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1.RESUMEN

El autoconocimiento y el desarrollo profesional son aspectos fundamentales para mejorar la
empleabilidad en el entorno laboral actual. Este trabajo tiene como objetivo investigar la
relacion entre el autoconocimiento y el desarrollo profesional, y como este conocimiento

puede influir en la mejora de las oportunidades laborales.

El conocerse mejor se refiere a la capacidad de comprender nuestras fortalezas,
debilidades, intereses y valores personales. Al conocer nuestras habilidades y preferencias,
podemos tomar decisiones mas informadas sobre nuestra carrera y buscar oportunidades

que se alineen con nuestros objetivos y motivaciones.

El desarrollo profesional implica la adquisiciéon de nuevas habilidades, la mejora de las
existentes y la busqueda constante de oportunidades de crecimiento. Al invertir en el
desarrollo de nuestras habilidades, aumentamos nuestra empleabilidad y nos volvemos mas

atractivos para los empleadores.

El presente trabajo analizara diferentes estrategias para mejorar el autoconocimiento y el
desarrollo profesional, como la evaluacién de habilidades, la planificacion de carrera, la

formacion continua y el networking.

Se espera que este estudio proporcione una comprension mas profunda de la relacion entre
el autoconocimiento y el desarrollo profesional, asi como recomendaciones practicas para
aquellos que deseen mejorar su empleabilidad. Al tomar conciencia de nuestras fortalezas y

debilidades, maximizamos nuestra empleabilidad.

Palabras clave; empleabilidad, competencias, desarrollo, autoconocimiento, debilidades



2.JUSTIFICACION DEL TEMA

La eleccién de este tema para el Trabajo de Fin de Grado (TFG) se basa en la creciente
importancia del autoconocimiento y el desarrollo profesional en el contexto laboral actual.
En un mundo caracterizado por cambios rapidos, avances tecnolégicos y una competencia
cada vez mas intensa, es fundamental que los individuos sean capaces de adaptarse y

mejorar sus oportunidades de empleabilidad.

En un entorno tan dinamico como el actual cargado de prisa y multitarea, nos es muy dificil
a veces postular en el trabajo adecuado o que los reclutadores nos vean para conseguir ese
ansiado puesto de empleo. Por lo tanto debemos desplegar nuestras mayores capacidades
y “soft skills"para captar la atencién de la empresa a la que queremos postularnos. O bien
si ya estamos trabajando en una empresa pero queremos mejorar y acceder a ascensos,

también es imprescindible ser de los mejores candidatos.

Una de las cuestiones que nos hace ser mejores profesionales, es en primer lugar
conocernos y reconocer nuestras fortalezas para darles impulso para nuestra mejora

competitiva y también nuestras areas de mejora para trabajar en ellas y poder aliviarlas.

El autoconocimiento, en su esencia, implica la exploracién y comprensién de nuestras
fortalezas, debilidades, valores, intereses y pasiones. Es el proceso mediante el cual nos
volvemos conscientes de quiénes somos realmente, qué nos motiva y qué nos hace unicos
como profesionales. Al conocer nuestras caracteristicas distintivas, somos capaces de
alinear nuestras decisiones de carrera con nuestros talentos y deseos mas profundos, lo
que nos permite encontrar un propésito y una satisfaccion personal en el trabajo que

realizamos.

Ademas, el autoconocimiento también nos brinda una valiosa perspectiva sobre nuestras
areas de mejora. Al reconocer nuestras debilidades y areas de desarrollo, podemos tomar
medidas concretas para mejorar y adquirir las habilidades necesarias para el éxito
profesional. Este proceso nos permite enfrentar desafios con confianza, aprender de
nuestras experiencias y aprovechar al maximo nuestras fortalezas mientras superamos

obstaculos.

Por otro lado, el desarrollo profesional es un aspecto fundamental para mejorar la

empleabilidad. En un mundo laboral en constante transformacion, donde las tecnologias



emergentes y las demandas del mercado evolucionan rapidamente, es crucial mantenernos
actualizados y adaptarnos a las nuevas circunstancias. El aprendizaje continuo y la
adquisicion de nuevas habilidades se han vuelto esenciales para mantenernos competitivos

y relevantes en nuestro campo de trabajo.

Este tema también resulta relevante porque la empleabilidad se ha convertido en una
preocupacion creciente para los individuos y las organizaciones. Los empleadores buscan
candidatos que posean un conjunto de habilidades diversificado y que sean capaces de
adaptarse a los cambios en el entorno laboral. Asimismo, los profesionales buscan
maximizar sus oportunidades de empleo y progresar en sus carreras, lo que requiere un

enfoque proactivo en el autoconocimiento y el desarrollo de habilidades.

