que
el trabajador no poseia hacian referencia al desarrollo de actividades de formacion
para la poblacion beneficiaria del proyecto, asi también como la fabricacion de
material pedagdgico para elaborar las actividades. Por otro lado el evaluado

presento debilidades en el tema de Gestion de Proyectos.

El hecho de que el trabajador presentara debilidades en estas competencias no
sefiala que sea incompetente o que se deba buscar otra persona para
reemplazarlo, como lo se ha dicho el objetivo es identificar si las personas poseen
las competencias o no, con el fin de formarlos en las areas que presenten
debilidades. Ademas este trabajador le es de gran utilidad a la Corporacién ya que
a pesar de su juventud ha tenido un recorrido de trabajo con otra ONG de la
region, la cual trata la misma problematica del programa al cual pertenece el
trabajador, lo cual le da una experiencia muy importante y dificiimente se

encontraria otra persona con dicha experiencia a esa edad.

También cabe indicar que la mayoria de los integrantes de la Corporacion han

recibido formacion en areas de Pedagogia y Gestién de Proyectos, el problema es
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que debido a la inestabilidad laboral en dicha organizacion frecuentemente dichas

formaciones son en vano.

7.1 CAPACITACION EN EL AREA DE FORMULACION, GESTION Y
EVALUACION DE PROYECTOS

En cuanto a la competencia referente a la gestion de proyectos, el trabajador
habia sefialado que su formaciéon como abogado le daba un grado de educacion
profesional y por ende estaba familiarizado con el termino de gestion de proyectos,
y que ha desarrollado algunos proyectos pero que técnicamente no tiene los
conocimientos sobre técnicas y metodologias para elaborar un proyecto. Por tal
razon el evaluado sehald que seria bueno una formacién en el area de
Formulacion, Gestion y Evaluacién de Proyectos ojala con énfasis social. A su vez
el Coordinador de Proyecto del Programa quien es el jefe inmediato del evaluado
senald que seria de gran importancia que se formara en dicha area al trabajador
ya que todos los integrantes del area de programas deben tener conocimientos
sobre Formulacion, Gestion y Evaluacién de Proyectos, ya que cada programa
esta compuesto de proyectos, ademas frecuentemente se estan elaborando

proyectos en el programa.

Por tal razén se busca formar a este empleado en algun programa que encierre la
tematica correspondiente a la Formulacién, Gestion y Evaluacion de Proyectos
ojala de caracter Social. Lo que se busca es un plan educativo donde se brinden
elementos conceptuales y técnicos para la formulacién, ejecucion, evaluacion y
gestidn de proyectos sociales. Donde surja la necesidad de promover una mirada
critica frente la realidad local y nacional y aportar elementos para analisis del
contexto, identificando problematicas y priorizando alternativas de solucién. Todo

en el marco de la globalizacion, la cooperacion al desarrollo y el desarrollo local.
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En este tema se encontraron diversos programas de formacién con el
inconveniente que se desarrollan en otras regiones del pais, por tal razén se
considera importante que la Corporacion contrate algun instituto que desarrolle
dicha capacitacion para la mayoria de los integrantes de la Corporacion, ya que la
gran mayoria de los Asesores Educadores no poseen dicha preparacién, a su vez
seria bueno que algunos Coordinadores de Proyectos y de Programas reciban tal

capacitacion.

Con el fin de identificar el programa de formacion mas apropiado para el
funcionario de la Corporacion, se desarrollé una reunion con el Subdirector de
proyectos quien ha liderado a nivel interno una serie de capacitaciones; dicho
funcionario senaldé que dentro de la Corporacion se han desarrollado
capacitaciones sobre Formulacién y Gestion de Proyectos. Ademas indicé que se
esta esperando que se desarrolle la metodologia propuesta en este proyecto con
el fin de identificar las debilidades que poseen los integrantes de la Corporacion en
esta area, ya que se es conciente que una de las mayores fallas que poseen los

trabajadores es respecto al tema de proyectos.

Buscando plantear un proceso de formacién en el area de Formulaciéon y Gestion
de Proyectos, el funcionario nos propuso un plan de capacitacion con las
tematicas mas importantes referentes al area de proyectos de acuerdo a las
necesidades de la Corporacion y sus lineamientos ideoldgicos.

A continuacion se explicara el plan de estudio correspondiente al seminario
propuesto por la Corporacion. Dicho programa tiene como nombre “Formulacion y
Gestion de Proyectos para el Desarrollo”.

Dicho Seminario se divide en cuatro partes o modulos:

A) Los proyectos en el contexto de la planificacion del desarrollo.
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B) El ciclo del proyecto
C) La identificacion de proyectos de inversion publica

D) Construccion y formulacion participativa de proyectos sociales.

A continuacién se explicaran los mdédulos que hacen parte del programa de

“Formulacion y Gestion de Proyectos para el Desarrollo”.

A) Los proyectos en el contexto de la planificacion del desarrollo.

El objetivo de este mddulo es el de identificar la relacion entre los proyectos y el
desarrollo; valorando ademas la necesidad de capacitar a los y las lideres de las

organizaciones en la formulacion y gestion de proyectos para el desarrollo.

En dicho modulo se busca definir el proyecto como una unidad operativa del
desarrollo; ademas establece la relacidn armdnica entre el plan, los programas y
los proyectos; también identifica la naturaleza de los proyectos de inversion y

enumera los tipos de proyectos de inversidn publica.

B) El ciclo del proyecto

El objetivo de este modulo es que los participantes aprendan a reconocer el ciclo
de vida de un proyecto, desde que nace como idea hasta que se materializa un
resultado concreto.

En este médulo se senalan las diferentes fases que recorre el proyecto, desde que
se concibe como idea hasta que se materializa en una obra, accion o resultado
concreto; estas cuatro fases son: preinversion, inversibn o ejecucion;

funcionamiento u operacion y evaluacion de resultados.

C) La identificacién de proyectos de inversién publica
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En este modulo se busca que los participantes logren identificar y apropiarse de
herramientas conceptuales y metodoldgicas que favorezcan la formulacién general

de los proyectos.

Este modulo se fundamenta en la explicacion de los principales aspectos del

problema o necesidad y el planteamiento de las alternativas de solucion,

D) Construccion y formulacion participativa de proyectos sociales.

El objetivo de este mddulo es buscar que los participantes conozcan, aprendan y
apliquen técnicas y metodologias participativas para la identificacion, formulacion,

financiacion y gestion de sus iniciativas de proyectos sociales.

En general este es el plan de formacion disefiado por la Corporacion Compromiso
para formar a sus funcionarios en el area de Formulacion y Gestién de Proyectos.

El cual sera aplicado en el Asesor Educador del Programa de Derechos Humanos.

Por otro lado después de investigar sobre diferentes programas de formacion
diferentes al propuesto por la Corporacion. Se encontrd un plan de estudios el cual
se acomodaba a las necesidades de la Corporacion era el Programa De
Formulacion Y Gestion De Proyectos Sociales de la Facultad de Ciencias Sociales
y Humanas de la Universidad de Antioquia. Dicho programa es acorde a lo que se
busca por parte de la Corporacion y ademas tiene como valor agregado que en la
primera unidad trabaja la tematica de la Cooperacion Internacional tema muy
importante para la Corporacion ya que todos los proyectos que esta maneja son

financiados por Agencias Internacionales.
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También es de gran aprecio dicho programa ya que trata la tematica de analizar el
contexto social y politico del pais; ademas se dan herramientas para desarrollar
analisis de la situacion de un contexto determinado mediante la elaboraciéon de
diagnésticos y arboles de problemas. Para posteriormente trabajar en el area
metodoldgico donde se miran las herramientas para formular proyectos, evaluarlos
y determinar su viabilidad. Finalmente trabajan el tema de gestion de proyectos

donde se miran las fuentes de financiacion.

La informacién mas detallada sobre este plan de estudios sera presentada en los

anexos correspondientes a este capitulo.

7.2 CAPACITACION EN EL AREA PEDAGOGICA.

El otro campo en el cual el trabajador sefald que no poseia la competencia, era el
area pedagogico ya que el evaluado no tiene ninguna formacion en docencia lo
cual no va acorde a su ocupacion, pues como todos sabemos el cargo de este es
Asesor Educador del Programa de Derechos Humanos. El trabajador indico que el
ha desarrollado actividades de formacién con los grupos beneficiarios del proyecto
y que el cree que las ha hecho bien pero que de todas formas el siente le falta una
mayor formacién en el tema de técnicas de formacion y creacion de material
pedagdgico. Por ende indicd que es de gran importancia recibir una capacitacion

en el area de Pedagogia.

Lo que se busca es un programa en el cual el trabajador aprenda sobre técnicas
de formacion las cuales le faciliten el desarrollo de sus actividades de docencia
correspondientes al proyecto en curso, también con el fin de adquirir habilidades
sobre elaboracion de material pedagdgico el cual sirva de soporte para las

actividades desarrolladas en el proyecto.
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Como ya habiamos dicho anteriormente en la Corporacién Compromiso todos los
trabajadores integrantes del area de proyectos deben ser educadores o deben
tener un alto grado de experiencia en dicha area, por ende le seria recomendado a
la Corporacion contratar con algun instituto una formacién en pedagogia, con el fin
de que se formen la gran mayoria de integrantes del area de proyectos de la
Corporacion y asi puedan desarrollar sus actividades de manera eficiente y con

éxitos.

Al igual que lo sucedido con la formacion en el area de proyectos, haciendo
referencia a la reunion desarrollada con el subdirector de proyectos, en dicha
reunion también se indag6 sobre formaciones realizadas en la Corporacion en el
area de la pedagogia; con respecto a lo anterior el funcionario indicé que en el
pasado se desarrollé una capacitaciéon en dicha area llamada “Herramientas de
Educacion Popular”, este programa fue desarrollado al interior de la empresa, y en
el presente se evidencia la necesidad de hacerla de nuevo ya que debido a la
constante rotacién de personal cada dia ingresan nuevos funcionarios los cuales
no poseen conocimientos o experiencia en el area educativa lo cual genera

dificultades al desarrollar las actividades correspondientes a cada proyecto.

A continuacién se explicara el plan de estudio correspondiente a la capacitacion
desarrollada en la Corporacion. Dicho programa tiene como nombre “Herramientas

de Educacion Popular”.

Dicha capacitacion se divide en seis partes o médulos, los cuales son:

A) Capitalismo globalizado

B) La educacion popular

C) Técnicas para los procesos de sintesis
D) Técnicas de comunicacion y ayudas

E) Mejorando nuestra practica educativa
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F) Educando para la democracia

En seguida se hara una descripcion de cada modulo correspondiente a la

capacitacion.

A) Capitalismo globalizado

El objetivo de este modulo es hacer reflexionar a las personas sobre los cambios
generados por la reorganizacion capitalista de la sociedad y sus implicaciones
para las dinamicas sociales y el movimiento de educacion popular.

B) La educacion popular

En este mddulo se busca analizar los conceptos de la educacion popular para
fundamentar la propuesta politico, pedagdgica que orienta la practica de
educadoras y educadores populares en la Corporacion Compromiso.

C) Técnicas para los procesos de sintesis

Este mddulo busca mostrar las técnicas y actividades para procesos de sintesis en
actos educativos para reflexionar acerca del uso, aplicacién y desarrollo que
tienen en la practica cotidiana de educadores y educadoras populares.

D) Técnicas de comunicacién y ayudas

En este mddulo se presentan pautas basicas para el uso de técnicas de

comunicacion y ayudas educativas para estimular la reflexion acerca de su uso y

aplicacion que tienen en la practica de educadoras y educadores populares.
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E) Mejorando nuestra practica educativa

En dicho mdédulo se presenta un conjunto basico de herramientas que apoyen la
reflexidon sobre la propia practica educativa y avanzar hacia la construccion de

practicas educativas transformadoras.

F) Educando para la democracia

En este mdédulo se busca hacer una retroalimentacion de la experiencia generada
por la Escuela de Liderazgo Democratico, identificando elementos que contribuyan
a la reflexion de los procesos educativos con lideres de organizaciones sociales,
en la perspectiva de construir nuevas maneras de actuacion e intervencion en

procesos sociales.

Hay que resaltar que el anterior programa de capacitacion es el mas
recomendado, ya que fue elaborado y disefiado para la Corporacion Compromiso,

de tal forma que hace énfasis en las necesidades que esta aqueja.

Ademas del plan propuesto por el Subdirector de Proyectos, se investigd sobre un
Programa en Pedagogia. En los anexos de este capitulo se mostrara dicha
formacion la cual hace referencia a un Programa en Pedagogia el cual es dictado

en la Universidad Sergio Arboleda.
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8. CONCLUSIONES

Con el propdsito de conocer el estado actual de la Corporacion se desarrollo un
analisis al interior de la empresa donde se indagaron sobre su debilidades,
oportunidades, fortalezas y amenazas, obteniendo informacién relevante la cual
fue de gran ayuda para sus directivas con el fin de identificar los problemas de
caracter interno que se venian presentado desconociéndose sus verdadera

causas.

La Corporacion contaba con un manual de funciones desactualizado, dicho
manual fue revisado y actualizado con el fin de replantear los cargos y enfocarlos
de acuerdo a las tematicas, politicas y lineamientos en que se dirige la
Corporacion de acuerdo a la problematica tratada en cada programa. A partir de
dicho manual y de la construccién de un mapa funcional donde se identificaros los
propositos claves de la Corporacion, se desarrollo un Manual de Perfiles vy
Responsabilidades Basado en Competencias donde se identificaron las

competencias que debe poseer cada funcionario en el ejercicio de su ocupacion.

Con el fin de determinar el desempefio de los funcionarios que integran la
Corporacion Compromiso, se diseio un modelo de evaluacion basado en

competencias laborales.

Para validar el modelo de evaluacién basado en competencias laborales se
evaluaron cuatro funcionarios de la Corporacion los cuales fueron seleccionados

por las directivas de la empresa. Con el fin de validar el modelo se indago sobre el
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rendimiento de los funcionarios a evaluar con el fin de hacer una comparacion con
el resultado del desarrollo del modelo. Al indagar sobre el rendimiento de los
trabajadores se estimo que tres serian competentes y que uno no; al desarrollar la
metodologia la personas que se habia considerado no competente, efectivamente
no lo fue, mientras tanto las tres personas que se habian considerado
competentes si lo fueron. Lo cual demostr6 que la metodologia sefialo un

resultado esperado, mostrando asi la validez del modelo.

La certificacion de competencias laborales es un modelo que le ha permitido a
Colombia contar con una mano de obra mas competente y estandarizada para los

trabajos productivos que demanda el sistema econémico nacional.

El desarrollo de la evaluacion realizada en la Corporacion Compromiso permitio
identificar las necesidades de formacion de competencia para quien desempenaba
el cargo de Asesor Educador del Programa de Derechos Humanos, esto facilito la

elaboracion de un programa de formacion para dicho funcionario.

Con el proposito de desarrollar una sensibilizacion en el tema de competencias
laborales al interior de la Corporacion, se cred un material de apoyo el cual fue de
gran ayuda a la hora de realizar una introduccién en el tema de competencias

laborales y de explicar la metodologia disefada.

El mapa funcional desarrollado en la Corporacién compromiso fue de gran ayuda a
la hora de ensefar a los funcionarios la importancia de la ocupacion que

desarrollan, haciéndoles ver el aporte que cada uno entrega para la obtencién de
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los propositos institucionales. De este modo, se lograra comprometer cada dia

mas a su talento humano.

El desarrollo de la metodologia de evaluacion basada en competencias laborales
para la totalidad de los cargos de la Corporacion, le ayudara a esta a identificar las
debilidades y falencias en términos de competencia que posee su personal en el

ejercicio de su respectivas ocupaciones.

Con el fin de mostrar como se debe aplicar la metodologia al interior de la
Corporacion, se decidié desarrollar dicho modelo para cuatro funcionarios de la
empresa. En el desarrollo de la metodologia se emplearon todos los materiales y

herramientas creadas para su correcta ejecucion.

El mapa funcional que se elaboro en la Corporacion es una propuesta la cual
presenta el resultado del analisis funcional. En un futuro dicho mapa sera un
punto de partida para la realizacion de un mapa funcional, en el sector de las

organizaciones no gubernamentales incluida la Corporacién Compromiso.

Para el analisis que se realiz6 fue necesario tomar conceptos y metodologias del
analisis ocupacional, llegando a identificar las competencias. Al no existir ningun
indicio de estudios en este sector, seria complejo y costoso llegar a la

identificacion de competencias basandose unicamente en el analisis funcional.
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9. RECOMENDACIONES

A la Corporacion para el Desarrollo del Oriente “Compromiso”, ONG.

Donde la corporacion compromiso decidiera certificar a su capital humano en
competencias laborales seria necesario establecer una equivalencia entre las
competencias existentes en el manual de perfiles y las normas de competencia

laboral establecidas en el Pais.

Al interior de la Corporacién se hace necesario promover una cultura de
sistematizar y documentar las actividades, tareas y acciones que en esta se

realizan, con el fin de tener un registro donde investigar sobre labores ejecutadas.

Es recomendable para la Corporacion desarrollar proyectos los cuales generen
recursos propios y asi poder convertirse en una organizacion auto sostenible sin

depender de la colaboracién econdmica de otras organizaciones.

Dentro de la Corporacién es necesario crear, actualizar y mejorar los manuales de
procedimientos existentes y asi lograr una mayor estandarizacion de sus

procesos.

Es necesario que exista una mayor relacion entre los diferentes programas y
areas, con el fin de trabajar conjuntamente colaborandose y logrando una mayor

optimizacion de sus recursos especialmente de su capital humano.
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A la Universidad (Universidad Industrial de Santander y la Escuela

de Estudios Industriales y Empresariales)

En el territorio nacional desde el aino 2003 se han certificado en competencias
laborales a mas de 200000 personas lo que le da gran importancia a este tema y
cada dia aumenta mas en magnitud y fuerza en los ambientes organizacionales.
Es muy importante que la Escuela de Estudios Industriales y Empresariales, le de
mayor participacion a este tipo de proyectos, puesto que su repercusion sobre la
gestidon del talento humano es muy amplia y se integra de manera adecuada con

los sistema de gestion de la calidad.