Ademas, el autoconocimiento y el desarrollo profesional también tienen un impacto directo
en la satisfaccion laboral y el bienestar general de los individuos. Al estar alineados con
nuestras fortalezas y valores, es mas probable que encontremos significado y satisfaccion
en el trabajo que realizamos. Del mismo modo, el crecimiento y la mejora constantes nos
brindan una sensacioén de logro y desarrollo personal, lo que contribuye a nuestra

motivacidén y compromiso en el entorno laboral.

3. MARCO TEORICO.
Para ilustrar cémo el autoconocimiento y el desarrollo profesional pueden mejorar la
empleabilidad de una persona en el contexto empresarial, vamos a describir un escenario

utilizando un enfoque de pretest y postest.

Maria es una profesional que trabaja en una empresa de tecnologia y desea mejorar su
empleabilidad para obtener oportunidades de crecimiento y promocion. Para ello, decide
participar en un programa de ejecucion de un plan de desarrollo individual centrado en el
autoconocimiento. El programa consiste en una serie de etapas que incluyen una
evaluacion inicial, actividades de desarrollo y un seguimiento posterior para medir el

progreso.

En la etapa del pretest, Maria se somete a una evaluacion integral que incluye pruebas de
habilidades, cuestionarios de autoevaluacién, como eneagrama, prueba de valores, test de
competencias, la entrevista de incidentes criticos y feedback 360, desarrolladas a lo largo

de este trabajo.



Esta evaluacion proporciona una imagen clara de sus fortalezas, areas de crecimiento,
intereses y valores, de este analisis sacamos 1 competencia y 2 microcompetencias a

desarrollar para mejorarlas.

A través de esta retroalimentacion, Maria obtiene una vision objetiva de su desempefio y

areas en las que puede mejorar, con esa competencia y microcompetencias concretamente.

En la fase de pretest, realizamos cuatro preguntas con puntuaciones del 1 al 10 para

evaluar su nivel de empleabilidad y destacar las fortalezas y areas de mejora a trabajar.

Mas tarde, disefiamos un plan de desarrollo individual de mejora de de la competencias y
microcompetencias a trabajar, este plan de desarrollo individual esta basado en la técnica

de aprendizaje modelo 70,20,10.

El modelo 70-20-10 es un enfoque de desarrollo profesional que sugiere como distribuir el
tiempo y los esfuerzos para mejorar las habilidades y competencias de una persona. Este
modelo se ha utilizado ampliamente en el ambito del aprendizaje y desarrollo en entornos

empresariales. Las tres partes clave del modelo son las siguientes:

70% - Aprendizaje experiencial:

El 70% del tiempo de desarrollo se dedica a aprender haciendo o a través de la experiencia
directa en situaciones reales. Esto implica enfrentar desafios, asumir responsabilidades y
aprender de los éxitos y fracasos. El enfoque principal aqui es aprender a través de la

practica y la aplicacion practica de habilidades y conocimientos.

20% - Redes de contacto o networking:

El 20% del tiempo se enfoca en el aprendizaje a través de redes de contacto o networking.
Esto incluye interactuar con mentores, expertos en diferentes areas, comparieros de trabajo,
colegas y otras personas que puedan proporcionar perspectivas valiosas, consejos y apoyo

en el desarrollo profesional.

10% - Formacion formal:

El 10% restante del tiempo se asigna a la formacién formal, que puede incluir cursos,
talleres, lectura de libros, seminarios, capacitaciones, entre otros. Este enfoque proporciona

una base sélida de conocimientos teéricos y conceptuales.



Tras implementar el plan de accion en su totalidad a Maria en la que habra sido reforzada
con una sesion de acompanamiento durante todo el proceso, pasaremos a la fase de test
de competencias de nuevo y de post test con las mismas preguntas que el pre test para ver
si sus puntuaciones han mejorado y ha sido efectiva el plan de desarrollo individual de

mejora de su empleabilidad.

Aqui vemos un ejemplo de este modelo de aprendizaje;

Ruiz-Rosillo, Maria A., Vivas-Urias, Maria D., Jiménez-Garcia, Eva, & Redondo-Duarte,
Sara. (2019). Evaluacion de un Plan de Desarrollo Docente Universitario basado en la
Experiencia: el Modelo de Aprendizaje 70:20:10 en la Universidad Europea de Madrid.