Al Estado, al Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo y los demas

organismo de evaluacion y certificacion de competencias (SENA e ICONTEC)

Al interior del SENA se hace necesario redisefar el proceso de solicitud de
certificacion. Se sugiere que cualquier persona que tenga la necesidad y deseos
de certificarse en alguna competencia lo pueda hacer sin depender de la empresa

o sector productivo quienes son los que deciden certificar a su personal.

Una observacion que se le hace al SENA es que continué ampliando la cobertura
en nuevos sectores para la implementacidén del modelo de certificacion en
competencias laborales, asi se le dara mayor cabida a los sectores no
tradicionales que también necesitan y es benéfico para ellos contar con un

personal certificado.
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ANEXOS



Anexo 1. Analisis programa economia popular

ANALISIS
ECONOMIA
POPULAR

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

La oferta de recursos
financieros por parte
de las agencias
internacionales

La crisis y la poca
credibilidad de las
demas
organizaciones

Las necesidades
presentes en el
medio geografico
donde se trabaja

Politicas econdmicas
por parte del gobierno
Peligro de seguridad
para el equipo de
trabajo

FORTALEZAS |

El capital humano

El apalancamiento
financiero

Capital social
Credibilidad en el
programay en la
corporacion por parte
de la comunidad.
Acceso a la
informacion

DEBILIDADES | -

No se cuenta con el
personal necesario
No existe un buen
trabajo en grupo
Poca coordinacion
Falta de tecnologia

Al interior del programa de economia popular se realizaron reuniones con el

equipo de trabajo con el fin de conocer mas a fondo el programa buscando

indagar las problematicas que se viven y su proyeccion en el largo plazo. De este

analisis aparecen las siguientes conclusiones.

Debilidades. Al indagar al interior de Economia Popular sobre sus debilidades se

encontro el siguiente panorama:
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= No se cuenta con el personal suficiente
= El trabajo en equipo no es el adecuado
» Ausencia de coordinacion

= No se cuenta con la tecnologia necesaria

De acuerdo a informacion suministrada por el Coordinador de Programa,
actualmente el programa atiende una poblacion relativamente grande, ya que sus
2 proyectos trabajan aproximadamente con 4000 personas y el programa tan solo
cuenta con 6 personas para atender a esta poblacion, generando cargas
excesivas de trabajo y malestar en el clima organizacional, producto del desarrollo

y logistica que genera llevar el programa con sus proyectos en curso.

Al interior del programa se presenta una dificultad en el trabajo en equipo, existen
diferencias de intereses y no existe el ambiente de trabajo optimo para llevar a
cabo un trabajo en grupo. Esta falencia ha repercutido en el programa afectando la
asistencia técnica y acompafiamiento que se les hace a las personas

beneficiarias del proyecto.

Al mirar las dificultades se encontr6 que no existe coordinacion entre los
programas, cada uno trabaja independiente lo que lleva a no tener una optima

produccion y optimizacion de los recursos.

En el programa se brinda la asesoria a las unidades productivas de negocio, se
les presentan ideas nuevas, maquinaria y mejoras tecnoldgicas que disminuye el
ciclo de produccién de algun producto. A la hora de implementarse estos
adelantos, no se cuentan con los recursos necesarios para que sean adquiridos.

Lo que genera una menor competitividad e incrementos en la produccion.
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Oportunidades. Entre las oportunidades con que cuenta el programa son:

e La oferta de recursos financieros por parte de las agencias internacionales
e Lacrisis y la poca credibilidad de algunas organizacion no gubernamentales en
el pais.

e Las necesidades presentes en el medio geografico donde se trabaja

De este analisis se evidencia que el programa tiene gran credibilidad y
reconocimiento a nivel nacional e internacional gracias a los excelentes resultados
qgue han generando los anteriores proyectos y a la solucion de los problemas que
estos han resuelto. El programa ha demostrado transparencia en la utilizacion y
destinacion de sus recursos, lo cual le genera una imagen positiva ante la
comunidad ya que las ONG de nuestro pais han sido cuestionadas en este
aspecto. De acuerdo a informacion suministrada por el coordinador del programa,

esto permite tener una ventaja competitiva ante las demas organizaciones.

Cabe destacar que el programa es financiado por agencias internacionales las
cuales a partir de los resultados obtenidos renuevan el vinculo econémico con
dichos proyectos, garantizandose la disponibilidad de recursos en la propuesta de
los diferentes proyectos que avalen la continuidad y sostenibilidad del programa .
Actualmente, el programa de economia popular cuenta con dos proyectos los
cuales tienen garantizada una durabilidad por estos 3 anos al igual que el
programa esta en la consecucion de dos proyectos los cuales estan en estudios

para ser financiados por las entidades benefactoras.

En el 2 informe del foro regional de derechos humanos es analizada la situacion
que se vive en el nororiente colombiano. La problematica social esta latente y
desgraciadamente es un problema que no se solucionara en el corto plazo, por tal

razon el area de accion del programa es mas grande que el area del cual se esta
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ocupando actualmente, lo que garantiza la existencia de un poblacién
desfavorecida que se puede convertir en una oportunidad para el desarrollo de

nuevos proyectos.

Fortalezas. Actualmente entre las fortalezas con que cuenta el programa cabe

destacar:

» Eltalento humano
= El apalancamiento financiero
= (Capital social

» Credibilidad en el programa y en la corporacién por parte de la comunidad.

El comité directivo es consiente del capital social y del talento humano con que
cuenta el programa. Ellos consideran que gente preparada y comprometida con la

corporacion permite realizar y llevar a cabo los proyectos que se tiene en curso.

Al mirar el capital social con que cuenta el programa y su poblacion beneficiada,
esta es una fuente de apoyo constante y comprometida con la corporacion. Este
compromiso y las ganas que tienen esta poblacion de salir adelante, son el motor
de desarrollo que tiene el programa para gestionar y crear nuevos proyectos,
logrando encontrar oportunidades de problematica que no han sido solucionadas.
Economia popular canaliza estas necesidades y las transforma es proyectos que
alivien el malestar econémico y les generen ideas de negocio y mecanismo de

sustento para estas personas.
De la evaluacién institucional realizada en la Corporacion el primer semestre del

2006 se observo que dicho programa cuenta con el apalancamiento financiero lo

que le permite tener sus proyectos en curso y un crecimiento sostenido para en el
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largo plazo. Hoy por hoy economia popular es financiada por 4 agencias

internacionales las cuales le han brindado apoyo por casi 10 afios.

Otra gran fortaleza con que cuenta el programa se centra en los convenios que ha
establecidos con organizaciones a nivel regional, nacional e internacional. Se han
firmado alianzas para que la informacién fluya y se retroalimenten todas las
organizaciones, lograndose la produccion de conocimiento y retroalimentacién

dando solucion a la problematica en la poblacion atendida.

Amenazas. Al mirar las amenazas que vive el programa se destacaron de este

analisis:

e Politicas econémicas por parte del gobierno

e Peligro de seguridad para el equipo de trabajo

Con la apertura econdmica y el inicio del proceso de globalizacién que se viene
dando desde los afios 90, el pais ha venido abriendo sus fronteras y eliminando el
proteccionismo sobre la produccion nacional. Actualmente la entrada del tratado
de libre comercio le traera al pais consecuencias negativas en algunos sectores.
La agricultura sera uno de los mas golpeados por la entrada de productos y
alimentos sustitutos. La produccion agricola nacional no es competitiva frente a
estos productos, generando un deterioro en la agricultura lo que conlleva a tener
efectos catastréficos y las mas golpeadas seran las familias campesinas que
derivan su sustento de la venta de sus productos agricolas. El programa de
economia popular se vera perjudicado directamente ya que su radio de accion e
ideas de negocios que se manejan en sus proyectos se basan en la produccion

agricola.
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Al analizar la seguridad, se encontré que en las zonas donde el programa tiene su
radio de accion como es el nororiente Colombiano especialmente el magdalena
medio, se presentan problemas de inseguridad producidos por grupos al margen
de la ley. Esto conlleva a que el equipo de asesores y unidades de
acompafiamiento se vean amenazadas y no puedan realizar su labor de
asesoramiento en el tiempo planeado. Este hecho causa grandes molestias y
afecta al programa donde sus proyectos se veran retrasados por estos
problemas.
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Anexo 2. Analisis programa participacion y desarrollo

OPORTUNIDADES AMENAZAS
ANALISIS = Existencia de espacios|*= Amenazas de los
y mecanismos de paramilitares,

PARTICIPACION Y | o consiucion ael| ong  ooos =
91.
DESARROLLO = Buenas relaciones con

las administraciones
municipales y con las

instituciones.
= Hemos construido
una imagen
internacional de
responsabilidad y
calidad.
= Credibilidad de las
propuestas.
= Produccién de muy
buen material
FORTALEZAS educativo.
= Capacidad de

convocatoria que nos
la da la credibilidad

= Las relaciones que
tenemos con la
comunidad

= El excelente equipo
humano

= No sistematizamos,
no se reflexiona y
siempre tenemos que
empezar de 0. EI
aprendizaje se debe
volver conocimiento

DEBILIDADES

En el programa de Participacion y desarrollo se hizo algo similar al plan del
programa anterior, con el fin de conocer su desarrollo y analizar su desempefio
mediante la evaluacion de las respuestas obtenidas en las reuniones realizadas,

es asi como se han concluido los siguientes puntos a destacar:
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Debilidades. Siguiendo el analisis, se destaca una debilidad:

¢ No sistematizamos, no se reflexiona y siempre tenemos que empezar de cero.

El aprendizaje se debe volver conocimiento.

A pesar de los buenos resultados obtenidos estos 10 afos y de los grandes
esfuerzos por conseguirlos, el programa no se ha preocupado por llevar un
historial de los proyectos realizados. De modo que los puntos a destacar quedan
olvidados asi como los puntos que no son tan favorables y cuando se retorna a
uno de sus proyectos, se vuelve a incurrir en las mismas fallas y el progreso y
mejoramiento de estos se ven retardados y hay que empezar practicamente de

cero, pues no existe ningun tipo de sistematizacion

Oportunidades:

El programa participacién y desarrollo cuenta con oportunidades como:

e Existencia de espacios y mecanismos de participacion creados en la
constitucion de 1991.
e Buenas relaciones con las administraciones municipales y con las

instituciones.

A partir de la constitucion de 1991, existe una ley que confiere a las personas la
libertad de reclamar y exigir sus derechos. De alli, la corporacion compromiso ha
puesto en marcha numerosos planes para capacitar y asesorar diferentes
entidades sociales, logrando una mejor participacion ciudadana con el fin de

mejorar las condiciones de vida y convivencia de la comunidad.
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La corporacién compromiso, por medio de este programa, se muestra como una
gran gestora en la participacion de mujeres y jovenes para apoyar la creacion de
mecanismos y fondos que concreten las politicas de promocion. Ademas
implementa y capacita las personas para fomentar y desarrollar habilidades de
liderazgo democratico y si formar lideres sociales y politicos con una vision

democratica, renovadora y modernizante de la sociedad Civil.

Su buen desempefo y transparencia en la realizacion de sus programas ha
generado credibilidad y confiabilidad en otras instituciones de orden municipal, lo
cual fomenta la aceptacion de la corporacién y fomenta el apoyo por parte de
dichas instituciones en la elaboraciéon de los diferentes proyectos que realiza la

corporacién para el buen desarrollo municipal.

Fortalezas. De igual manera, existen varias fortalezas que favorecen el desarrollo

del programa como lo son:

¢ Imagen internacional de responsabilidad y calidad.
e Credibilidad de las propuestas.

e Produccion de material educativo

e Capacidad de convocatoria

e Buenas relaciones con la comunidad

e El talento humano

Gracias a la responsabilidad y el compromiso del equipo, participacion y desarrollo
es destacado por el cumplimiento de sus metas y la ejecucion de sus proyectos de
manera optima. Es asi como se ha logrado un buen reconocimiento internacional

ademas de una gran acogida y credibilidad por parte de otras instituciones.
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El programa se viene fortaleciendo con la participacion de diferentes entidades,
buscando llevar acabo las propuestas establecidas y contar con buen material de
trabajo, talento humano y apoyo logistico para el programa en cada uno de sus

proyectos.

El programa cuenta con un equipo de trabajo, donde las personas que lo
componen se encuentran capacitadas y preparadas para el desarrollo de los
proyectos. Por ejemplo, en cada uno de los proyectos puestos en marcha se han
elaborado materiales didacticos y educativos que estén a disposicidn de toda la
sociedad, buscando crear una consciencia colectiva responsable, democratica y

renovadora.

Amenazas. Continuando la evaluacion se ha encontrado que el programa

presenta la siguiente amenaza:

e Amenazas de los grupos armados

Como resultado del conflicto interno del pais: inestabilidad politica, grupos
armados, guerras e inseguridad social, las ONG, como la Corporacion
compromiso se han visto seriamente afectadas especialmente en la realizacion de
sus programas. La estigmatizacion que sufren las ONG han llevado a tener una
creencia popular de que estas entidades estas directamente relacionadas con los

grupos guerrilleros del pais.
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Anexo 3. Analisis programa paz y convivencia

ANALISIS PAZ Y
CONVIVENCIA

FORTALEZAS

Personal
(direccion)
Buena calidad de los
proyectos

Buen nombre de la
agencia

preparado

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Problematica latente

Campo de acciéon
grande

Gran numero de
agencias de
cooperacion

Poco apoyo por parte
del estado (falta de
voluntad y decisidon
politica)

El problema es de
todos

DEBILIDADES |

Los recursos son
limitados

Poca experiencia en
el tema por parte del
equipo de trabajo
Proyectos con
alcances muy altos
Coordinador debe de
cumplir con muchas
funciones

Siguiendo con el método de las entrevistas, para el conocimiento, investigacion,

profundizacion y evaluacion de los diferentes programas que maneja la ONG, se

ha encontrado que el programa paz y convivencia presenta las siguientes ventajas

y desventajas.

Debilidades. Analizando el panorama de las debilidades se encontré que:

e Los recursos son limitados

e Poca experiencia en el tema por parte del equipo de trabajo

e Proyectos con alcances muy altos
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¢ Muchas funciones para el equipo de trabajo

A pesar de la gran experiencia con la que cuentan los directores del programa los
asesores del mismo no la tienen, debido a que es un cargo rotativo donde cada
afno se esta cambiando de personal, lo cual entorpece el desarrollo del programa,
pues los asesores toman mucho tiempo en adaptarse y entender como es la

dinamica del mismo.

Ademas, los proyectos y sus respectivas metas son de dificil alcance, al ser
planeados no se tienen en cuenta sus verdaderas capacidades y los pocos
recursos con los que se cuenta el programas, esto hace que llegar a culminar los

proyectos es una tarea tediosa y con grandes obstaculos que superar.

Indagando un poco mas al respecto, también se encontré que los directivos o
coordinadores del programa tienen mucha carga laboral, pues deben manejar
varias situaciones al tiempo motivo por el cual el tiempo que toman para llevar a
cabo sus tareas no es suficiente. Esto indica que el personal con el que cuenta el
programa no es el adecuado y deben existir mas personas a cargo de las metas

para que el ambiente se torne mas eficiente y eficaz.

Oportunidades. De las oportunidades ha destacar del programa se concluyo:

e Problematica latente
e Campo de accion grande

e Gran numero de agencias de cooperacion
La funcién del programa paz y convivencia radica en la exigibilidad de los

Derechos Humanos y la solucién de problemas en forma pacifica. De modo que,

en un pais como Colombia, donde la guerra y el conflicto armado estan latentes
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dia a dia este programa encuentra un campo de accién grande para poner en
marcha varios proyectos que ayudan a aliviar el dolor de los compatriotas que se
encuentran en los sectores mas afectados por la violencia, como lo son el campo y

las zonas de distension.

No obstante, la situacion de violencia del pais es preocupacion de un numero
significativo de agencias de cooperacidon de otros paises, que valoran y
comprenden los esfuerzos que realiza la Corporacion Compromiso y mas
especificamente su programa paz y convivencia para superar dichas
adversidades. Gracias a esto, el programa cuenta con gran apoyo economico y
financiero por parte de estas agencias para la realizacién y ejecucion de sus

proyectos.

Fortalezas. Siguiendo la evaluacion, resaltan fortalezas como:

e Personal preparado (direccion)
e Buena calidad de los proyectos

e Buen nombre de la agencia

El Fortalecimiento de las iniciativas ciudadanas y el movimiento social por la paz y
la creacion de ambientes favorables a la solucion pacifica y de rechazo a las
formas violentas de resolucion de los conflictos y las diferencias, es uno de los
propoésitos esenciales del programa. Por supuesto para llegar a su cumplimiento
es necesario contar con el equipo, el apoyo y la experiencia necesaria, lo cual no
es una tarea dificil para la Corporacion Compromiso, pues notablemente su
reconocimiento a nivel nacional e internacional es debido al excelente personal

con el que cuenta y a la experiencia del mismo.
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El programa se alimenta y se fortalece con la buena calidad de sus proyectos, lo
cual enriquece el prestigio de la Corporacién facilitando que las agencias apoyen

mas la elaboracion de estos.

Gracias a la direccion y organizacion de su personal grandes proyectos han sido
llevados a cabo con el mayor de los éxitos, cultivando asi semillas de paz para el
oriente Colombiano y desarrollando capacidades de liderazgo y creacion de

estrategias para los mecanismos alternativos de solucion de conflictos.