Formacién universitaria, 12(4), 47-54. Evaluacion de un Plan de Desarrollo Docente

Universitario basado en la Experiencia: el Modelo de Aprendizaje 70:20:10 en la

Universidad Europea de Madrid

5. FASE ANALISIS, ENEAGRAMA

El eneagrama es una herramienta que se utiliza para entender las personalidades y los
comportamientos de las personas. Es un mapa que divide a las personas en 9 tipos

diferentes, cada uno con sus propias caracteristicas y formas de ver el mundo.

Cada tipo en el eneagrama tiene su propia forma de pensar, sentir y actuar, y se le asigna
un numero del 1 al 9 para identificarlo. Estos nimeros representan los diferentes patrones

de comportamiento y motivaciones internas que guian a cada tipo.

Todos tenemos un poco de cada tipo en nosotros, pero generalmente uno de ellos es mas
dominante. El eneagrama nos ayuda a comprender nuestras motivaciones internas y cémo
podemos mejorar nuestras relaciones con los demas y con nosotros mismos. Es una
herramienta interesante para el crecimiento personal y la autodescubrimiento.

El objetivo es descubrir el tipo de personalidad predominante y comprender sus

caracteristicas y patrones asociados.

Una vez que se haya identificado el tipo de personalidad predominante de Maria segun el
eneagrama, se llevara a cabo un analisis detallado de los resultados. Esto implica examinar
las fortalezas y areas a fortalecer asociadas a su tipo de personalidad, las areas en las que
puede destacar, asi como los posibles desafios y limitaciones que puedan surgir en su
desarrollo profesional. Este proceso proporciona a Maria una comprensioén mas profunda de

si misma, su estilo de trabajo y sus preferencias laborales.


https://dx.doi.org/10.4067/S0718-50062019000400047
https://dx.doi.org/10.4067/S0718-50062019000400047
https://dx.doi.org/10.4067/S0718-50062019000400047

5. PRUEBA DE VALORES (Modelo triaxial de Simén Dolan)

El modelo triaxial de Simén Dolan es una forma sencilla de entender los valores que guian a
las personas en tres areas principales: la practica, lo emocional y lo ético y social. Es como
una brujula interna que nos dice qué es lo mas importante para nosotros en diferentes

aspectos de nuestra vida.

"Lo practico", este area trata de lo que es util, funcional y efectivo en nuestra vida diaria.
Son los valores que nos impulsan a buscar soluciones practicas a los problemas, ser
eficientes y lograr resultados tangibles. Aqui entran valores como el éxito, la productividad,

la eficiencia, la organizacion y el enfoque en objetivos.

"Lo que sentimos",en esta area, se encuentran los valores relacionados con las emociones
y los sentimientos. Es lo que nos hace sentir bien, felices y conectados con los demas.
Valores como el amor, la amistad, la empatia, la compasién y la alegria son importantes
aqui. También se trata de la autoexpresion y de entender nuestras emociones y las de los

demas.

"Lo correcto y justo", esta area se enfoca en los valores morales y sociales. Son los
principios que nos guian hacia una sociedad mas justa y equitativa. Valores como la
honestidad, la responsabilidad, la justicia, el respeto, la igualdad y la solidaridad entran en
juego aqui. Se trata de coémo tratamos a los demas y cédmo nos preocupamos por el

bienestar colectivo.

Este modelo nos ayuda a comprender qué es lo mas valioso para nosotros en diferentes
aspectos de la vida y como estos valores pueden influir en nuestras decisiones y acciones.
Cada persona puede tener una combinacion Unica de valores en estas areas, y es
importante ser consciente de ellos para vivir una vida mas coherente con lo que realmente

valoramos.

5.TEST DE COMPETENCIAS.

McBer Associates, una consultoria privada fundada por David McClelland, realizé el estudio
de los directivos exitosos y sus atributos distintivos. El consultor Richard Boyatzis, concluyo
en su investigacion, que no existia un solo factor sino un conjunto de factores, que
diferenciaban a los directivos exitosos de los no tan exitosos. Esto incluia caracteristicas

personales, experiencia, motivaciones y otros atributos (Horton, 2000). Boyatzis (1982)



define competencias umbral como aquellas caracteristicas que son indispensables para
realizar un trabajo, pero que no estan causalmente relacionadas con un rendimiento
superior.

Boyatzis (2008) clasifica las competencias umbral en tres tipos: experiencia, conocimiento
(declarativo, procedimental, funcional y metacognitivo) y un conjunto de competencias
cognitivas basicas como, por ejemplo, memoria y razonamiento deductivo. Aquellas
caracteristicas que diferencian un rendimiento superior de un rendimiento medio o bajo

serian las competencias en si, en ocasiones denominadas competencias diferenciadoras.