Amenazas. Entre las amenazas mas significativas se encontr6 que:

e Poco apoyo por parte del Estado (falta de voluntad y decisién politica)

e El problema es de todos

Contrario a las agencias de cooperaciéon internacionales el Estado poco se
preocupa por apoyar programas como éste, ya que el bien de la comunidad y de
las personas mas afectadas es ajeno a él. Por esta razon, el Estado representa
una amenaza para el programa, pues ademas de no apoyar econoémicamente los

proyectos, obstaculiza y entorpece la ejecucion de los mismos.
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Anexo 4. Analisis Programa Derechos Humanos

OPORTUNIDADES AMENAZAS
ANALISIS = Alto grado de violacion = Por su tematica,
de derechos humanos han sido

= Preocupacion de amenazados
DERECHOS instituciones = No tienen sus
internacionales propios recursos
H U MAN OS ] | | . Necésidad ) de
respaldo

econoémico de otras
agencias

= Capacidad de
relacion con otras
organizaciones

= Capacidad de

FORTALEZAS dialogo

Buenas conexiones

Calidad de proyectos

Buen capital humano

Buena imagen

= Inconformidad

salarial

Movimiento de

personal

= Alta carga laboral

DEBILIDADES

Prosiguiendo con el conocimiento y profundizacién de los programas de la
Corporacion, se han evaluado y analizado las respuestas dadas por el personal

entrevistado. Entre las debilidades que desfavorecen el programa se tiene que:

Debilidades:
¢ Inconformidad salarial

e Movimiento de personal

e Alta carga laboral
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El programa de derechos humanos se encuentra debilitado debido a la demanda
de personal que exigen sus proyectos, pues los empleados son insuficientes y
pese a sus capacidades, talento y experiencia se siente una carga laboral
considerablemente alta, lo cual obstaculiza la elaboracién de los proyectos y el

alcance de sus metas.

No solo la alta carga laboral produce descontento entre los empleados sino que el
poco sueldo por el que trabajan afecta el ambiente de trabajo y el desempefio

laboral, siendo asi un tropiezo mas contra la buena voluntad de los mismos.

También el programa se ve afectado por el movimiento o rotacion de los cargos de
los empleados, ya que cuando se adquiere experiencia en el manejo de cierto
proyecto y se adquiere cierto conocimiento especializado el personal es rotado. De
este modo, la dinamica de desarrollo de los proyectos se torna lenta mientras los

empleados logran adaptarse a su nuevo cargo.

Oportunidades:

e Alto grado de violacién de derechos humanos

e Preocupacion de instituciones internacionales

Debido a la inestabilidad politica del Pais y a la inseguridad sembrada por los
grupos insurgentes, desafortunadamente en Colombia existe un alto grado de
violacion de derechos humanos, que de manera simultanea se convierte en una
oportunidad para la corporacion y especificamente para el campo de accion de su

programa de derechos humanos.

El programa disefia proyectos enfocados a la crisis humanitaria y de derechos

humanos, a los afanes de desmonte de la constitucién y sus mecanismos de
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proteccion de los derechos como la tutela, a la nueva reforma tributaria para
favorecer el gran capital, la reforma fiscal, y el fuerte recorte presupuestal a lo
social en los entes territoriales municipales y departamentales, pues esto traera

consigo consecuencias lamentables en materia social y de pobreza.

Asi como la Corporacion se preocupa por reconocer el conflicto armado y politico
del Pais instituciones internacionales también lo hacen y lo demuestran a través
de sus ayudas econdmicas y financieras para que los planes y proyectos se

puedan llevar a cabo de manera 6ptima y eficiente.

Fortalezas:

e Capacidad de relacion con otras organizaciones
e Capacidad de dialogo

e Conexiones

e Calidad de proyectos

e Talento humano

e Imagen

Gracias al talento humano con que cuenta la Corporacién; Capacitado y preparado
para planear y realizar los proyectos propuestos se ha logrado alcanzar la
credibilidad y confianza de otras entidades de cooperacién. Sumado a esto se
encuentra la buena calidad de sus proyectos en cuanto a direccion, contenido y
ejecucion, que de una u otra manera se encuentran orientados a aliviar las
consecuencias que trae consigo el conflicto armado a la regién Nororiental del
Pais, éste se impone como una amenaza que multiplica la crisis humanitaria. Una
crisis que desafortunadamente se mantiene sin suficiente atencién por parte del
Estado en materia de proteccion, prevencion e implementacion de una politica de

Derechos Humanos.
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Esta realidad ha logrado captar la atencion de organismos internacionales de
cooperacion y es por ello que la Corporacién ha logrado entablar estrechas
relaciones con los mismos, logrando buenas conexiones para asi financiar la

elaboracion de sus proyectos.

A través de este programa la corporacion ha logrado demostrar que los severos
problemas de convivencia que existen en Colombia y en particular en el
Nororiente, pueden sanearse si hay propositos positivos con acciones
permanentes, lo cual ha fomentado una buena imagen de la Corporacién tanto en

el ambito nacional como en el internacional.

Amenazas:

e Por su tematica, han sido amenazados
¢ No tienen sus propios recursos

¢ Necesidad de respaldo econdmico de otras agencias

Una de las grandes amenazas que ha obstaculizado los proyectos del programa
de Derechos Humanos es la misma tematica que trabajan, ya que varias veces
quienes se encuentran involucrados con la crisis humanitaria son los entes
territoriales. De este modo, la dinamica de los proyectos se ve afectada asi como
el alcance de los objetivos, pues el campo de accion tiende a limitarse debido a la

oposiciéon de los mismos entes territoriales.

Debido a las grandes necesidades que presentan las personas cuyos derechos
han sido violados, el programa requiere emprender proyectos con buenos
recursos, para buscar reconstruir el tejido social, fortalecer la atencion de las

victimas del conflicto, generando espacios y oportunidades que prevengan la
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vinculacién de jovenes a los grupos armados, para la educacién y la comunicacién
para la paz y para prestar atencion a aquellas personas desvinculadas de grupos
armados entre otras. Desafortunadamente la corporacion no cuenta con
suficientes recursos y por esto es necesario buscar ayuda con otras entidades
internacionales que se solidarizan con la situacion que a diario viven cientos de

Colombianos victimas de la violencia.

199



Anexo 5. Analisis Area Administrativa

ANALISIS AREA
ADMINISTRATIVA
Y FINANCIERA

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Existen
convocatorias para
conseguir recursos
Necesidad de
mejorar la calidad
de vida de las
personas

Alto campo de
trabajo

Volatilidad de los
dineros

Colombia ha dejado
de ser prioridad para
las organizaciones
internacionales

FORTALEZAS

Buena gestion de
recursos

Equipo humano
calificado
Credibilidad por
parte de la
corporacion

DEBILIDADES

Carga laboral
Recursos limitados

Para indagar mas a fondo en el area financiera se efectuaron algunas entrevistas,
de las cuales se han obtenido valiosos resultados que cuentan las problematicas
existentes, sus posibles causas y soluciones, asi como también sus proyecciones
y el buen progreso que se ha obtenido con ellos. De dichas reuniones se pueden

destacar los siguientes puntos:

Debilidades. Al indagar por las debilidades se encontro.

e Carga laboral

e Recursos limitados
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Debido al poco personal con el que cuenta el programa de area financiera
comparado con la cantidad de tareas y proyectos que tienen a su mando, la carga
laboral que se presenta es considerable. Pese a sus esfuerzos, es muy
complicado que se logre alcanzar todos los objetivos propuestos, los directivos
tienen que cumplir con varias labores de manera simultanea impidiendo que el
trabajo sea eficiente como cuando se hace con un equipo de trabajo grande donde
cada quién cumple con sus funciones favoreciendo el ambiente laboral, el

rendimiento y resultado del trabajo realizado.

De igual manera, la corporacién esta debilitada por la limitacion de sus recursos.
Aunque existe un buen apoyo por parte de otras entidades, las necesidades
existentes son grandes y los recursos son insuficientes para lograr todo lo que se

quiere.

Oportunidades. Desde el panorama de las oportunidades se ha encontrado que:

e Existen convocatorias para conseguir recursos
¢ Necesidad de mejorar la calidad de vida de las personas

e Alto campo de trabajo

La corporacién compromiso es una entidad no gubernamental creada a finales del
afo 1995, desde entonces ha contado con el apoyo financiero de otras entidades

internacionales, que auxilian a paises en vias de desarrollo como lo es Colombia.

Gracias a la buena planeacion de sus proyectos, la capacidad de convocatoria y
movilizacién social de COMPROMISO es sobresaliente, se han afianzado
relaciones con organizaciones en las diferentes provincias y sectores sociales, con

‘ONG” e instituciones publicas y educativas. Se tiene un espacio y un
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reconocimiento que lo registran los medios de comunicacién con peso en la

opinion publica regional.

Siguiendo las grandes necesidades que presenta el Pais y las funciones que tiene
a cargo la Corporacion, se puede decir que existe un amplio campo de trabajo, lo
cual permite mostrar al mundo y a las entidades internacionales que la

Corporacién necesita del apoyo financiero,

De los paises mas interesados en la corporacién pueden destacarse: Alemania,
Irlanda y Los paises bajos, e igualmente se destacan organizaciones como la
“‘OIM” (Organizacién Internacional para las Migraciones), el SENA y la “OEl"
(Organizacion de Estados Iberoamericanos para la educacion, la ciencia y la

cultura).

Fortalezas. Examinando otras de las respuestas obtenidas encontramos que él

area financiera se fortalece porque:

e Buena gestion de recursos
e Talento Humano

e Credibilidad por parte de la corporacion

La Corporacion Compromiso es una organizacion de educacion popular,
autbnoma, democratica, promotora del desarrollo humano sostenible, de la
vigencia plena de los derechos humanos y la paz, lider en la reconstrucciéon de la
region del Nororiente, y reconocida por su capacidad para trabajar en red y
establecer alianzas para actuar en lo publico hacia una sociedad democratica e
incluyente. De este modo, se sabe que la corporacion tiene muchas metas por
alcanzar y propositos que cumplir, lo cual no seria posible si el quipo humano de

trabajo con el que cuenta no estuviera altamente calificado para realizarlos.
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Ademas de su buena preparacion, existe un buen manejo de los recursos, lo cual
permite que se lleven a cabo sus proyectos dando lo mejor de si para la
comunidad hacia la que se dirigen, sobreponiéndose a las dificultades y
permitiendo que mejore la calidad de vida de las zonas populares. Es por esta
razdn que otras organizaciones y entidades tienen alta credibilidad en la
corporacién, pues su personal es honesto y transparente y es capaz de realizar

todo lo que se propone.

Amenazas. Estudiando mas afondo el area financiera se han distinguido las

siguientes amenazas:

e Volatilidad de los dineros

e Colombia ha dejado de ser prioridad para las organizaciones internacionales.

Como ya se habia mencionado anteriormente, la mayoria de apoyo financiero y
econdmico con que cuenta la “ONG” es por parte de entidades y organizaciones
internacionales. Por lo tanto, el presupuesto disponible en cada una de las
convocatorias esta dado en dolares o euros. Es asi como el dinero destinado a los
programas y proyectos depende del precio de las divisas en el mercado
internacional con respecto al peso Colombiano. De este modo, el comportamiento
del dolar o del euro influye en la elaboracién de los proyectos, ya que el dinero
que se tenia presupuestado para la elaboracion de los mismos disminuye y asi
mismo la corporacién se ve en la obligacion de recortar los recursos con los que

se esperaba contar y no lograr muchos de los propdsitos esperados.
Otra de las amenazas presentes para esta area proviene del mismo hecho del

mejoramiento en los ultimos afos de la calidad de vida de los colombianos, pues

el gobierno se ha mostrado mas fuerte frente al conflicto armado, lo cual ha
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disminuido el desplazamiento forzoso de campesinos, la violencia y el conflicto
armado entre otros. Es por esto, que el pais dej6 de ser prioridad para las
organizaciones internacionales, ya que existen paises con mayores problemas de
pobreza, hambre y violencia como los son los paises de Africa y algunos de
Centro América. Desde entonces, la corporacion recibe menos presupuesto para
llevar a cabo sus planes y salir adelante con sus proyectos. Esta es una amenaza
dependiendo del punto de vista con que se mire, pues el mejoramiento del pais
también se debe al granito de arena que ha puesto la corporacion en todos estos
afnos, lo que indica un buen desempefio y un excelente resultado; sin embargo, los
conflictos no se han solucionado por completo de modo que se sigue requiriendo
un buen apoyo econdémico y financiero para solucionar los problemas desde su

raiz.
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Anexo 6. Organigrama propuesto

ey

)

COMPROMISO

CORPORACION PARA EL DESARROLLO DEL ORIENTE
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Anexo 7. Mapa funcional corporacion para el desarrollo del oriente
compromiso ONG?

PROPOSITO CLAVE DE LA CORPORACION

Promover el desarrollo regional y local, fortalecer la democracia y la participacion
de la sociedad civil, empoderar a organizaciones comunitarias, grupos asociativos
e iniciativas econdmicas populares, asociaciones de mujeres y jovenes y grupos
promotores de paz y derechos humanos para mejorar la capacidad de gestion e
implementar experiencias alternativas y proyectos que generen empleo e ingresos,

mejoren las condiciones de vida, convivencia, bienestar e integracion social.

28
Los Autores
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Participacion y Desarrollo

Funcién Funciones Subfunciones
Principal Basicas
1.1.1.1Desarrollar el
programa de formacion con
Mujeres representativas de
los municipios de la
provincia de Soto
1.1.1.2 Promover que las
organizaciones de Mujeres
participen activamente (con
. propuesta, capacidad de
1.1 Fortalecer los 1.1.1 Crear espacios de argumentacion) en los
liderazgos sociales 'y chuelntro entrg Ia§ mujeres espacios y mecanismos de
politicos  colectivos  de € la provincia = para| jiseision de las politicas

1. Fortalecer a grupos de
base y sectores sociales
organizados en su
capacidad de gestion de
procesos de desarrollo
zonal, de participar en la
planeacion del desarrollo
local y en la formulacion y
discusion de politicas
publicas que mejoren las
condiciones de vida vy
convivencia en el marco de
un estado social de derecho

Mujeres del sector rural y
urbano

reconocerse Yy visualizar las
iniciativas y necesidades
existentes

locales y regionales, en
representacion de su
género.

1.1.1.3 Promover la

presencia y participacion de
la Mujeres en los partidos y
movimientos sociales,
buscando que estas
asuman responsabilidades
en cargos de coordinacion y
direccion.

1.2 Fortalecer la
democracia a partir de
potenciar las capacidades
de los lideres y
organizaciones sociales de
caracter regional para
avanzar en la construccion
de procesos de planeacion
participativa del desarrollo
local y regional

1.21 Desarrollar
habilidades y conocimientos
en los lideres de

organizaciones sociales y
politicas hacia el desarrollo
de procesos de planeacion
participativa a nivel local y
regional

1.2.2 Promover encuentros

e intercambios entre
Consejos territoriales de
Planeacion del
departamento y de otros, a
través del consejo
departamental de
planeaciéon y el consejo

nacional de planeacion

1.2.3 Acompafar y
asesorar la consolidacion
del proceso de Planeacion

Participativa en
Bucaramanga y
Floridablanca e impulsar
otras iniciativas en el
departamento

1.24 Consolidar las
estrategias de articulacion
y enlace entre las

organizaciones sociales de
los municipios del proyecto
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Economia Popular

Funcién
Principal

2. Apoyar a la
comunidad
desfavorecida en la
creacion y
consolidacion de
unidades productivas
que generen empleo,
ingresos y
condiciones de
bienestar econdmico
y social.

Funciones .
e Subfunciones
Basicas
21.11 Asesorar y
acompafiar a las
personas en la
L formulacion de
21 Cr_ear y disefiar estrategias de
mecanismo de produccion y
produccion alternativa distribucion en  red
en Ias_ | unldadgs con el fin acceder a
empresariales e
pobrl)acién 214  Promover y | nuevos mercados
desplazada generar nuevas ideas |, + 4 5 posarroliar | 221 Dar1a
de proyectos en las roaramas de capacitacion  en
unidades productivas prograrm manejo y técnicas
educacion  popular | agropecuarias
con el fin de capacitar
a las personas vy Izo';'1'2'2 De;%réﬁllfsr
lograr que sus .

. educativos buscando
unidades el buen desarrollo de
empresariales  sean las asesorias
competitivas y capacitaciones de Io)s/
productivas. p L

grupos beneficiarios.
2.1.2 Promover
estrategias de
Desarrollo Social
Alternativo (DSA)
2.1.3 Promover redes
de produccion,
comercializacién y
consumo alternativos,
que contribuyan a la
seguridad alimentaria
2.2.1.1 Brindar
capacitacion en areas
administrativas
dandoles
221 Facilitar a las herrarrcl;entasf_ en 2.2.1.1t.1 N Dar la
unidades merca eo,h inanzas, | capacitacion y en
- Brind | empresariales el | récursos humanos y | manejo y técnicas
- rindar 38 | cceso a  servicios | Produccion contables.
herramientas i 5
! ; contribuyéndoles en
. | financieros que les
necesarias  en las| o itan disponer de | 128 sostenibilidad de
idades P p
uni ' recursos para realizar | SUS productos.
empresariales de las inversiones
poblacion necesari 2.2.1.2Gesti |
desfavorecida que le ecesarias d estionar  los
permitan mantener y crgd!tos y mlcrol
fortalecer su mercado ?rft |Ios_ ) ptarad Ie
de acuerdo los O,g edC|m|enc<j) t('e as
lineamientos de unidades productivas
unidades productivas. 299 Ofrecer
informacion e
investigacion para la
innovacion, la
competitividad, el
acceso a mercados
de los productos,

bienes y servicios de
la economia popular
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Derechos Humanos

Funcién Principal

Funciones
Basicas

Subfunciones

3. Promover la vigencia de
los derechos fundamentales
y de las formas alternativas
de resolucion pacifica de

conflictos, animando
procesos de paz vy
negociaciéon  politica  del
conflicto interno para
contribuir a crear
condiciones

y
oportunidades del desarrollo
regional 'y  convivencia
ciudadana

3.1 Desarrollar capacidades
en organizaciones sociales
para la defensa y la
exigibilidad de los derechos
humanos impulsando Ila
consolidacion de redes de
organizaciones que trabajen
por la vigencia de los
derechos humanos y las
garantias para el ejercicio
pleno de la ciudadania y la
defensa del estado social
de derecho

3.1.1 Fortalecer a |las
organizaciones sociales en
el conocimiento y ejercicio
de mecanismos nacionales
e internacionales de
proteccion y defensa de los
derechos humanos y a
partir de ellas iniciar un
trabajo en red que permita
ejercer de manera legitima
su defensa y exigibilidad

3.1.2 Prestar asesoria
juridica y asistencia judicial
a poblacién  vulnerable,
organizaciones y
movimientos sociales para
promover su consolidacion

como defensores de
derechos humanos y lograr
la apropiacion de
capacidades para su
exigibilidad.

3.1.3 Hacer interlocucion
politica con autoridades

civiles y militares para lograr
el respeto de los derechos
humanos y garantizar la
legitimidad del trabajo de
defensores y defensoras de
derechos humanos.

3.1.4 Impulsar la reflexion y
la movilizacion social frente
a acciones militares que
violan los derechos
humanos y atentan contra
las normas del Derecho
Internacional Humanitario.

3.1.5 Promover cultura de
respeto y vigencia de los
derechos humanos a través
de procesos de convivencia
pacifica, resolucién
alternativa de conflictos en
las comunidades, grupos
juveniles, instituciones
educativas, organizaciones
sindicales, de mujeres, etc.

3.1.6 Apoyar a los grupos
que trabajan por la
disminuciéon del conflicto
mediante acuerdos
humanitarios, acciones y
agendas ciudadanas de paz
y reconciliacion.
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3.2 Promover y avanzar en
el disefio de una Politica
Integral de Atencion a la
Poblacion Desplazada
asentada en los municipios
del Area Metropolitana de
Bucaramanga y su radio de
influencia

3.21 fortalecer a |las
organizaciones de
desplazados existentes en
el area

3.2.1.1 capacitar a las
organizaciones en las areas
de organizacion, liderazgo y
formacion personal

3.21.2 preparar a las
organizaciones para que
estas tengan capacidad de
autogestion y
administracion  de  sus
organizaciones y proyectos,
encaminadas a la
estabilizacion y e insercion
social para la
reconstruccion sus
proyectos de vida.

de

3.2.1.3 Dar a conocer en las
organizaciones el marco
legal del desplazamiento
forzado y la defensa de los
Derechos Humanos y el
analisis del problema del
desplazamiento forzado por
la violencia, para mejorar
los niveles de exigibilidad
de sus derechos.

3.2.2 Implementar un
proceso continuo de
capacitacion y formacion
integral para hombres,
mujeres y jovenes en el

manejo de la normatividad

para la atencién del
desplazamiento y temas a
fines para fortalecer su

capacidad de interlocucion,
gestiéon y para e

3.2.3 Propender porque la
poblacién en situacion de
desplazamiento conozca
sus derechos y los haga
valer juridicamente a partir
de la practica

3.2.4 Recolectar y procesar
informacién referente a la
problematica del
desplazamiento forzado en
el contexto metropolitano y
regional mediante el
seguimiento y monitoreo

3.2.5 Iniciar con las familias
desplazadas un proceso de
formacién permanente vy
continuado que les permita
la adquisicion de normas,
habitos, costumbres vy
valores que les facilite la
vida en comunidad y la
calidad de vida
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Paz y Convivencia

Funcién Funciones Subfunciones
Principal Basicas
4.1 Promover la 4.1..1.Desarrollar 4111 Ser creativo vy
participacion ciudadana en 2gg;g?;§zny 3‘(;?\';?5 22 colaborador realizando los
imi i modulos educativos
Slazm(c:)glnn;tfgitro uns: CQZ'engz promuevan Iniciativas | scando el buen
ciudadana para la paz en la | cludadanas de paz con €l jesarrolio de las asesorias
9 . fin de sensibilizar a las itaci de |
region, desde diversos ersonas hacia a y capacitaciones de los
sectores de la sociedad i?nportancia de una | 974POS beneficiarios.
cvil. sociedad en paz y armonia.
4.Promover las iniciativas g(.)zordﬁ;i?gn eSpaCIgié”gg 4.2.1. Dirigir las mesas de
ciudadanas de paz como sobre el conflic){o armado dialogo donde se | 4.2.1.1Ser creativo y
espacios legitimos Ysus causas‘ construyan diagnésticos | practico preparando,
actores propositivos en la manifestaciones ' | participativos, sobre los | organizando y
construccion de la paz y los tendencias:  Las accioneg conflictos que afectan a los | desarrollando eventos
derechos  humanos, la del estado’ alternativas de | 9UPOS beneficiarios  del | educativos, donde  se
exigibilidad y vigencia del ' proyecto, mostrando | capacite y asesore en el

DIH la proteccién de la
poblacién  civil 'y la
ambientacion de una
solucion negociada  al

conflicto interno de la region
nororiental, a través de
acciones de sensibilizacion,
movilizacién, educacion y
comunicacion

negociacion politca e
iniciativas de trabajo por la
paz y contra la guerra en la
regiébn nororiental y en
Colombia.

soluciones pacificas a los
conflictos contribuyendo
hacia la creacion de una
cultura de paz.

area de paz y convivencia a
los grupos beneficiarios del
proyecto.

4.3 Incidir en la politica de
paz y convivencia en el
ambito municipal y
departamental
reconociendo la valides de
la solucién politica
negociada del conflicto
armado y la participacion de
la sociedad civil en la
posibilidad de acuerdos
humanitarios y propuestas
de desarrollo, convivencia y
democracia.

43.1 Crear y mantener
relaciones con otras
entidades y asi mostrar e
informar la problematica de
violencia causada por el
conflicto armado que se
vive en el nororiente
colombiano, buscando un
mayor interés y presencia
de la comunidad nacional e
interracial para solucionar
este flagelo.
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Area Administrativa

Funciones
Funcién Principal Basicas Subfunciones
5.1.1.1Elaborar informes
5.1.1 Presentar y sustentar | financieros los cuales se
5.1 Promover las | informes con destino a las | presentaran a las agencias de

5. Ejecutar las politicas,
acuerdos y mandatos de la
Asamblea y el Comité
Directivo, garantizando la
gestion, cumplimiento y
desarrollo de los programas
y proyectos, definir y
suscribir convenios,
contratos con entidades y
agencias de cooperacion
para garantizar el
sostenimiento financiero de
la Corporacion.

negociaciones,
presentacién y gestion ante
las entidades y agencias

internacionales  que le
permitan la obtencién vy
consecucion de

reconocimientos y recursos
necesarios para financiar y
poner en marcha los
proyectos que surgen en la
Corporacion.

agencias de cooperacion o
entidades de financiacion
sobre avances de los
programas en general.

cooperacion, teniendo en
cuenta los periodos, pautas
orientadoras y formatos
establecidos en cada uno de
los convenios y contratos.

5.1.2 Elaborar y gestionar
proyectos que le permitan
Analizar , las iniciativas de

proyeccion y  desarrollo
institucional, que se
presenten para estudio y

aprobacién por parte de la
direccion de la Corporacién

5.2 Garantizar el desarrollo
normal de los procesos
administrativos

5.2.1 Aplicar el sistema de
planeacion, seguimiento,
evaluacion para garantizar
el perfecto desarrollo de las
actividades de la
Corporacién

5.3 Asegurar los
cumplimientos de todas las
obligaciones financieras que
posee la empresa ante
entidades del estado vy
privadas. Garantizando la
utilizacion racional de los
recursos financieros por
medio de controles y
pautas del sistema de
planeacién seguimiento y
evaluacion establecido por
la Corporacién

5.3.1 Elaborar y presentar
informes de la situacion
financiera de la Corporacién

5.3.1.1Elaborar los respectivos
presupuestos de rentas y
gastos e inversiones de la
Corporacion.

5.4 Garantizar la operacion
del personal; desarrollando
e implementando politicas,
programas y
procedimientos respectivos
a la planificacion del recurso
humano.

5.4.1 Liderar el proceso de
seleccion de  personal
siguiendo el procedimiento
establecido en la
Corporacion.

5.4.1.1 Elaborar y actualizar
los contratos laborales y de
prestacion de  servicios del
personal vinculado de acuerdo
a la normatividad vigente y
procedimientos  establecidos
en la Corporacién
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Anexo 8. Folleto informativo etapa de sensibilizacion

MISIGON DEL CARGO

Es la integracidn  de warios unidades de
competencia  las  cuales  muestran oy
describen el desetnpefio para un conjurto
dz funeiohes que se desarrolla eh un drea
acupacional y a.un hivel determinado.

@ Mivel 18 Funciohes  simples,
actividades repetitivas,
subordinacidn.

@ Mivel 20 Funciones  diversas,
actividad cotnpleja, reciben
supervisidn.

® Mivel 3 Funciones diversas v
complejas,  autonomia,  juicio v
evaluasion.

@ Mivel 4: Contextoz  cambiantes,
responzabilidad de otros, alto grado
de responsabilidad v autonomia.

@ Mivel 5: Funciones en amplio ranga v
diversos contextos. alto grado de
autonomia,  responsabilidad  sobre
otros,  planeacidn,  disefic  y
evaluacidn.

COMPOHNENTES NORMATIVOS
CRITERIOS DE DESEMPERID

Resultados que una persona debe obtener
w demostrar en situaciones redles de
trabajo, con los requisitos de  calidad
especificados para lograr el desempefio
competente.

RAMNGO DE APLICACION

Son los escenarios donde  la persona
demuestra su dominio sobre el elemento
de competencia.

CONOCTMIENTOS MINIMOS

Son las teorias, principios, conceptos e

informacion relevante que permiten el

desempefio compe tente para el cargo
EVIDEMCIAS REGIUERIDAS

Requisito que presenta el trabajador para
evaluar v juzgar su desempefio

COMPROMISO

CONATIMLA R 17H5 EL LESAHIRLLEY OEL [Im=N 1 E

COMPETENCIAS
LABORALES

/%

SENSIBILIZACION AL PROCESO DE
CERTIFICACION

COMPETEHCIAS LABORALES

Copacidad efectiva para desempefiar una
actividad laboral plenamente identificada.
La. Competencia. Laboral es una copacidad
real y demost rada.

HACER
Hah ilidn des

TDlest.rezas

OBTETIVO DE LA EVALUACTON..
BASADRA EMNCOMPETEMNCIAS
LABORALES

Identificar las falencios v debilidades que
tiene gl funciohario en el gjercicio dz su
cargo y asi poder llegar a plantar una
formacidn basada en compe tencias.

ET4PAS DE LAS COMPETENCIAS
LABORALES

IBEMTIFICACIAN BE COMPETEMCTAS

Es el método o proceso que se sigue para
establecer. a partir de una actividad de
trabajo, las competencias que se ponen eh
Jjuego con el fin de desempefiar tal
actividad, satizfactoriamente

FORMACION BASADA EN
COMPETEMCIAS

Es un arreglo organizativo en el cual
diferentes actores asuden con ofertas de
formacion enmarcadas en cuanto a su
pertinencia, contenido y nivel de calidad.

CERTIFICACION DE COMPETENCIAS

En esta etapa finaliza el proceso de
recanocimiento formal de las
competencios de los trobajadores. Cada
pais posge una institucion autorizada para
expedir la acreditacidn acerca de la
competencia poseida por el trabajador.
Para gl caso de Colombia esta labar la
redliza el SEMA.

U trobajador pude poseer v tiene la
pozibilidad de certificarse en diferentes
narinas de competenciay asi demusstre su
dominio  y  eontinde  su proceso  de
promacion y movilidad labaral.
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Anexo 9. Folleto metodologia para evaluar competencias laborales

INTRODUCEION

Felicitaciones por hacerse participe del
procesa de evaluacidn por competencias
laborales  en o GORPORACION.
COMPROMTS0,

Este procedimiento fue el empleado para
evaluar el talento humano en la
arganizacion de acuerdo a los ohjetivos v
metas establecidos en cada cargo. El fin
de este proceso busca asegurar que la
organizacion  cuente  con el personal
competente  para la gjecucidn de  las
responsabilidades  encomendadas por la
direccidh de la o rgani zacidn v la leqizlacion
Colombiana.

La metodologio planteada cuenta con
varias etapas las cuales serdn indicadas a
continuaciaon

SSBUNGNN 2Ry

COMPROMISO

T AR 17N Lt DEL i D et

METODOLOGIA PARA
ibilizacion para todo ¢l perzonal mﬂm
accrca del 1::::0::I:=“compclcncm= wmﬁjﬂm

« METOROLOSIA QUE SE
EMPLEARA PARA EM EL
PROCEDIMIENTO DE
EVALUACIEN DE COMPETEMNCIAS

+ SEMOSTRARAMLAS
COMPETEMCIAS QUE CADA
ASPIRAMTE DEBE TEMER SESUM
EL CARSD QUE OCUPA

AUTODIAGNOSTICO

Para este proceso el condidato identifica
que  competencias cumple v cuales no
partiendo de estos dos supuestos resultan
dos etapas. Si el condidato sefiala que no
cumple  con alunas competencios
inmediatamente  se  trabajara  en  un
programa de capacitacion en el area de las
competencias en los cuadles este tiene
falencias.

REUISION DEEVIDENGIRS

El trabajador  tendrd  que  mostrar
evidenciaos  validas en los  cuales él
Jjustifique que en realidad si cumple con
dichas compe tencias.

VALORAGION DEEVIDENGINS

Para esta etopa se  waloran  dichas
evidencias: 51 estas  son wvalidas
inmediatamente se puede sefialar que el
trabgjodor es “"Competente". es decir
cumple con dichas competencias. Si estas
no son walidas, para asequrar que el
trabajodor posee dichas competencias, se
procederd a realizar un examen o se
creara un mecanismo gl cual indique si en
redlidad el trabajodor cumple con las
competencios o no. Se evalla el examen o
procedimiento que se halla propuesto de
tal forma que se pueda corroborar que el
trabajodor posee dichas competencias o
ho. siocumple con las competencias se
procederd a decir que &l trabajodor es
caotnpetente.

5i el resultodo onterior indica que el
trabgjodor  no cumple con las
competencios  entonces =& empezara
inmediatamente a trabajar en un prograrmea
de capacitacion para dicho empleado en las
competencias en que presenta falencias.
Posteriormente  después  de  cada
formacidn que se le brinde al trabgjador
sg procederd o la etopa de revisidn de
evidencias con el fin de cerciorar si el
trabajador adquirid las competensias qus
le haciaon falta o no.
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Anexo 10. Formato de Asistencia Proceso de Evaluacion por Competencias

FOORMATO DE REGISTRO DE
ASISTENCIA AL PROCESO DE
EVALUACION DE COMPETENCIAS
LABORALES

Hombre del Candidato: Cedula:

Area: Programa;

FECHA ETAFA OBSEREVACIONES

[Hemiwe del Evaluador:

Firma del Evaluador:
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Anexo 11. Formato de Autodiagnéstico

FORMATO DE AUTODIAGNOSTICO

A

COMPROMISO
Nombre del candidato: Fecha: DIA | Mes | Adio
Nombre del evaluador:
Area: Programa:
EVIDENCIAS PREVIAS ¢ CUMPLO? FORMACION FALTANTE
COMPETENCIA
51 | NO
H
A
C
H
&
&
H
&
C
H
&
c
oty Las sidas Hlahilidad A apriibed, C conodniendn hacer parie delos 3 dipos de evidendas peguenids endh oo de oonpebandalsdboral colorbdara. Wargue onoma X1 que woregonda. [m]
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Anexo 12. Formato de Registro

REGISTRO DE INSCRIPCION

A

COMPROMISO
Area: Programa: Fecha: Dl el Cno
Cargo actual: Antigiiedad:
ASPECTOS FERSONALES
Apellidos: Nombres:
Heniificacion [CC] T [ CE] o [ De: | Direcciin de residencia:
| | | | | Barrio: Email:
Municipio: Teléfono: Celular:
Fecha ylugar
de nacimiento: | Dha: Mles: Afo Lugar:
Compeiencias a certificar
1. 2
1 4
5. 6.
Firma del Candidato :
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Anexo 13. Formato de valoraciéon de Evidencias Previas

FORMATO VALORACION DE
EVIDENCIAS PREVIAS

-l @) -

COMPROMISO
Nombre del candidato: Fecha: DIA | Mes | Afio
Nombre del evaluador:
Area: Programa:
7 CUMPLO? (81 _No
COMPETENCIA EVIDENCIAS PRESENTADAS JUICTIO
Pertinencia | Vigenda | Awenticidad
H
A
C
H
&
C
H
&
C
H
&
o
Hota: L siflss Hlahildad A apiind, © conodnienin hacer parie delos 3 iipos e evidend ids en kb nooma d iy ebendalshard Tlarigue oomouma Xl e coomesg omda.

218




Anexo 14. Formato Evidencias actuales recogidas y valoradas

FORMATO DE EVIDENCIAS m
ACTUALES RECOGIDAS Y p—

VALORADAS COMPROMISO
Nombre del candidato: Fecha: W
Nombre del evaluador: L T T 1
Area: Programa:
CUMPLO? (51 - Mo}
COMPETENCIA EVIDENCIAS PRESENTADAS JUICIO
Pertinencia | Vigenda | Awlendicidad
H
B
o]
H
A
(65
H
B
o]
H
A
(65
Moty Las sidas Hiahilidad A apised © mrerie hacar pamie delos 3 ipos de euidendas requenids en la rooma de oonpetadaldboral colonbiara . Margee wonuma X que oomresg onda .
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Anexo 15. Formato Juicio de Competencia Laboral.

FORMATO JUICIO DE COMPETENCIA LABORAL

COMPROMISO
AREA ADMINISTRATIVA
Nombre del Candidato:
Nombre del Ewvaluadar:
Fecha: DOis hes Afio

Aremr _ Erogramas

Competencia a certificar :

JUICIO DE COMPETENCIA LABORAL

Competernte

Andlisis del comité evaluador :

Ho Competente

FIRMA DEL COORDINADOR DEL COMITE EVALUVADOR:
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Anexo 16. Manual de perfiles y responsabilidades basado en competencias.