La herramienta del test por competencias de Hirint predice, por tanto, el rendimiento de los
candidatos a través del analisis de sus competencias haciendo que la contratacion se base
en lo que las personas son capaces de hacer, en lugar de lo que han hecho en el pasado.
Hirint se compone de cuatro grandes factores que aglutinan 20 competencias, dando cabida
a un amplio abanico de comportamientos dentro del ambito laboral. Para hacer mas precisa
la interpretacion de los datos se incorpora una escala de deseabilidad, la cual nos alerta de
cara a la interpretacion de las puntuaciones y nos preparase para comprobar dichos

resultados en los siguientes pasos dentro del proceso de evaluacion.

En el primer test de competencias que realizé Maria se puede ver claramente reflejado que
hay una merma en la competencia liderazgo y micro competencias comunicacion y gestion
emocional que mas tardes se comparara con el resultado del mismo test de competencias

pero tras haber realizado la implementacion del plan de desarrollo individual para ver si asi

sus puntuaciones han mejorado y por lo tanto también sus competencias.

Enlace a informe B informe(1).pdf

5. ENTREVISTA INCIDENTES CRITICOS PARA CONOCER COMPETENCIAS

Comenzamos por identificar las competencias a través de las diferentes preguntas y las
respuestas de Maria. Estas competencias podrian incluir habilidades técnicas, habilidades
interpersonales, habilidades de liderazgo, capacidad de resolucién de problemas, entre
otras. Una vez identificadas las competencias clave, iniciariamos el disefio del desarrollo

individual de acuerdo a ellas.

Tras la realizacion de la entrevista, le proporcionamos todo el feedback necesario para

seguir con el siguiente paso.


https://drive.google.com/file/d/15hUi_-V5e5nBqjZvp8xWhdkJ70JmuXEz/view?usp=share_link

Una vez finalizada la prueba, evaluamos los resultados obtenidos para comparar su
desempefio con los resultados. Esto nos permitira identificar las fortalezas y debilidades de

ella en relacion con las competencias evaluadas.

Por ultimo, le vamos a proporcionar retroalimentacién constructiva basada en los resultados
de la prueba, para destacar sus puntos fuertes y brindar recomendaciones para mejorar en

las areas identificadas como oportunidades de desarrollo.

5.FEEDBACK 360

El feedback 360 incluye un una cuestion que es que nos identifique de 3 a 5 areas de
mejora y fortalezas que posee Maria, esta cuestién la realizaremos a Maria, y a 4 personas
mas de su entorno mas cercano, el objetivo de esta prueba es ver, qué competencias
coinciden en las de sus conocidos y las de Maria para tener claro cémo enfocar el plan de

desarrollo individual para ella.

Para realizar el feedback 360 se seleccionan a las personas que proporcionaran el
feedback. Estas personas deben tener un conocimiento cercano y relevante de las
habilidades y comportamientos del individuo en cuestion. Los evaluadores suelen incluir al

supervisor directo, companeros de trabajo, subordinados, familia, pareja etc.

Una vez que se recopila la retroalimentacién de multiples fuentes, se compila y se presenta
al individuo evaluado en un informe de Feedback 360. Este informe generalmente se
discute en una sesién de retroalimentacion individual, donde se analizan los resultados y se
establecen metas de desarrollo. Es importante destacar que el proceso de Feedback 360 se
basa en la confidencialidad y la honestidad, ya que los comentarios se recopilan de forma
anonima para garantizar la sinceridad de las respuestas, por lo que hay que informar a cada
la persona que se le entregue el cuestionario que responda con total sinceridad puesto que
sus respuestas no van a ser reveladas a Maria y su anonimato va a estar garantizado en el

proceso.

5. DESCRIPTIVO IMPLEMENTACION PLAN DE MEJORA DE SU EMPLEABILIDAD

Después de realizar el analisis previo de eneagrama, prueba de valores, test de
competencias, la entrevista de incidentes criticos y feedback 360, voy a desarrollar un
programa de desarrollo individual para la mejora de la empleabilidad. Este programa
ayudara a Maria a desarrollar, fortalecer las habilidades y competencias necesarias para

mejorar su empleabilidad.



Utilizamos los resultados de todas las pruebas y analisis previos para identificar las areas

en las que la trabajadora necesita mejorar su empleabilidad.

Junto con Maria, establecemos objetivos claros y alcanzables para cada area de mejora
identificada. Los objetivos deben ser especificos, medibles, alcanzables, relevantes y con

un marco temporal definido (SMART, por sus siglas en inglés).