Manual de perfiles y
responsabilidades
basado en competencias

“Compromiso”
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CORPORACION PARA EL DESARROLLO DEL ORIENTE
“COMPROMISO”

MANUAL DE PERFILES Y RESPONSABILIDADES
BASADO EN COMPETENCIAS

DISENO Y ELABORACION:
ANTONIO JOSE RINCON SERRANO
JULIAN ANDRES GOMEZ RINCON

_ REVISADO:
ING. JOSE JOAQUIN GARCIA DiAZ

BUCARAMANGA
2007
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INTRODUCCION

Al interior de este libro podra encontrar el manual de perfiles y responsabilidades
basado en competencias que se realizo en la Corporacion Para el Desarrollo del

Oriente “Compromiso” ONG (organizacion no gubernamental).

Este documento es de gran importancia pues muestra y permite tener un
instrumento de identificacion interno de las competencias objeto de valoracién; Es
importante resaltar que este Manual es de vital importancia en aspectos
relacionados con la seleccion, promocion laboral y su respectiva vinculacion.
También su importancia la encontramos al analizar las responsabilidades propias

de la Corporacion y las establecidas en la normas de competencia laboral.

Este manual muestra las competencias que debe poseer el trabajador para tener
un desempefio competente de su perfil ocupacional. Estas competencias

comprenden las 3 dimensiones que son: Saber, hacer, ser.
El libro esta dividido en dos secciones de acuerdo a las areas existentes en la

Corporacion como lo son el area administrativa y el area de proyectos. Para el

area de proyecto esta dividida en los 4 programas establecidos en la Corporacion.
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1. AREA
ADMINISTRATIVA
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COMPROMISO
DIRECTOR EJECUTIVO
PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA

Cédigo: Area:

ADM-01 Administrativa
Nivel:

Profesional
No. de Personas en le cargo: Cargo del Jefe Inmediato:
1 Junta de Socios

MISION DEL AREA

Ejecutar las politicas, acuerdos y mandatos de la asamblea y el comité directivo,
garantizando la gestion, cumplimiento y desarrollo de los programas y proyectos, definir y
suscribir convenios, contratos con entidades y agencias de cooperacion para garantizar el
sostenimiento financiero de la Corporacion.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Mision del Cargo: Coordinar y supervisar el correcto funcionamiento administrativo de la
Corporacion, asi también como el desarrollo de los diferentes programas garantizando el
cumplimiento de los objetivos y metas propuestas para cada uno de los proyectos segun
las estrategias y lineas de accion acordadas por la Corporacion, buscando la continuidad
de los programas y para cada uno de sus proyectos

RESPONSABILIDADES

Dirigir la elaboracién y gestion de proyectos de acuerdo a las iniciativas de proyeccion y
desarrollo institucional

Presentar los presupuestos e informes de funcionamiento de la Corporacion en
coordinacion con la subdireccion administrativa al comité directivo y a la asamblea general
para su respectivo analisis.

Participar en la elaboracién de ponencias, propuestas, articulos, ensayos y divulgacion en
medios donde se muestren problematicas planteadas en los proyectos.

Gestionar ante entidades y agencias internacionales los recursos y convenios necesarios
para financiar y poner en marcha los proyectos que surgen en la Corporacion.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Orientar, apoyar y participar en la elaboracion de los proyectos que desarrolla la
Corporacién, garantizando el buen desarrollo de los mismos.

Revisar y analizar presupuestos, balances, informes financieros y propuestas de reforma
presupuestal que deben ser llevadas al Comité Directivo y a la Asamblea para analisis y
aprobacion final.

Elaborar, presentar y sustentar informes dirigidos a las agencias de cooperacion o
entidades de financiacion, acerca sobre avances de los programas en general.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la Corporacion y otras organizaciones.
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COMPETENCIAS BASICAS
Educacioén Experiencia Laboral

O Primaria (en afos): 1,2, 3, 4, 5. Como minimo 5 anos de experiencia en
0 Secundaria (en afios): 6, 7, 8, 9,|eémpleos de caracter social.
10, 11.

Formacion Técnica o Profesional

Administrador de empresas, Ingeniero Industrial y/o Economista

Otros Conocimientos Técnicos y/o Especializaciones

Gerencia social y/o Gestion de proyectos

Otros Conocimientos Basicos

Sistemas (Microsoft Office), manejo basico de Internet y correo electrénico.

Observaciones y modificaciones
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COMPROMISO
SUBDIRECTOR ADMINISTRATIVO
PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA

Cédigo: Area:

ADM-02 Administrativa
Nivel:

Profesional
No. de Personas en le cargo: Cargo del Jefe Inmediato:
1 Director Ejecutivo

MISION DEL AREA

Ejecutar las politicas, acuerdos y mandatos de la asamblea y el comité directivo,
garantizando la gestion, cumplimiento y desarrollo de los programas y proyectos, definir y
suscribir convenios, contratos con entidades y agencias de cooperacion para garantizar el
sostenimiento financiero de la Corporacion.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Mision del Cargo: Garantizar el desarrollo normal de los procesos administrativos a
través de la orientacion del desempefio de funciones del personal a cargo vy la utilizacion
racional de los recursos humanos, técnicos y financieros, por medio de controles y
pautas del sistema de planeacién seguimiento y evaluacién establecido por la
Corporacion.

RESPONSABILIDADES

Garantizar el desarrollo de los procesos administrativos, la utilizacion racional de los
recursos humanos, técnicos, financieros y la orientacion a cada uno de los proyectos y
programas de la Corporacion.

Dirigir el proceso de seleccion de personal siguiendo el procedimiento establecido en la
corporacion.

Analizar, las iniciativas de proyeccidén y desarrollo institucional, que se presenten para
estudio y aprobacion por parte de la direccion de la Corporacion.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Garantizar el cumplimiento de las obligaciones administrativas y financieras resultado de
convenios entre la Corporacion y otras Instituciones.

Dirigir el proceso de sensibilizacién, motivacion, sentido de pertenencia, autoestima,
conductos regulares, liderazgo, productividad y competitividad en los cargos de la
corporacion.

Elaborar, revisar y analizar presupuestos, balances, informes financieros y propuestas de
reforma presupuestal que deben ser llevadas al Comité Directivo y a la Asamblea para
analisis y aprobacion final.

Infundir imagen de respeto y autoridad ante el personal de la corporacién permitiendo asi
hacer los llamados de atencién oportunamente, al personal que no responda por labores
asignadas y/o anomalias.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la Corporacién y otras organizaciones.
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COMPETENCIAS BASICAS
Educacioén Experiencia Laboral

O Primaria (en afos): 1,2, 3, 4, 5. Como minimo 3 anos de experiencia en
0 Secundaria (en afios): 6, 7, 8, 9,|eémpleos de caracter social.
10, 11.

Formacion Técnica o Profesional

Administracion de Empresas, Ingenieria Industrial y/o Economia

Otros Conocimientos Técnicos y/o Especializaciones

Gerencia de Recursos Humanos y/o Gerencia Financiera

Otros Conocimientos Basicos

Sistemas (Microsoft Office), manejo basico de Internet y correo electrénico.

Observaciones y modificaciones
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COMPROMISO
ASISTENTE ADMINISTRATIVO
PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA

Cédigo: Area:

ADM-03 Administrativa
Nivel:

Profesional
No. de Personas en le cargo: Cargo del Jefe Inmediato:
1 Subdirector Administrativo

MISION DEL AREA

Ejecutar las politicas, acuerdos y mandatos de la asamblea y el comité directivo,
garantizando la gestion, cumplimiento y desarrollo de los programas y proyectos, definir y
suscribir convenios, contratos con entidades y agencias de cooperacion para garantizar el
sostenimiento financiero de la Corporacion.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Mision del Cargo: Garantizar el cumplimiento de la agenda de reuniones y
actividades estipuladas, siguiendo el procedimiento establecido y la digitacion e
impresion de documentos e informes pactados por la direccion de forma permanente

RESPONSABILIDADES

Apoyar al director ejecutivo en la elaboracién de documentos e informes, de acuerdo al
procedimiento establecido en la Corporacion.

Realizar los contratos laborales y de prestacién de servicios del personal vinculado de
acuerdo a la normatividad legal colombiana y los procedimientos establecidos en la
corporacion.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Manejar archivos y bases de datos de la direccion ejecutiva de acuerdo a los
procedimientos establecidos en la Corporacion.

Reportar a la subdireccion administrativa hechos o situaciones anormales respecto a
personas, manejo de informacion, uso indebido de equipos, correspondencia e
implementos de trabajo de la Corporacién que afecten en lo mas minimo a la institucion.

Actualizar la planeacién de actividades y agenda de reuniones de la direccién, de
acuerdo a los procedimientos establecidos en la Corporacion.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la Corporacion y otras organizaciones.
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COMPETENCIAS BASICAS
Educacién Experiencia Laboral

O Primaria (en afos): 1, 2, 3, 4, 5. Como minimo 2 anos de experiencia en
0 Secundaria (en afios): 6, 7, 8, 9,|organizaciones de caracter social.

10, 11.

Formacion Técnica o Profesional

Administracion de Empresas, Ingenieria Industrial y/o Economia
Otros Conocimientos Técnicos y/o Especializaciones

Area Administrativo

Otros Conocimientos Basicos
Sistemas (Microsoft Office), manejo basico de Internet y correo electronico.

Observaciones y modificaciones
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COMPROMISO
ASISTENTE DE FINANZAS
PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA
Cédigo: Area:
ADM-04 Administrativa
Nivel:
Profesional
No. de Personas en le cargo: Cargo del Jefe Inmediato:
1 Subdirector Administrativo

MISION DEL AREA

Ejecutar las politicas, acuerdos y mandatos de la asamblea y el comité directivo,
garantizando la gestion, cumplimiento y desarrollo de los programas y proyectos, definir y
suscribir convenios, contratos con entidades y agencias de cooperacion para garantizar el
sostenimiento financiero de la Corporacion.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Misién del Cargo: Garantizar el cumplimientos de las obligaciones financieras que posee
la empresa ante trabajadores, personas, entidades del estado y privadas, asi como
supervisar los aportes de las agencias de la cooperacién, y a su vez llevar un control de
todos los ingresos y egresos que posee la corporacion.

RESPONSABILIDADES

Elaborar informes financieros para las agencias de cooperacion, teniendo en cuenta los
periodos, pautas orientadoras y formatos establecidos en cada uno de los convenios y
contratos.

Conocer las obligaciones legales, laborales y financieras que posee la organizacion.

Garantizar el cumplimiento del pago oportuno a trabajadores y proveedores de la
institucién de acuerdo a los procedimientos establecidos en la corporacion.

Elaborar y presentar informes de la situacion financiera de la corporacion a la
subdireccidén y direcciéon administrativa de acuerdo a los procedimientos establecidos en la
Corporacion.

Gestionar, controlar y distribuir los pagos recibidos por parte de las agencias e
instituciones de cooperacion de acuerdo a lo acordado en cada uno de los proyectos y
programas.
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COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Actualizar y organizar los sistemas y documentos contables de la corporacién con el fin de
presentar comprobantes de ingresos y egresos de acuerdo al procedimiento establecido
en la Corporacion.

Elaborar presupuestos de gastos e inversiones de la corporacion. De acuerdo al
procedimiento establecido en la entidad

Supervisar y dirigir el personal que tiene a cargo garantizando asi que estén
desenvolviendo bien las tareas que les hayan sido asignadas.

Revisar y supervisar los ingresos y egresos que tiene la organizacién garantizando el
correcto manejo financiero que esta presenta.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la corporacion.

COMPETENCIAS BASICAS

Educacioén Experiencia Laboral

Como minimo 4 afios de experiencia en

= Primaria (én afos): 1, 2, g 4, 5é empleos similares. Conocimiento de

130 11Secundaria (en afios): 6, 7, 8, 9, Entidades sin Animo de Lucro.
Formacion Técnica o Profesional
Contaduria

Otros Conocimientos Técnicos y/o Especializaciones

Andlisis Financiero y programas Contables

Otros Conocimientos Basicos

Sistemas (Microsoft Office), Manejo basico en Internet y correo electronico.

Observaciones y modificaciones
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COMPROMISO
AUXILIAR DE CONTABILIDAD
PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA

Cédigo: Area:

ADM-05 Administrativa
Nivel:

Técnico
No. de Personas en le cargo: Cargo del Jefe Inmediato:

1 Asistente de Finanzas

MISION DEL AREA

Ejecutar las politicas, acuerdos y mandatos de la asamblea y el comité directivo,
garantizando la gestion, cumplimiento y desarrollo de los programas y proyectos, definir y
suscribir convenios, contratos con entidades y agencias de cooperacion para garantizar el
sostenimiento financiero de la Corporacion.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Mision del Cargo: Realizar los pagos de las obligaciones financieras, laborales y legales
que posee la corporacion asi como llevar registro contable de los ingresos y egresos de la
misma.

RESPONSABILIDADES

Actualizar y organizar los sistemas contables de la corporacion con el fin de presentar
comprobantes de ingresos y egresos cuando le sean solicitados

Elaborar la nomina de la corporacion teniendo en cuenta la normatividad exigida por la ley
y el procedimiento establecido en la corporacion.

Elaborar y presentar informes de los movimientos contables de la corporacién al director
ejecutivo y/o instituciones de control y fiscalizaciéon en las fechas establecidas.

Ejecutar los pagos correspondientes a las obligaciones legales, laborales y financieras
que posee la corporacion, segun los procedimientos establecidos por esta.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Registrar y generar los comprobantes contables de los movimientos financieros de la
corporacion cuando le sean exigidos.

Llevar control de la agenda de clientes y proveedores de la corporacion con el fin
mantener actualizada la lista de cuentas por pagar y por cobrar de acuerdo al
procedimiento establecido.

Supervisar el trabajo del mensajero con el fin de que este acate las ordenes que le han
sido asignadas

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la corporacion y otras organizaciones.
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COMPETENCIAS BASICAS

Educacién Experiencia Laboral

O Primaria (en afos): 1, 2, 3, 4, 5. Como minimo 2 anos de experiencia en
0 Secundaria (en afios): 6, 7, 8, 9,|organizaciones de caracter social.

10, 11.

Formacion Técnica o Profesional

Secretariado o Contaduria

Otros Conocimientos Técnicos y/o Especializaciones

Programas Contables y Sistemas (Microsoft Office)

Otros Conocimientos Basicos

Sistemas (Microsoft Office), manejo basico de Internet y correo electronico.

Observaciones y modificaciones
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COMPROMISO
RECEPCIONISTA
PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA

Cédigo: Area:

ADM-06 Administrativa
Nivel:

Profesional
No. de Personas en le cargo: Cargo del Jefe Inmediato:
1 Asistente Administrativo

MISION DEL AREA

Ejecutar las politicas, acuerdos y mandatos de la asamblea y el comité directivo,
garantizando la gestion, cumplimiento y desarrollo de los programas y proyectos, definir y
suscribir convenios, contratos con entidades y agencias de cooperacion para garantizar el
sostenimiento financiero de la Corporacion.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Misién del Cargo: Atender cordialmente las visitas externas y llamadas telefénicas
suministrando la informacion necesaria y/o trasladando de la llamada al responsable del
programa, controlando el ingreso del personal a la Corporacion.

RESPONSABILIDADES

Recepcionar y transmitir las llamadas que entran a la Corporacién de acuerdo al
procedimiento establecido por esta.

Recibir y atender a las personas que visitan a la Corporacién de acuerdo al motivo de la
visita.

Registrar la correspondencia fisica, y darle traslado a la dependencia respectiva segun
procedimiento establecido por la corporacion.

Manejar el sistema de camaras y grabacion de ingreso de todo el personal que accede a
la Corporacion de acuerdo al procedimiento establecido por esta.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Reportar y presentar informes al asistente administrativo sobre hechos y situaciones
anormales que afecten el normal desarrollo en la corporacion.

Conocer previamente sobre la programacion de visitas de personas a la Corporacion.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la Corporacion y otras organizaciones.
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COMPETENCIAS BASICAS

Educacioén Experiencia Laboral

O Primaria (en afos): 1,2, 3, 4, 5. Como minimo 1 afio de experiencia en
6 8

O Secundaria (en afios):

10, 11.

, 7, 8, 9, |empleos de caracter social.

Formacion Técnica o Profesional

Secretariado

Otros Conocimientos Técnicos y/o Especializaciones

Contabilidad

Otros Conocimientos Basicos

Sistemas (Microsoft Office), manejo basico de Internet y correo electrénico.

Observaciones y modificaciones
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COMPROMISO
AUXILIAR DE MENSAJERIA
PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA
Cédigo: Area:
ADM-07 Administrativa
Nivel:
Profesional
No. de Personas en le cargo: Cargo del Jefe Inmediato:
1 Asistente de Finanzas

MISION DEL AREA

Ejecutar las politicas, acuerdos y mandatos de la asamblea y el comité directivo,
garantizando la gestién, cumplimiento y desarrollo de los programas y proyectos. Definir y
suscribir convenios, contratos con entidades y agencias de cooperacion para garantizar el
sostenimiento financiero de la Corporacion.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Misiéon del Cargo: Garantizar el cumplimiento eficiente de las labores de mensajeria,
acatando y velando por la aplicacion de las medidas de seguridad prevencion y
proteccién a nivel personal y/o de la Corporacion.

RESPONSABILIDADES

Garantizar la entrega oportuna de la correspondencia, tomando el recibido de la misma de
acuerdo a los procedimientos establecidos en la corporacion.

Realizar las consignaciones, retiros y entrega de documentos en los bancos y
corporaciones siguiendo el procedimiento establecido por la corporacion.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Elaborar y presentar informes de la programacién de actividades desarrolladas y hechos
significativos mostrando avances en el cumplimiento de metas por labores emprendidas.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la Corporacion y otras organizaciones.