Elaboramos un plan de desarrollo y aprendizaje 70,20,10 de forma personalizada para
abordar cada area de mejora. El plan incluye acciones concretas y especificas para que

Maria pueda desarrollar las habilidades y competencias necesarias.

Implementamos las acciones de capacitacién y desarrollo identificadas en el plan. Esto
implica la participacion en cursos y talleres, la adquisicién de nuevos aprendizajes, asi como

la asignacion de tareas que permitan a la trabajadora practicar y fortalecer sus habilidades.

Realizamos un seguimiento regular del progreso de la trabajadora en el desarrollo de sus
habilidades y competencias. Proporcionamos retroalimentacion constructiva y apoyo
continuo a medida que avanza en su programa de desarrollo. Ajustaremos e iteraremos en
el plan segun sea necesario en funcion de los resultados y los cambios en las necesidades

de Maria.

Ayudamos a la trabajadora a fortalecer su empleabilidad a través de acciones adicionales,
como la participacién en redes profesionales, la actualizacion de su perfil en linea, la
busqueda de oportunidades de aprendizaje continuo y el establecimiento de contactos en su

campo laboral.

Al final del programa de accién de mejora de la empleabilidad, realizamos una evaluacion
final para determinar los logros y los resultados obtenidos e identificaremos las areas

adicionales de mejora, y ajustaremos de nuevo, si es necesario.

5.1 RESULTADOS ENEAGRAMA
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Enlace resultados eneagrama & RESULTADOS TEST ITA RISO-HUDSON

Su eneatipo es el:

Eneatipo seis: El leal. El eneatipo 6 se conoce como "El Leal" o "El Escéptico" dentro del
sistema de la Eneagrama, que es un modelo de personalidad que describe nueve tipos

principales. A continuacién, te proporcionaré una descripcion general del eneatipo 6:

El eneatipo 6 se caracteriza por su necesidad de seguridad y la tendencia a anticipar y
prepararse para posibles amenazas o peligros. Los Seis buscan estabilidad y buscan evitar
situaciones que puedan generar incertidumbre o inseguridad. Pueden ser leales,

responsables y diligentes en su trabajo y relaciones.

Los Seis tienden a ser personas cautelosas y desconfiadas, ya que estan constantemente
evaluando el entorno en busca de posibles problemas o traiciones. A menudo, desarrollan
un fuerte sentido de la intuicion sobre quién o qué pueden confiar. Esto puede llevarlos a
buscar la aprobacion y el apoyo de personas o instituciones que consideren confiables y

seguras.

En su nivel saludable, los Seis son leales, confiables y comprometidos. Son buenos para
anticipar problemas y pueden ser excelentes lideres en situaciones de crisis. Sin embargo,
en niveles menos saludables, los Seis pueden volverse mas ansiosos y temerosos, lo que
puede llevar a la indecision, la duda excesiva y la busqueda constante de seguridad

externa.

5.1 RESULTADO PRUEBA DE VALORES

En la prueba de valores de la tabla de la clasificacion de los 42 valores, escogié los

siguientes;
Disciplina, honestidad, conocimiento, crecimiento y empatia.

Enlace E Tabla de clasificacidon 42 valores segun el modelo Triaxial

5.1 RESULTADOS ENTREVISTA DE INCIDENTES CRITICOS, PRUEBA
COMPETENCIAS

Entrevista de incidentes criticos de competencias.

Enlace entrevista ENTREVISTA POR COMPETENCIAS
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https://docs.google.com/spreadsheets/d/166v7rXymjcCTh8D0sF7OLupaJskxIkEHcTr3zV36B5s/edit?usp=sharing
https://docs.google.com/document/d/14AXSnKmd1pH1fzloIP_EWU2fG1HUEuOf5ZPEQrM2LDI/edit?usp=sharing
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1-Sz2d02nExIAANwbOV2aZJwHFFHT14ySk4teNkvH6x4/edit?usp=sharing

El objetivo de esta entrevista es obtener informacion detallada sobre las competencias y las
habilidades de Maria para evaluar sus fortalezas, areas de mejora y su capacidad para

enfrentar desafios en el entorno laboral.

Fortalezas identificadas: Los ejemplos proporcionados por Maria mostrarian sus
competencias y habilidades sobresalientes, como la capacidad para trabajar en equipo,
adaptarse a situaciones cambiantes, planificar el trabajo y resolver problemas complejos.

Estas fortalezas resaltan su valioso aporte en el entorno laboral.