COMPETENCIAS BASICAS

Educacion Experiencia Laboral

1 Primaria (en anos): 1, 2, 3, 4, 5.

Como minimo 1 afo de experiencia en

N Secundaria (en afios): 6, 7. 8, 9, empleos de caracter social.

10, 11.

Formacion Técnica o Profesional

Observaciones y modificaciones
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COMPROMISO
AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES
PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA

Cédigo: Area:

ADM-08 Administrativa
Nivel:

Profesional
No. de Personas en le cargo: Cargo del Jefe Inmediato:
1 Asistente Administrativo

MISION DEL AREA

Ejecutar las politicas, acuerdos y mandatos de la asamblea y el comité directivo,
garantizando la gestion, cumplimiento y desarrollo de los programas y proyectos, definir y
suscribir convenios, contratos con entidades y agencias de cooperacion para garantizar el
sostenimiento financiero de la Corporacion.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Mision del Cargo: Velar por mantener en perfecto orden y aseo a las instalaciones de
la Corporacion, ademas de prestar el servicio de cafeteria y colaborar en la logistica
segun procedimiento establecido por la corporacion.

RESPONSABILIDADES

Mantener en perfecto orden y aseo las instalaciones de la Corporacion Compromiso.

Prestar el servicio de cafeteria en el momento que sea requerido y/o solicitado.

Colaborar en las labores de logistica cuando se le requiera de su colaboracion.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Elaborar y solicitar el listado de insumos de cafeteria y utiles de aseo, para el normal
funcionamiento de la Corporacién siguiendo el procedimiento establecido.

Ser ordenado para mantener actualizada y en perfecto estado el archivo de la
correspondencia fisica (periddicos, revistas, boletines u otros) y colaborar en la
elaboracién de los destinatarios de correspondencia cuando le sea solicitado.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la Corporacion y otras organizaciones.

COMPETENCIAS BASICAS

Educacién Experiencia Laboral

Primaria (en afios): 1, 2, 3, 4, 5. Como minimo 1 afios de experiencia en

Secundaria (en afios): 6,7, 8,9, 10, 11. |eémpleos de caracter social.

Formacion Técnica o Profesional

Observaciones y modificaciones
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COMPROMISO
REVISOR FISCAL
PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA

Cédigo: Area:

ADM-09 Administrativa
Nivel:

Profesional
No. de Personas en le cargo: Cargo del Jefe Inmediato:
1

MISION DEL PROGRAMA

Ejecutar las politicas, acuerdos y mandatos de la asamblea y el comité directivo,
garantizando la gestion, cumplimiento y desarrollo de los programas y proyectos, definir y
suscribir convenios, contratos con entidades y agencias de cooperacion para garantizar el
sostenimiento financiero de la Corporacion.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Mision del Cargo: Garantizar la verificacion de la elaboracion de los informes contables y
financieros establecidos segun parametros de la legislacidon colombiana vy los que sean
necesarios para el correcto funcionamiento y el adecuado control sobre los bienes de la
Corporacion; rindiendo los informes tributarios a las respectivas entidades segun la
legislacion Colombiana y de acuerdo al calendario establecido para tal fin

RESPONSABILIDADES

Verificar y controlar que los actos de los administradores, director ejecutivo, comité
directivo se cifian a los estatutos de la ley y a los lineamientos de la Asamblea general

Informar a las entidades gubernamentales sobre los documentos y actos que suceden en
la Asamblea.

Revisar contratos y convenios con entidades e instituciones ajustandose a los estatutos y
las politicas que hallan sido firmadas por la Corporacion

Elaborar y presentar los estados financieros de la Corporacion

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Revisar los contratos por prestacion de servicios, asi como los labores de los mismos
ajustandose a los lineamientos de la legislacion laboral

Verificar y controlar los aspectos financieros administrativos de gestion y control.

Informar a la administraciéon anticipadamente de los cambios en las normas contables y
tributarias que exija el cumplimiento a la Corporacion.

Asesorar (con idoneidad y profesionalidad) a la Corporaciéon en aspectos laborales y
fiscales.

Citar a Asamblea extraordinaria 0 cuando a su juicio exista mérito para tal fin.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la Corporacion y otras organizaciones.
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COMPETENCIAS BASICAS

Educacioén Experiencia Laboral

O Primaria (en afos): 1,2, 3, 4, 5. Como minimo 2 afios de experiencia en
0 Secundaria (en afios): 6, 7, 8, 9,|0rganizaciones de caracter social.

10, 11.

Formacion Técnica o Profesional

Contador Publico

Otros Conocimientos Técnicos y/o Especializaciones

Reglamentacion tributaria

Otros Conocimientos Basicos

Sistemas (Microsoft Office), manejo basico de Internet y correo electrénico.

Observaciones y modificaciones
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A PROGRAMAS



-l )

COMPROMISO
SUBDIRECTOR DE PROYECTOS
PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA

Cédigo: Area:

ADM-01 Administrativa
Nivel:

Profesional
No. de Personas en le cargo: Cargo del Jefe Inmediato:
1 Director Ejecutivo

MISION DEL AREA

Garantizar el correcto proceso y ejecucion de cada uno de los proyectos trabajados en
cada programa, con el fin de hacer valer el cumplimiento de los principios y valores
institucionales de la corporaciéon, como un ente que lucha por el bienestar de los menos
favorecidos.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Mision del Cargo: Ejecutar las politicas, acuerdos y mandatos de la asamblea y el comité
directivo, garantizando la gestidon, cumplimiento y desarrollo de los programas y
proyectos, definir y suscribir convenios, contratos con entidades y agencias de
cooperacion para garantizar el sostenimiento financiero de la Corporacion.

RESPONSABILIDADES

Supervisar, orientar y participar en la ejecucién de los programas y sus respectivos
proyectos, garantizando el cumplimiento de los objetivos y metas propuestas

Promover la elaboracién de nuevas ideas de proyectos segun la viabilidad de ejecucion
de dichas ideas.

Analizar con las coordinaciones de programas y proyectos, las iniciativas de proyeccion
y desarrollo institucional, que se presenten para estudio y aprobacion por parte de la
direccion de la Corporacion.

Definir y suscribir convenios y contratos para desarrollo y ejecucion de los proyectos de
acuerdo a la normatividad establecida en la Corporacion.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Reconocer las ausencias y requerimientos de personal para que conjuntamente con el
subdirector administrativo se lleve a cabo el proceso de seleccion de personal, siguiendo
el procedimiento establecido en la corporacion

Orientar, apoyar y participar en la elaboracion de los proyectos, y la realizacion de la
gestidon de los mismos garantizando el sostenimiento financiero de la corporacion.

Elaborar, presentar y sustentar informes a las agencias de cooperacion o entidades de
financiacion, sobre el avances de los programas en general.

Conocer y aplicar el sistema de planeacion seguimiento y evaluacion de los programas y
proyectos que le permitan presentar periddicamente al comité directivo, agencias de
cooperacion y entidades de financiacion los informes sobre el avance y el estado de los
Mmismos.
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Elaborar, presentar y sustentar informes con destino a las agencias de cooperacion o
entidades de financiacion sobre avances de los programas en general.

Coordinar y controlar la ejecucién presupuestal de los programas y proyectos siguiendo el
procedimiento establecido en la organizacion.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la Corporacién y otras organizaciones.

COMPETENCIAS BASICAS

Educacién Experiencia Laboral

1 Primaria (en anos): 1, 2, 3, 4, Como minimo 4 anos de experiencia en

3,4,5.
0 Secundaria (en afios): 6, 7, 8, 9,|0organizaciones de caracter social.
10, 11.

Formacion Técnica o Profesional

Administracion de Empresas, Ingenieria Industrial y/o Economia

Otros Conocimientos Técnicos y/o Especializaciones

Gerencia social y/o Gestion de proyectos

Otros Conocimientos Basicos

Sistemas (Microsoft Office), manejo basico de Internet y correo electronico.

Observaciones y modificaciones
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COMPROMISO
SECRETARIA DE PROYECTOS
PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA
Cédigo: Area:
PRO-02 Proyectos
Nivel:
Profesional
No. de Personas en le cargo: Cargo del Jefe Inmediato:
1 Subdirector de Proyectos

MISION DEL AREA

Garantizar el correcto proceso y ejecucion de cada uno de los proyectos trabajados en
cada programa, con el fin de hacer valer el cumplimiento de los principios y valores
institucionales de la corporacién, como un ente que lucha por el bienestar de los menos
favorecidos.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Mision del Cargo: Atender amablemente las llamadas telefénicas por el interno
trasladando, la llamada al personal del proyecto y/o programa requerido y garantizar la
digitacion disefio y reproduccion de textos oportunamente siguiendo el procedimiento
establecido, en el apoyo a los proyectos y/o programas de la Corporacion.

RESPONSABILIDADES

Manejar y actualizar los archivos y bases de datos de los proyectos de acuerdo al
procedimiento establecido en la corporacion.

Administrar los recursos audiovisuales de la corporacién que estén a su cargo de acuerdo
a la normatividad existente.

Mantener y actualizar el cronograma de actividades de cada programa de acuerdo a la
normatividad existente.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Digitar los documentos que le sean encomendados en el tiempo estipulado.

Transferir las llamadas a sus respectivos destinatarios.

Participar en la organizacioén y desarrollo de las actividades de cada programa de acuerdo
a las ordenes que le sean asignadas.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la corporacion y otras organizaciones.
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COMPETENCIAS BASICAS

Educacioén Experiencia Laboral

O Primaria (en afos): 1,2, 3, 4, 5. Como minimo 2 anos de experiencia en
6 8

0 Secundaria (en afios): 6, 7, 8, 9,|eémpleos de caracter social.
10, 11.

Formacion Técnica o Profesional
Secretariado

Otros Conocimientos Técnicos y/o Especializaciones

Otros Conocimientos Basicos

Sistemas (Microsoft Office), manejo basico de Internet y correo electrénico.

Observaciones y modificaciones
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COMPROMISO
COORDINADOR DE INVESTIGACION
PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA
Cédigo: Area:
PRO-03 Proyectos
Nivel:
Profesional
No. de Personas en le cargo: Cargo del Jefe Inmediato:
1 Subdirector de Proyectos

MISION DEL AREA

Garantizar el correcto proceso y ejecucion de cada uno de los proyectos trabajados en
cada programa, con el fin de hacer valer el cumplimiento de los principios y valores
institucionales de la corporacién, como un ente que lucha por el bienestar de los menos
favorecidos.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Mision del Cargo: Coordinar el area de investigacion dentro de la Corporacién con el fin de
definir las lineas accion, enfoques y metodologias de los programas garantizando el
cumplimiento de los actividades y metas propuestas, conformacion del equipo, estructura
organizativa y plan de gestion de recursos para el desarrollo de las investigaciones.

RESPONSABILIDADES

Promover la elaboracion de nuevas ideas de proyectos segun la viabilidad de ejecucién
de dichas ideas.

Orientar y participar en el desarrollo de procesos sistematicos de investigacion a partir de las
necesidades de los proyectos y programas de la corporacion.

Proponer, organizar y desarrollar documentos, eventos de capacitacion y asesorias
orientadas a dejar capacidades instaladas en el equipo de asesores de los proyectos.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Elaborar, presentar y sustentar informes ante el equipo que lo requiera.

Participar activamente en la produccién de los programas de comunicacion y divulgacion de
la Corporacion.

Participar y apoyar la elaboracién de ponencias, propuestas, articulos, ensayos y
divulgacion en medios mostrando la solucién a los problemas planteado por el programa.

Elaborar con el equipo de trabajo el material educativo buscando el buen desarrollo de las
asesorias y capacitaciones de los grupos beneficiarios.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la Corporacion y otras organizaciones.
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COMPETENCIAS BASICAS

Educacion

Experiencia Laboral

1 Primaria (en afios): 1,

O Secundaria (en afios):

10, 11.

2,3,4,5.
6, 7, 8, 9,|Como minimo 2 afios de experiencia en
empleos de caracter social.

Formacion Técnica o Profesional

Economista o Soci6logo

Otros Conocimientos Técnicos y/o Especializaciones

Especializacion en proyectos de investigacion

Otros Conocimientos Basicos

Sistemas (Microsoft Office), manejo basico de Internet y correo electrénico.

Observaciones

249




-l )

COMPROMISO
COORDINADOR DE COMUNICACIONES
PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA
Cédigo: Area:
PRO-04 Proyectos
Nivel:
Profesional

No. de Personas en le cargo: Cargo del Jefe Inmediato:

1 Subdirector de Proyectos

MISION DEL AREA

Garantizar el correcto proceso y ejecucion de cada uno de los proyectos trabajados en
cada programa, con el fin de hacer valer el cumplimiento de los principios y valores
institucionales de la corporacién, como un ente que lucha por el bienestar de los menos
favorecidos.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Mision del Cargo: Proponer, organizar, desarrollar y apoyar eventos de capacitacion,
asesoria en el area de Comunicaciéon (disefio grafico de documentos y pautas en la
redaccion de articulos) al personal de la Corporacién y a los grupos beneficiarios de los
proyectos y programas

RESPONSABILIDADES

Coordinar, proponer, implementar y unificar estrategias, materiales y productos de
comunicacion en disefio, redaccién e imagen institucional que conduzcan a la identidad,
visién y mision de la Corporacion.

Participar en las reuniones de los equipos de proyectos y programas para realizar la
planeacion de las diferentes actividades y productos de comunicacion e imagen
institucional, asi como la elaboracion de los diferentes informes.

Promover la elaboracién de nuevas ideas de proyectos segun la viabilidad de ejecucion
de dichas ideas.

Proponer, organizar y desarrollar eventos de capacitacion y asesoria en el area de
comunicacion al personal de la Corporacion y a los grupos beneficiarios de los proyectos
y programas.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Elaborar y ejecutar el plan de produccién de medios de comunicacion e imagen
institucional.

Manejar archivos y bases de datos donde se encuentren actualizadas las publicaciones y
fotografias de los programas y proyectos en medios impresos y magnéticos.

Participar activamente en la produccion de los programas de comunicacién y socializacion
en la Corporacioén

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la Corporacion y otras organizaciones.
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COMPETENCIAS BASICAS

Educacion

Experiencia Laboral

1 Primaria (en afios): 1,

O Secundaria (en afios):

10, 11.

2,3,4,5.
6 8

7 g | Como minimo 2 afios de experiencia en

empleos de caracter social.

Formacion Técnica o Profesional

Trabajador Social

Otros Conocimientos Técnicos y/o Especializaciones

Especializacion en periodismo

Otros Conocimientos Basicos

Sistemas (Microsoft Office), manejo basico de Internet y correo electrénico.

Observaciones
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COMPROMISO
COORDINADOR DE EDUCACION
PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA
Cédigo: Area:
PRO-05 Proyectos
Nivel: Programa:
Profesional
No. de Personas en le cargo: Cargo del Jefe Inmediato:
1 Subdirector de Proyectos

MISION DEL PROGRAMA

Garantizar el correcto proceso y ejecucion de cada uno de los proyectos trabajados en
cada programa, con el fin de hacer valer el cumplimiento de los principios y valores
institucionales de la corporacion, como un ente que lucha por el bienestar de los menos
favorecidos.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Mision del Cargo: Actualizar e Implementar el disefio metodologico estructurado del
programa de educacion para los educadores populares en coordinacion con la
subdireccion y la direccion de la Corporacion

RESPONSABILIDADES

Coordinar el programa educativo de la Corporacion, definiendo las lineas de accién a seguir
por los proyectos en materia pedagogica

Promover la elaboracién de nuevas ideas de proyectos segun la viabilidad de ejecucion
de dichas ideas.

Desarrollar un programa de formacion pedagoégica en los equipo de asesores y asesoras
de la Corporacion para desarrollar actividades y proyectos en cada uno de los programas de
la Institucion.

Relacionarse con otras organizaciones con el fin de lograr alianzas con centros
educativos de enseflianza superior.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Elaborar, presentar y sustentar informes ante el equipo que lo requiera.

Apoyar la elaboracion de ponencias, propuestas, articulos, ensayos y divulgacién en
medios en cada uno de los equipos de trabajo para los programas de la Corporacion.

Elaborar con el equipo de trabajo el material educativo buscando el buen desarrollo de las
asesorias y capacitaciones de los grupos beneficiarios.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la Corporacion y otras organizaciones.
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COMPETENCIAS BASICAS

Educacion

Experiencia Laboral

1 Primaria (en afios): 1,

O Secundaria (en afios):

10, 11.

2,3,4,5. Como minimo 2 anos de experiencia en
6, 7, 8, 9, empleos de caracter social.

Formacion Técnica o Profesional

Licenciado en Educacion

Otros Conocimientos Técnicos y/o Especializaciones

Especialista en Pedagogia

Popular

Otros Conocimientos Basicos

Sistemas (Microsoft Office), manejo basico de Internet y correo electrénico.

Observaciones
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COMPROMISO
ASISTENTE EDUCATIVO
PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA
Cédigo: Area:
PPDH-06 Proyectos
Nivel: Programa:
Profesional
No. de Personas en le cargo: Cargo del Jefe Inmediato:
1 Coordinador de educacion

MISION DEL PROGRAMA

Garantizar el correcto proceso y ejecucion de cada uno de los proyectos trabajados en
cada programa, con el fin de hacer valer el cumplimiento de los principios y valores
institucionales de la corporacién, como un ente que lucha por el bienestar de los menos
favorecidos.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Mision del Cargo: Actualizar e Implementar el diseio metodoldgico estructurado del
programa de educacién para los educadores populares en coordinacién con la
subdireccion y la direccion de la Corporacion

RESPONSABILIDADES

Brindar capacitacién en programas de formacioén pedagodgica en los equipo de asesores y
asesoras de la Corporacion para desarrollar actividades y proyectos en cada uno de los
programas de la Institucion

Elaborar y presentar informes de las actividades desarrolladas al coordinador del
programa.

Relacionarse con otras organizaciones con el fin de lograr alianzas con centros
educativos de ensefianza superior.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Brindar asesoria en la elaboracion de ponencias, propuestas, articulos, ensayos y
divulgacion en medios en cada uno de los equipos de trabajo para los programas de la
Corporacion.

Elaborar con el equipo de trabajo el material educativo buscando el buen desarrollo de las
asesorias y capacitaciones de los grupos beneficiarios.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la Corporacién y otras organizaciones.

COMPETENCIAS BASICAS

Educacion Experiencia Laboral
O Primaria (en afos): 1, 2, 3, 4, 5. Como minimo 2 afos de experiencia en
0 Secundaria (en afios): 6, 7, 8, 9,|empleos de caracter social.
10, 11.
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Formacion Técnica o Profesional

Licenciado en Educacion

Otros Conocimientos Técnicos y/o Especializaciones

Educacion Popular

Otros Conocimientos Basicos

Sistemas (Microsoft Office), manejo basico de Internet y correo electrénico.

Observaciones
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2.2 PROGRAMAS
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2.2.1 DERECHOS
HUMANOS
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COMPROMISO

COORDINADOR DE PROGRAMA DE DERECHOS HUMANOS

PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA
Cédigo: Area:

PPDH-01 Proyectos
Nivel: Programa:
Profesional Derechos Humanos
No. de Personas en le cargo: Cargo del Jefe Inmediato:
1 Subdirector de Proyectos

MISION DEL PROGRAMA

Promover la vigencia de los derechos fundamentales y de las formas alternativas de
resolucion pacifica de conflictos, animando procesos de paz y negociacion politica del
conflicto interno para contribuir a crear condiciones y oportunidades del desarrollo regional
y convivencia ciudadana.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Mision del Cargo: Coordinar y participar del desarrollo del programa a cargo,
garantizando el cumplimiento de los objetivos y metas propuestas para cada uno de los
proyectos segun las estrategias y lineas de accién acordadas por la corporacion,
buscando la continuidad del programa y cada uno de sus proyectos.

RESPONSABILIDADES

Coordinar el programa a cargo, orientando la ejecucién de sus proyectos para asi
garantizar el cumplimiento de objetivos y metas propuestas.

Promover la elaboracion de nuevas ideas de proyectos segun la viabilidad de ejecucién
de dichas ideas.

Dar a conocer la problematica existente en cuanto a la ausencia y violacion de derechos
humanos mediante ensayos, escritos y ponencias.

Establecer relaciones con entidades relacionadas a la problematica tratada en el
programa.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Estudiar los casos mas representativos para hacer las respectivas denuncias.

Coordinar y controlar la ejecucion presupuestal del programa respetando el presupuesto
otorgado al programa.

Hacer reuniones de seguimiento a cada uno de los proyectos en las fechas planteadas.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la Corporacion y otras organizaciones.

Capacitarse constantemente en el area de los derechos humanos.
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COMPETENCIAS BASICAS

Educacién Experiencia Laboral

O Primaria (en afos): 1, 2, 3, 4, 5. Como minimo 4 anos de experiencia en
0 Secundaria (en afios): 6, 7, 8, 9,|empleos de caracter social.
10, 11.

Formacion Técnica o Profesional

Abogado o Sociélogo

Otros Conocimientos Técnicos y/o Especializaciones

Derechos Humanos, Derecho Internacional Humanitario y Proteccién a
Desplazados

Otros Conocimientos Basicos

Manejo basico en sistemas, Internet y correo electrénico.

Observaciones y modificaciones
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COMPROMISO

COORDINADOR DE PROYECTO DE DERECHOS HUMANOS

PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA
Cédigo: Area:

PPDH-02 Proyectos
Nivel: Programa:
Profesional Derechos Humanos
No. de Personas en le cargo: Cargo del Jefe Inmediato:
2 Coordinador de Programa

MISION DEL PROGRAMA

Promover la vigencia de los derechos fundamentales y de las formas alternativas de
resolucion pacifica de conflictos, animando procesos de paz y negociacion politica del
conflicto interno para contribuir a crear condiciones y oportunidades del desarrollo regional
y convivencia ciudadana.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Mision del Cargo: Coordinar y participar del desarrollo del proyecto a cargo,
garantizando el cumplimiento de los objetivos y metas propuestas en el proyecto.

RESPONSABILIDADES

Controlar el desarrollo del proyecto con el fin de corroborar que se este trabajando segun
lo planeado.

Proponer, organizar y participar en el desarrollo de actividades y eventos de formacion,
capacitacion y asesoria donde se promuevan los derechos humanos

Mantener relaciones con organizaciones y entidades para apoyar la promocion de los
derechos humanos.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Elaborar con el equipo de trabajo el material educativo buscando el buen desarrollo de las
asesorias y capacitaciones de los grupos beneficiarios.

Presentar al Coordinador del Programa informes de las actividades desarrolladas
evidenciando los avances y hechos que han repercutido en el transcurso del proyecto.

Estudiar los casos mas representativos para hacer las respectivas denuncias.

Participar en la elaboracién y gestion de nuevos proyectos para el fortalecimiento,
ampliacién y generacién de recursos del Programa.

Participar y apoyar en la elaboracion de ponencias, propuestas, articulos, ensayos y
divulgacion en medios donde se muestre el problema planteado.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la Corporacion y otras organizaciones.
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COMPETENCIAS BASICAS

Educacién Experiencia Laboral

O Primaria (en afos): 1, 2, 3, 4, 5. Como minimo 3 anos de experiencia en
0 Secundaria (en afios): 6, 7, 8, 9,|empleos de caracter social.
10, 11.

Formacion Técnica o Profesional

Abogado o Sociélogo

Otros Conocimientos

Derechos Humanos, Derecho Internacional Humanitario y Proteccién a
Desplazados

Otros Conocimientos Basicos

Manejo basico en sistemas, Internet y correo electronico.

Observaciones y modificaciones
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COMPROMISO
ASESOR EDUCADOR DE DERECHOS HUMANOS
PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA
Cédigo: Area:
PPDH-03 Proyectos
Nivel: Programa:
Profesional Derechos Humanos
No. de Personas en le cargo: Cargo del Jefe Inmediato:
3 Coordinador de Proyecto

MISION DEL PROGRAMA

Promover la vigencia de los derechos fundamentales y de las formas alternativas de
resolucion pacifica de conflictos, animando procesos de paz y negociacion politica del
conflicto interno para contribuir a crear condiciones y oportunidades del desarrollo regional
y convivencia ciudadana.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Mision del Cargo: Acompanar procesos de fortalecimiento de las organizaciones a través
de la asesoria y formacion en Derechos Humanos.

RESPONSABILIDADES

Capacitar y asesorar a la poblacion beneficiaria en el area de los derechos humanos.

Construir diagnésticos participativos, sobre los conflictos que afectan a los grupos
beneficiarios del proyecto.

Asesorar juridicamente a la poblacién beneficiaria del proyecto en situaciones donde se
deban tomar acciones legales.

Elaborar y presentar informes de las actividades desarrolladas al coordinador del
proyecto.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Elaborar materiales pedagdgicos de acuerdo a la tematica de formacion propuesta en el
proyecto.

Participar en la elaboracion y gestidon de nuevos proyectos acorde a la problematica
trabajada en el programa.

Dar a conocer la problematica existente en cuanto a la ausencia y violacion de derechos
humanos.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la corporacion.

Capacitarse constantemente en el area de los derechos humanos.
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COMPETENCIAS BASICAS

Educacién Experiencia Laboral

O Primaria (en afos): 1, 2, 3, 4, 5. Como minimo 2 anos de experiencia en
] Secundaria (en afios): 6, 7, 8, 9, |trabajo comunitario.
10, 11.

Formacion Técnica o Profesional

Abogado o Sociélogo

Otros Conocimientos Técnicos y/o Especializaciones

Derechos Humanos, Comunidades Marginadas, Pedagogia.

Otros Conocimientos Basicos

Manejo basico en Sistemas (Microsoft Office), Internet y correo electrénico.

Observaciones y modificaciones
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2.2.2 PARTICIPACION Y
DESARROLLO
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COMPROMISO
COORDINADOR DE PROGRAMA DE PARTICIPACION Y DESARROLLO
PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA
Cédigo: Area:
PPPD-01 Proyectos

Nivel: Programa:

Profesional Participacion y Desarrollo
No. de Personas en le cargo: Cargo del Jefe Inmediato:

1 Subdirector de Proyectos

MISION DEL PROGRAMA

Apoyar a la comunidad desfavorecida en la creacion y consolidacion de unidades
productivas que generen empleo, ingresos y condiciones de bienestar econémico y social.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Mision del Cargo: Coordinar y participar del desarrollo del programa a cargo,
garantizando el cumplimiento de los objetivos y metas propuestas para cada uno de los
proyectos segun las estrategias y lineas de accién acordadas por la corporacion,
buscando la continuidad del programa y cada uno de sus proyectos.

RESPONSABILIDADES

Coordinar el programa a cargo, orientando la ejecucién de sus proyectos para asi
garantizar el cumplimiento de objetivos y metas propuestas.

Proponer, elaborar y gestionar nuevos proyectos en su area respectiva para el
fortalecimiento, ampliacion y generacién de recursos para el programa.

Establecer relaciones con entidades regionales, nacionales e internacionales, de apoyo a
organizaciones sociales, promoviendo la construccién de redes, ramas de coordinacion y
accion colectiva para el fortalecimiento de la participacién y desarrollo comunitario.

Presentar informes del avance de los proyectos en el programa de acuerdo a las politicas
de la corporacion y de las agencias de cooperacion benefactoras de los proyectos

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Revisar las ideas de proyectos generadas en las actividades desarrolladas con el fin de
estudiar su viabilidad y asi saber si vale la pena desarrollarlo.

Coordinar y controlar la ejecucion presupuestal del programa siguiendo el procedimiento
establecido en la organizacion.

Elaborar con el equipo de trabajo el material educativo buscando el buen desarrollo de las
asesorias y capacitaciones de los grupos beneficiarios.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la corporacién, para evidenciar su pertenencia y compromiso con la institucion.
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COMPETENCIAS BASICAS

Educacién Experiencia Laboral

1 Primaria (en afios): 1, 2, 3, 4, 5. . _ -
0 Secundaria (en afios): 6, 7, 8, 9 Como minimo 4 anos de experiencia en

10. 11. empleos de caracter social.

Formacion Técnica o Profesional

Trabajo Social

Otros Conocimientos Técnicos y/o Especializaciones

Especializacion en pedagogia

Otros Conocimientos Basicos

Manejo basico en Sistemas (Microsoft Office), Internet y correo electronico.

Observaciones y modificaciones
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COMPROMISO
COORDINADOR DEL PROYECTO PARTICIPACION Y DESARROLLO
PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA
Cédigo: Area:
PPPD-02 Proyectos

Nivel: Programa:

Profesional Participacion y Desarrollo
No. de Personas en le cargo: Cargo del Jefe Inmediato:

2 Coordinador de Programa

MISION DEL PROGRAMA

Apoyar a la comunidad desfavorecida en la creacion y consolidacion de unidades
productivas que generen empleo, ingresos y condiciones de bienestar econémico y social.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Mision del Cargo: Proponer, coordinar, organizar y desarrollar eventos de formacion,
capacitacion y asesoria en planeacién y fortalecimiento organizativo, formulacion de
proyectos, técnicas de resolucion de conflictos, aspectos juridicos legales, formacion
personal y liderazgo a los grupos beneficiarios del proyecto

RESPONSABILIDADES

Controlar el desarrollo del proyecto con el fin de corroborar que se este trabajando segun
lo planeado garantizando el buen desenvolvimiento del proyecto y el cumplimiento de sus
objetivos y metas propuestas.

Proponer, organizar y desarrollar eventos de formacion y capacitacion de lideres
mostrandoles las herramientas para un proceso de transformacion en la sociedad
mejorando en ellos su calidad de vida y convivencia.

Crear y mantener relaciones con entidades a nivel local, regional, nacional e internacional
concentrando apoyos institucionales.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Elaborar materiales pedagdgicos de acuerdo a la tematica de formacion propuesta en el
proyecto.

Presentar al Coordinador del Programa informes de las actividades desarrolladas
evidenciando los avances y hechos que han repercutido en el transcurso del proyecto.

Promover y participar en la elaboracion y gestion de nuevos proyectos para el
fortalecimiento, ampliacion y generacién de recursos del Programa.

Participar y apoyar en la elaboracion de ponencias, propuestas, articulos, ensayos y
divulgacion en medios mostrando la problematica y la solucién al problema planteado en
el proyecto.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la corporacion, para evidenciar su pertenencia y compromiso con la institucion.
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COMPETENCIAS BASICAS

Educacioén Experiencia Laboral

1 Primaria (en arios): 1, 2, 3, 4, 5.
0 Secundaria (en afios): 6, 7, 8, 9,|Como minimo 3 afos de experiencia en
10, 11. empleos de caracter social.

Formacion Técnica o Profesional

Ciencias Politicas, Ciencias Sociales o Trabajo social

Otros Conocimientos Técnicos y/o Especializaciones

Especializacién en formacion de lideres

Otros Conocimientos Basicos

Manejo basico en Sistemas (Microsoft Office), Internet y correo electronico.

Observaciones y modificaciones
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COMPROMISO
ASESOR EDUCADOR DE PARTICIPACION Y DESARROLLO
PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA
Cédigo: Area:
PPPD-03 Proyectos
Nivel: Programa:
Profesional Participacion y Desarrollo
No. de Personas en le cargo: Cargo del Jefe Inmediato:
3 Coordinador de Proyecto

MISION DEL PROGRAMA

Apoyar a la comunidad desfavorecida en la creacion y consolidacion de unidades
productivas que generen empleo, ingresos y condiciones de bienestar econémico y social.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Mision del Cargo: Proponer, organizar y desarrollar actividades y eventos de
capacitacion en los cuales se prepare a las organizaciones y a las personas en el area de
la politica, los derechos humanos y las leyes, de manera que puedan pensar y actuar
auténomamente por el desarrollo de la comunidad mejorando asi las condiciones de vida
y convivencia.

RESPONSABILIDADES

Desarrollar actividades de participacion social de acuerdo a los procedimientos
establecidos por el programa

Desarrollar habilidades y conocimientos sociales y politicos en los lideres de las
organizaciones de acuerdo a los planes educativos existentes en el programa

Realizar seguimientos a los grupos beneficiarios de acuerdo a las fechas establecidas en
el plan de trabajo.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Elaborar materiales pedagogicos de acuerdo a la tematica de formacion propuesta en el
proyecto.

Elaborar y presentar informes de las actividades desarrolladas en las fechas propuestas
por el programa y proyecto.

Participar en la elaboracion y gestién de nuevos proyectos acorde a la problematica
trabajada en el programa.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la corporacion.

Capacitarse constantemente en areas administrativas y empresariales.
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COMPETENCIAS BASICAS

Educacién Experiencia Laboral

1 Primaria (en arios): 1, 2, 3, 4, 5. - . .
0 Secundaria (en afos): 6, 7, 8, 9, Como minimo 2 anos de experiencia en

10. 11. empleos de caracter social.

Formacion Técnica o Profesional

Trabajo social o Socidlogo

Otros Conocimientos Técnicos y/o Especializaciones

Especializacion en trabajo comunitario

Otros Conocimientos Basicos

Manejo basico en Sistemas (Microsoft Office), Internet y correo electrénico.

Observaciones y modificaciones
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2.2.3 ECONOMIA
POPULAR

271



-l )

COMPROMISO

COORDINADOR DE PROGRAMA DE ECONOMIA POPULAR

PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA
Cédigo: Area:

PPEP-01 Proyectos
Nivel: Programa:
Profesional Economia Popular
No. de Personas en le cargo: Cargo del Jefe Inmediato:
1 Subdirector de Proyectos

MISION DEL PROGRAMA

Apoyar a la comunidad desfavorecida en la creacion y consolidacion de unidades
productivas que generen empleo, ingresos y condiciones de bienestar econémico y social.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Mision del Cargo: Coordinar y participar del desarrollo del programa a cargo,
garantizando el cumplimiento de los objetivos y metas propuestas para cada uno de los
proyectos segun las estrategias y lineas de accion acordadas por la corporacién,
buscando la continuidad del programa y cada uno de sus proyectos.

RESPONSABILIDADES

Coordinar el Programa de Economia Popular, orientando y participando en la ejecucién de
los proyectos del programa, garantizando el cumplimiento de los objetivos y metas
propuestas.

Proponer, elaborar y gestionar nuevos proyectos en su area respectiva para el
fortalecimiento, ampliacién y generacion de recursos para el programa.

Presentar informes del avance de los proyectos en el programa de acuerdo a las politicas
de la corporacién y de las agencias de cooperacion benefactoras de los proyectos.

Establecer relaciones con entidades a nivel local regional, nacional e internacional,
promoviendo la construccidn de redes, ramas de coordinacion y accion colectiva para el
fortalecimiento de la Red de Economia Popular.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Coordinar y controlar la ejecucion presupuestal del programa siguiendo el procedimiento
establecido en la organizacion.

Participar y apoyar la elaboracion de ponencias, propuestas, articulos, ensayos y
divulgacion en medios evidenciando las soluciones de los problemas planteado por el
programa.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la corporacion, para evidenciar su pertenencia y compromiso con la institucion.

Elaborar con el equipo de trabajo el material educativo buscando el buen desarrollo de las
asesorias y capacitaciones de los grupos beneficiarios.
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COMPETENCIAS BASICAS

Educacioén Experiencia Laboral

| Primaria (en afios): 1, 2, 3, 4, 5. o _ -
H Secundaria (en afios): 6, 7, 8, 9 Como minimo 2 afos de experiencia en
10. 11. -7 7 77 77lempleos de caracter social.

Formacion Técnica o Profesional

Economia, Ingenieria Industrial o Administracion de empresas

Otros Conocimientos Técnicos y/o Especializaciones

Especializacion en gestion de proyectos, técnicas administrativas y de produccion

Otros Conocimientos Basicos

Manejo basico en Sistemas (Microsoft Office), Internet y correo electrénico.