Areas de mejora: A través de los ejemplos de situaciones en las que Maria enfrentd
dificultades o identifica areas de crecimiento, se pueden identificar oportunidades de mejora

y desarrollo profesional, como liderazgo, comunicacion y gestion emocional.

5.1 RESULTADOS FEEDBACK 360
Para llevar a cabo la Prueba Feedback 360 con respecto a las competencias de la

trabajadora Maria, se siguio el siguiente proceso:

Se determind el objetivo de la prueba y se definié la pregunta a realizar a las diferentes
personas del entorno cercano de Maria, se seleccionaron las fuentes adecuadas que
interactuan con Maria en su entorno laboral, una compariera de trabajo, y se incluyeron
personas muy cercanas a Maria que la conocieses tanto como para reflexionar sobre sus

fortalezas y debilidades.

Se envio la prueba a las fuentes seleccionadas de manera confidencial y anénima. Se
brindé una explicacion clara sobre el propésito de la evaluacién y se solicité una

retroalimentacion honesta y constructiva sobre las competencias de Maria.

Una vez finalizado el periodo de recoleccion de datos, se recopilaron y analizaron los
resultados de manera sistematica. Se examinaron las respuestas de cada fuente y se

calcularon promedios y puntajes en cada competencia y habilidad evaluada.

Se programé una sesioén individual con Maria para revisar los resultados del informe.
Durante esta reunion, se discutieron los puntos fuertes identificados, asi como las areas de
mejora. Se alenté a Maria a hacer preguntas y se brindé apoyo para la interpretacion de los

resultados.
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Los resultados que encontramos tras la valoraciones de las reflexiones hechas por sus 4
conocidos mas Maria, vemos claramente que coinciden en las areas de mejora en

Liderazgo que lleva implicita las microcompetencias de comunicacién y gestién emocional.

Preguntas feedback 360;

Enlace B PRUEBA FEEDBACK 360

5.1 RESULTADO PRE TEST

Enlace Pre test & CUESTIONARIO PRE TESTY POST TEST

Los resultados de la suma de las puntuaciones obtenidas por Maria asciende a 15.

6. IMPLEMENTACION PLAN DE ACCION MEJORA DE LA EMPLEABILIDAD

Informe de Resultados del Plan de Desarrollo Individual de Maria

Maria ha completado exitosamente el Plan de Desarrollo Individual disefiado para mejorar
sus competencias de liderazgo, comunicacion y gestion emocional. A continuacion, se

presentan los resultados obtenidos en cada una de las areas de desarrollo:

Formacion en el trabajo:

Liderar un equipo de trabajo o proyecto especifico: Maria lideré con éxito un equipo
multidisciplinario en la implementacion de una estrategia de marketing digital. Logré
coordinar eficientemente las tareas, motivar al equipo y alcanzar los objetivos establecidos,

lo que resulté en un aumento significativo de la visibilidad y el reconocimiento de la marca.

Participar en asignaciones a proyectos interdepartamentales o internacionales: Maria fue
asignada a un proyecto de mejora de procesos que involucraba a varios departamentos de
la empresa. Su capacidad para colaborar y gestionar el proyecto en un entorno diverso fue
fundamental para el éxito del mismo, logrando una mayor eficiencia operativa y una

reduccion de costos del 15%.

Realizar el respaldo (back-up) de un supervisor o director: Durante las ausencias de su
supervisor, Maria asumio temporalmente sus responsabilidades. Demostré un excelente

liderazgo, tomando decisiones acertadas y asegurando la continuidad de las operaciones
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sin contratiempos. Su desempefio fue reconocido por la direccion y se le otorgd una

promocion a un puesto de mayor responsabilidad.

Rotacion de puesto: Maria se trasladé a otro departamento durante seis meses para adquirir
conocimientos y habilidades en areas diferentes. Esta experiencia le permitié adquirir una
perspectiva mas amplia de la organizacion y fortalecer su capacidad para adaptarse a
nuevos desafios. A su regreso, aporté nuevas ideas y enfoques que mejoraron la eficiencia

de su departamento.

Transferencia internacional: Maria tuvo la oportunidad de trabajar en una sucursal en el
extranjero durante un afo. Esta experiencia enriquecedora le permitié desarrollar
habilidades de comunicacién intercultural, liderazgo global y adaptabilidad. A su regreso,
compartié su experiencia y conocimientos con el equipo, lo que contribuyé a una mayor
comprension de los mercados internacionales y a la implementacion de estrategias mas

efectivas.

Mejorar o desarrollar un proceso especifico en el ambito de su responsabilidad: Maria se
centré en mejorar el proceso de atencion al cliente, implementando nuevas estrategias y
herramientas. Como resultado, la satisfacciéon del cliente aumenté en un 20% y los tiempos
de respuesta se redujeron a la mitad. Estas mejoras también se tradujeron en un aumento

de la lealtad de los clientes y un incremento en las ventas.

Dirigir reuniones de equipo o interdepartamentales: Maria asumio la responsabilidad de
planificar y dirigir reuniones, logrando una comunicacion efectiva, mayor participacion de los
miembros del equipo y la toma de decisiones mas agil. Las reuniones se convirtieron en

espacios colaborativos donde se generaron nuevas ideas y soluciones innovadoras.

Realizar presentaciones y hablar en publico: Maria mejoré significativamente sus
habilidades de presentacion y comunicacién verbal. Ahora puede realizar presentaciones
persuasivas y transmitir mensajes de manera clara y convincente. Esto se reflejé en su
capacidad para influir en las decisiones clave de la empresa y en su participacion exitosa en

conferencias y eventos importantes.

Relaciones:

Ser mentor de una nueva incorporacién o de un empleado junior: Maria desempefio el rol de
mentor de un nuevo miembro del equipo, brindandole orientacién, apoyo y compartiendo

sus conocimientos en liderazgo, comunicacién y gestion emocional. El mentee mostré un
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crecimiento notable en sus habilidades y confianza, lo que se tradujo en una mayor

eficiencia y calidad de su trabajo.

Identificar a un mentor o coach con experiencia en liderazgo, comunicacion y gestion
emocional: Maria se conectd con un mentor senior en la organizacion que la guidé y asesoro
en el desarrollo de sus competencias especificas. El mentor proporcioné valiosos consejos
y perspectivas, lo que le permitié a Maria tomar decisiones mas informadas y aumentar su

efectividad como lider.

Entrevistarse con expertos en liderazgo: Maria tuvo la oportunidad de entrevistarse con
lideres reconocidos en su campo, aprendiendo de sus experiencias y aplicando esos
conocimientos en su propio desarrollo. Estas conversaciones proporcionaron ideas
inspiradoras y estrategias practicas que Maria implementoé con éxito en su enfoque de

liderazgo.

Interactuar con personas que poseen las competencias que Maria buscaba desarrollar:
Maria establecié relaciones con profesionales exitosos en liderazgo, comunicacion y gestién
emocional, y pudo aprender de sus experiencias y perspectivas. Estas interacciones le
brindaron nuevas ideas, consejos y modelos a seguir, lo que enriquecié su propio enfoque y

le permitié expandir su red de contactos profesionales.

Establecer redes de contactos profesionales y participar en asociaciones: Maria se uni6 a
asociaciones profesionales y participd activamente en eventos y actividades relacionadas
con su campo de trabajo. Estas interacciones le permitieron establecer valiosas conexiones

profesionales, compartir conocimientos y aprender de otros lideres y expertos en el campo.

Educacion:

Asistir a formaciones presenciales, virtuales o de aprendizaje en linea: Maria participd en
programas de formacién especificos sobre liderazgo, comunicacion efectiva y gestion
emocional. A través de estos cursos, talleres y capacitaciones, adquirié nuevos

conocimientos, técnicas y herramientas que aplico directamente en su trabajo diario.

Participar en seminarios y conferencias: Maria asistié a seminarios y conferencias
relevantes sobre liderazgo, comunicacion y gestién emocional. Estos eventos le permitieron
escuchar a expertos reconocidos en el campo, aprender de sus experiencias y mantenerse

actualizada sobre las ultimas tendencias y practicas.
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Leer libros y articulos profesionales: Maria dedicé tiempo a leer libros y articulos sobre
liderazgo, comunicacién y gestion emocional, seleccionando obras de autores reconocidos
en el campo. Estas lecturas le proporcionaron nuevos enfoques, consejos practicos y

perspectivas inspiradoras que aplicé en su trabajo cotidiano.

Realizar analisis de competidores: Maria realizé analisis de la competencia y estudios de
benchmarking para identificar practicas exitosas en liderazgo, comunicacion y gestion
emocional en su industria. Estos analisis le brindaron informacion valiosa sobre las mejores

practicas y le permitieron adaptar estrategias exitosas al contexto de su organizacion.

6. RESULTADOS TEST DE COMPETENCIAS 2.

Se aprecian mejores puntuaciones en la competencia liderazgo y micro compentencia

comunicacion y gestion emocional.