Observaciones y modificaciones
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COMPROMISO

COORDINADOR DE PROYECTO DE ECONOMIA POPULAR

PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA
Cédigo: Area:

PPEP-02 Proyectos
Nivel: Programa:
Profesional Economia Popular
No. de Personas en le cargo: Cargo del Jefe Inmediato:
2 Coordinador de Programa

MISION DEL PROGRAMA

Apoyar a la comunidad desfavorecida en la creacion y consolidacion de unidades
productivas que generen empleo, ingresos y condiciones de bienestar econémico y social.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Mision del Cargo: Coordinar el proyecto a cargo, proponer, organizar y desarrollar
eventos de formacioén, capacitacion y asesoria en areas administrativas y productivas con
los grupos beneficiarios del proyecto contribuyendo en la sostenibilidad de las unidades
productivas.

RESPONSABILIDADES

Coordinar el Proyecto a cargo garantizando el cumplimiento de los objetivos previstos.

Proponer, organizar y desarrollar eventos de formacién, capacitacion y asesoria en
gestion empresarial, redes de economia, mercadeo, técnicas administrativas
empresariales, analisis econémico, mejoramiento de la rentabilidad, gestion y uso de los
recursos de crédito, con los grupos beneficiarios del proyecto.

Establecer relaciones con organizaciones y entidades para apoyar la promocién y
conformacién de la Red de Economia Popular a nivel regional, concertando apoyos
institucionales para actividades con las organizaciones vinculadas.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Acompanfar y asesorar a los grupos y organizaciones beneficiarios para la definicion e
implementacién de los planes de mercadeo en cada uno de los proyectos.

Elaborar con el equipo de trabajo el material educativo buscando el buen desarrollo de las
asesorias y capacitaciones de los grupos beneficiarios.

Presentar al Coordinador del Programa informes de las actividades desarrolladas
evidenciando los avances y hechos que han repercutido en el transcurso del proyecto.

Participar en la elaboracion y gestién de nuevos proyectos para el fortalecimiento,
ampliacién y generacion de recursos del Programa.

Propiciar en el equipo de trabajo un ambiente para la elaboracion y gestion de nuevos
proyectos para el fortalecimiento, ampliacion y generacién de recursos del Programa

Participar y apoyar en la elaboracion de ponencias, propuestas, articulos, ensayos y
divulgacion en medios, mostrando la solucion al problema planteado en el proyecto.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la corporacion, para evidenciar su pertenencia y compromiso con la institucion.
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COMPETENCIAS BASICAS

Educacioén Experiencia Laboral

1 Primaria (en arios): 1, 2, 3, 4, 5.
O Secundaria (en afios): 6, 7, 8, 9
10, 11.

Como minimo 2 anos de experiencia en
empleos de caracter social.

Formacion Técnica o Profesional

Economia, Ingenieria Industrial o Administracion de empresas

Otros Conocimientos Técnicos y/o Especializaciones

Especializacion en gestion de proyectos, técnicas administrativas y de produccion

Otros Conocimientos Basicos

Manejo basico en Sistemas (Microsoft Office), Internet y correo electrénico.

Observaciones y modificaciones
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COMPROMISO
ASESOR EDUCADOR EMPRESARIAL DE ECONOMIA POPULAR
PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA
Cédigo: Area:
PPEP-03 Proyectos
Nivel: Programa:
Profesional Economia Popular
No. de Personas en le cargo: Cargo del Jefe Inmediato:
1 Coordinador de Proyecto

MISION DEL PROGRAMA

Apoyar a la comunidad desfavorecida en la creacion y consolidacion de unidades
productivas que generen empleo, ingresos y condiciones de bienestar econémico y social.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Mision del Cargo: Proponer, organizar y desarrollar, actividades y eventos para la
unidades productivas en areas administrativas dandoles herramientas en mercadeo,
finanzas, recursos humanos y produccion contribuyéndoles en la sostenibilidad de sus
productos.

RESPONSABILIDADES

Capacitar y asesorar empresarialmente a las unidades productivas que integran al
proyecto de acuerdo a los planes de asesoria desarrollados en el proyecto.

Promover la elaboracién de nuevas ideas de proyectos segun la viabilidad de ejecucion
de dichas ideas.

Realizar seguimientos a las unidades productivas en las fechas establecidas segun el
plan de trabajo.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Elaborar con el equipo de trabajo el material educativo buscando el buen desarrollo de las
asesorias y capacitaciones de los grupos beneficiarios.

Elaborar y presentar informes de las actividades desarrolladas en las fechas propuestas
por el programa y proyecto.

Participar en la elaboracién y gestion de nuevos proyectos acorde a la problematica
trabajada en el programa.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la corporacion.

Capacitarse constantemente en areas administrativas y empresariales.
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COMPETENCIAS BASICAS

Educacién Experiencia Laboral

O Primaria (en afos): 1, 2, 3, 4, 5. Como minimo 2 anos de experiencia en
0 Secundaria (en afios): 6, 7, 8, 9,|empleos de caracter social.
10, 11.

Formacion Técnica o Profesional

Administrador de empresas, Economista o Ingeniero Industrial

Otros Conocimientos Técnicos y/o Especializaciones

Mercadeo y logistica de productos. Gestion de proyectos. Gestion de recursos
Humanos

Otros Conocimientos Basicos

Manejo basico en sistemas, Internet y correo electronico.

Observaciones y modificaciones
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COMPROMISO
ASESOR EDUCADOR AGROPECUARIO DE ECONOMIA POPULAR

PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA

Cédigo: Area:
PPEP-04 Proyectos
Nivel: Programa:
Profesional Economia Popular
No. de Personas en le cargo: Cargo del Jefe Inmediato:
1 Coordinador de Proyecto

MISION DEL PROGRAMA

Apoyar a la comunidad desfavorecida en la creacion y consolidacion de unidades
productivas que generen empleo, ingresos y condiciones de bienestar econémico y social.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Mision del Cargo: Proponer, organizar y desarrollar eventos de formacion, capacitacion
practica y asistencia técnica agropecuaria a las unidades productivas contribuyéndoles
a mejorar los niveles de produccién, comercializacion y sostenibilidad de los proyectos
productivos en el area rural.

RESPONSABILIDADES

Capacitar y asesorar técnicamente a la poblacion beneficiaria de acuerdo a los planes de
asesoria desarrollados en el proyecto.

Promover la elaboracién de nuevas ideas de proyectos segun la viabilidad de ejecucion
de dichas ideas.

Realizar seguimientos a las unidades productivas en las fechas establecidas segun el
plan de trabajo.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Elaborar con el equipo de trabajo el material educativo buscando el buen desarrollo de las
asesorias y capacitaciones de los grupos beneficiarios.

Elaborar y presentar informes de las actividades desarrolladas en las fechas propuestas
por el programa y proyecto.

Participar en la elaboracion y gestién de nuevos proyectos acorde a la problematica
trabajada en el programa.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la corporacion.

Capacitarse constantemente en areas agropecuarias
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COMPETENCIAS BASICAS

Educacién Experiencia Laboral

1 Primaria (en arios): 1, 2, 3, 4, 5.
O Secundaria (en afos): 6, 7, 8, 9,|Como minimo 2 afos de experiencia en
10, 11. empleos de caracter social.

Formacion Técnica o Profesional

Tecnologo agropecuario

Otros Conocimientos Técnicos y/o Especializaciones

Formacion técnica o capacitacion profesional en abonos organicos y elaboracion
de insumos organicos. Frutos verdes y productos alternativos.

Otros Conocimientos Basicos

Manejo basico en Sistemas (Microsoft Office), Internet y correo electrénico.

Observaciones y modificaciones
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COMPROMISO
COORDINADOR DE PROGRAMA PAZ Y CONVIVENCIA
PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA
Cédigo: Area:
PPPC-01 Proyectos
Nivel: Programa:
Profesional Paz y Convivencia
No. de Personas en el cargo: Cargo del Jefe Inmediato:
1 Subdirector de Proyectos

MISION DEL PROGRAMA

Promover las iniciativas ciudadanas de paz como espacios legitimos y actores
propositivos en la construccién de la paz y los derechos humanos, la exigibilidad y
vigencia del DIH, la proteccion de la poblacién civil y la ambientacion de una solucion
negociada al conflicto interno de la regidon nororiental, a través de acciones de
sensibilizacién, movilizacion, educacion y comunicacion

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Mision del Cargo: Coordinar y participar del desarrollo del programa a cargo,
garantizando el cumplimiento de los objetivos y metas propuestas para cada uno de los
proyectos segun las estrategias y lineas de accién acordadas por la corporacion,
buscando la continuidad del programa y cada uno de sus proyectos.

RESPONSABILIDADES

Coordinar el programa a cargo, orientando la ejecucion de sus proyectos para asi
garantizar el cumplimiento de objetivos y metas propuestas.

Promover la elaboracién de nuevas ideas de proyectos segun la viabilidad de ejecucion
de dichas ideas.

Presentar informes del avance de los proyectos en el programa de acuerdo a las politicas
de la corporacion y de las agencias de cooperacion benefactoras de los proyectos.

Mostrar e informar la problematica de violencia causada por el conflicto armado que se
vive en el nororiente colombiano, mediante ensayos, ponencias y articulos.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Coordinar y controlar la ejecucion presupuestal del programa siguiendo el procedimiento
establecido en la organizacion.

Elaborar con el equipo de trabajo el material educativo buscando el buen desarrollo de las
asesorias y capacitaciones de los grupos beneficiarios.

Hacer reuniones de seguimiento a cada uno de los proyectos en las fechas planteadas.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la Corporacién y otras organizaciones.

Investigar frecuentemente sobre temas acerca del conflicto armado en Colombia.
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COMPETENCIAS BASICAS

Educacién Experiencia Laboral

O Primaria (en afos): 1, 2, 3, 4, 5. Como minimo 4 anos de experiencia en
0 Secundaria (en afios): 6, 7, 8, 9,|empleos de caracter social.
10, 11.

Formacion Técnica o Profesional

Ciencias sociales, Ciencias politicas o Trabajo social

Otros Conocimientos Técnicos y/o Especializaciones

Gestion de proyectos, Derechos Humanos o Resolucion de Conflictos.

Otros Conocimientos Basicos

Sistemas (Microsoft Office), manejo basico de Internet y correo electronico.

Observaciones y modificaciones
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COMPROMISO
COORDINADOR DE PROYECTO PAZ Y CONVIVENCIA
PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA
Cédigo: Area:
PPPC-02 Proyectos
Nivel: Programa:
Profesional Paz y Convivencia
No. de Personas en el cargo: Cargo del Jefe Inmediato:
1 Coordinador de Programa

MISION DEL PROGRAMA

Promover las iniciativas ciudadanas de paz como espacios legitimos y actores
propositivos en la construccién de la paz y los derechos humanos, la exigibilidad y
vigencia del DIH, la proteccion de la poblacién civil y la ambientacion de una solucion
negociada al conflicto interno de la regidon nororiental, a través de acciones de
sensibilizacion, movilizacién, educacion y comunicacion.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Mision del Cargo: Coordinar y participar del desarrollo del proyecto a cargo,
garantizando el cumplimiento de los objetivos y metas propuestas en el proyecto.

RESPONSABILIDADES

Controlar el desarrollo del proyecto con el fin de corroborar que se este trabajando segun
lo planeado garantizando el buen desenvolvimiento del proyecto

Proponer, organizar y participar en el desarrollo de actividades y eventos de formacion,
capacitacion y asesoria en los cuales se promueva la solucion pacifica de los conflictos
conduciendo a una sociedad mas justa.

Establecer relaciones con diferentes instituciones para concertar y crear espacios
compartidos en los cuales se analice el conflicto armado colombiano.

Presentar al Coordinador del Programa informes de las actividades desarrolladas
evidenciado los avances y hechos que han repercutido en el transcurso del proyecto.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Elaborar con el equipo de trabajo el material educativo buscando el buen desarrollo de las
asesorias y capacitaciones de los grupos beneficiarios.

Promover y participar en la elaboracion y gestion de nuevos proyectos para el
fortalecimiento, ampliacion y generacién de recursos del Programa.

Participar y apoyar en la elaboracion de ponencias, propuestas, articulos, ensayos y
divulgacion en medios mostrando la problematica y la solucién al problema planteado en
el proyecto.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la corporacion, para evidenciar su pertenencia y compromiso con la institucion.
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COMPETENCIAS BASICAS

Educacién Experiencia Laboral

O Primaria (en afos): 1, 2, 3, 4, 5. Como minimo 2 anos de experiencia en
0 Secundaria (en afios): 6, 7, 8, 9,|empleos de caracter social.
10, 11.

Formacion Técnica o Profesional

Ciencias sociales, Ciencias politicas o Trabajo social

Otros Conocimientos Técnicos y/o Especializaciones

Derechos Humanos en poblacién desplazada y Resolucion de Conflictos.

Otros Conocimientos Basicos

Sistemas (Microsoft Office), manejo basico de Internet y correo electronico.

Observaciones y modificaciones
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COMPROMISO
ASESOR EDUCADOR PAZ Y CONVIVENCIA

PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL AREA

Cédigo: Area:
PPDH-01 Proyectos
Nivel: Programa:
Profesional Derechos Humanos
No. de Personas en el cargo: Cargo del Jefe Inmediato:
3 Subdirector de Proyectos

MISION DEL PROGRAMA

Promover las iniciativas ciudadanas de paz como espacios legitimos y actores
propositivos en la construccién de la paz y los derechos humanos, la exigibilidad y
vigencia del DIH la proteccion de la poblacion civil y la ambientacion de una solucion
negociada al conflicto interno de la regidon nororiental, a través de acciones de
sensibilizacion, movilizacién, educacion y comunicacion.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Mision del Cargo: Proponer, organizar y desarrollar actividades y eventos de
capacitacion donde se promuevan iniciativas ciudadanas de paz con el fin de sensibilizar
a las personas hacia la importancia de una sociedad en armonia.

RESPONSABILIDADES

Construir diagndsticos participativos que traten la problematica del proyecto.

Preparar, organizar y desarrollar eventos donde se forme y se asesore en el area de paz y
convivencia de acuerdo a la problematica del proyecto.

Brindar asesoria y acompafiamiento a organizaciones sociales que trabajen por la
transformacion de conflictos.

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Elaborar materiales pedagdgicos de acuerdo a la tematica de formacion propuesta en el
proyecto.

Elaborar y presentar informes de las actividades desarrolladas en las fechas propuestas
por el programa y proyecto.

Concertar apoyos institucionales para el desarrollo de las actividades del proyecto.

Participar en la elaboracion y gestidon de nuevos proyectos acorde a la problematica
trabajada en el programa.

Participar y colaborar activamente de las actividades y reuniones a que sea convocado
por la corporacion.
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COMPETENCIAS BASICAS

Educacioén Experiencia Laboral

O Primaria (en afos): 1,2, 3, 4, 5. Como minimo 2 anos de experiencia en
0 Secundaria (en afios): 6, 7, 8, 9,|eémpleos de caracter social.
10, 11.

Formacion Técnica o Profesional

Ciencias sociales, Ciencias politicas o Trabajo social

Otros Conocimientos Técnicos y/o Especializaciones

Derechos Humanos en poblaciéon desplazada y Resolucion de Conflictos.

Otros Conocimientos Basicos

Sistemas (Microsoft Office), manejo basico de Internet y correo electrénico.

Observaciones y modificaciones

286



	INTRODUCCIÓN
	1. ESPECIFICACIONES DEL PROYECTO
	1.1 JUSTIFICACIÓN
	1.2 OBJETIVOS
	1.3 CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS
	2. GENERALIDADES DE LA CORPORACIÓN
	2.1 RESEÑA HISTÓRICA
	2.2 PROGRAMAS
	2.3 MISIÓN
	2.4 VISIÓN
	2.5 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
	2.6 RECONOCIMIENTO DE LA CORPORACIÓN
	2.7 PROPUESTA DE UN NUEVO ORGANIGRAMA
	3. INTRODUCCIÓN AL CONCEPTO DE COMPETENCIAS.
	3.1 CONCEPTO DE COMPETENCIA
	3.2 COMPETENCIAS LABORALES
	3.3 ANTECEDENTES DE LAS COMPETENCIAS LABORALES
	4. IDENTIFICACIÓN DE COMPETENCIAS
	4.1 METODOLOGÍAS PARA IDENTIFICAR COMPETENCIAS
	4.2 REVISIÓN Y MEJORAMIENTO DEL MANUAL DE FUNCIONES
	4.3 MANUAL DE PERFILES Y RESPONSABILIDADES BASADO EN COMPETENCIAS
	5. METODOLOGÍA DE EVALUACIÓN Y HERRAMIENTAS PARA SU DESARROLLO
	5.1 METODOLOGÍA DE EVALUACIÓN
	5.2 VALIDACIÓN DE LA METODOLOGÍA
	5.3 TÉCNICAS E INSTRUMENTOS PARA EVALUAR COMPETENCIAS LABORALES.
	6. DESARROLLO DE LA METODOLOGÍA
	6.1 CREACIÓN DEL COMITÉ EVALUADOR.
	6.2 SENSIBILIZACIÓN INFORMATIVA.
	6.3 AUTODIAGNÓSTICO Y REGISTRO DE LOS CANDIDATOS.
	6.4 EVALUACIÓN CANDIDATOS DEL ÁREA DE PROYECTOS
	6.5 EVALUACIÓN CANDIDATO ÁREA ADMINISTRATIVA
	7. CAPACITACIÓN PROPUESTA
	7.1 CAPACITACIÓN EN EL ÁREA DE FORMULACIÓN, GESTIÓN Y EVALUACIÓN DE PROYECTOS
	7.2 CAPACITACIÓN EN EL ÁREA PEDAGÓGICA.
	8. CONCLUSIONES
	9. RECOMENDACIONES
	BIBLIOGRAFÍA
	ANEXOS