Enlace a informe test de competencias 2 B informe(2).pdf

6.1 RESULTADOS POST TEST

Enlace Post test CUESTIONARIO PRE TEST Y POST TEST

Los resultados de la suma de las puntuaciones obtenidas por Maria asciende a 29.

Después de un periodo de seguimiento de la implementacion del plan de mejora de la
empleabilidad, se han obtenido los siguientes resultados:

Fortalecimiento de competencias identificadas:

Se ha observado un notable progreso en las competencias identificadas como areas de
mejora, como el liderazgo, con sus microcompetencias, la inteligencia emocional y la
comunicacion efectiva.

Maria ha demostrado una mayor confianza en su capacidad para comunicarse de manera
clara y persuasiva, lo que se refleja en presentaciones mas efectivas y una mejor capacidad
para transmitir ideas y mensajes clave.

Ha mostrado una mayor gestion emocional y un enfoque proactivo hacia el crecimiento
personal y profesional, buscando continuamente oportunidades de aprendizaje y desarrollo.
Mejora en habilidades de liderazgo y colaboracién:

Maria ha desarrollado habilidades de liderazgo y colaboracién mas sélidas, especialmente

en la gestidon de equipos y la promocidn de la participacion activa.
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Ha demostrado una mayor capacidad para comprender las necesidades y fortalezas
individuales de los miembros del equipo, fomentando asi un ambiente de trabajo mas
colaborativo y motivador.

Se ha observado un incremento en la eficiencia y productividad de los equipos liderados por
Maria, asi como una mayor satisfaccién y compromiso de los miembros del equipo.
Expansion de la red profesional:

Maria ha ampliado su red profesional, estableciendo relaciones sdlidas y significativas con
personas clave en su campo laboral de interés.

Ha participado activamente en eventos y conferencias relevantes, lo que le ha permitido
establecer contactos y acceder a oportunidades laborales.

La red profesional de Maria ha sido una fuente valiosa de apoyo, mentoria y orientacion en
su desarrollo profesional.

Actualizacion de conocimientos y habilidades:

Maria ha mantenido su conocimiento actualizado y ha adquirido nuevas habilidades
relevantes para su campo laboral.

Ha demostrado un compromiso continuo con el aprendizaje y ha buscado oportunidades
para expandir sus conocimientos a través de cursos, lecturas y certificaciones adicionales.
Su actualizacion constante de conocimientos y habilidades le ha permitido mantenerse
competitiva en el mercado laboral y adaptarse a las demandas cambiantes de su industria.
Desarrollo de una mentalidad de adaptabilidad y equilibrio:

Maria ha demostrado una mayor adaptabilidad en su enfoque hacia los desafios y cambios
en el entorno laboral.

Ha aprendido a manejar de manera mas efectiva el perfeccionismo y a ver los errores como
oportunidades de aprendizaje.

También ha hecho hincapié en el autocuidado, el equilibrio entre el trabajo y la vida
personal, lo que ha contribuido a su bienestar general y a un mayor rendimiento en el
trabajo.

En general, los resultados del post test reflejan un crecimiento significativo en las
competencias y habilidades de Maria, asi como una mejora notable en su empleabilidad. Su
enfoque proactivo, compromiso con el aprendizaje continuo y desarrollo personal, asi como
su capacidad para adaptarse y liderar, la posicionan de manera solida en su campo laboral.

Estos resultados confirman que la implementacion ha sido efectiva en el plan de mejora.

7. CONCLUSIONES

El presente trabajo de final de master ha examinado y analizado en detalle el perfil

profesional de Maria, centrandose en sus competencias, habilidades y areas de mejora, asi
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como en su desarrollo personal y empleabilidad. A lo largo de este proceso, se ha
evidenciado el compromiso y la dedicacion de Maria para fortalecer su perfil profesional y

alcanzar sus metas laborales.

Con el plan de accion en la implementacion del plan de mejora, Maria ha demostrado un
progreso significativo en sus competencias y habilidades. Su capacidad para comunicarse
efectivamente, liderar equipos de manera colaborativa y adaptarse a los desafios ha
mejorado notablemente. Asimismo, ha expandido su red profesional, se ha mantenido
actualizada en su campo laboral, ha desarrollado una mentalidad de adaptabilidad y

equilibrio.

Estos resultados positivos respaldan la efectividad del plan de mejora de la empleabilidad
disefado para Maria, con los resultados de pre test y post test en un aumento de 14 puntos
tras la finalizacion de todo su plan. Su compromiso, esfuerzo y disposicion para aprender y
crecer profesionalmente han sido fundamentales en su desarrollo. Ademas, su perfil como
eneatipo 6, con su enfoque en lo leal, confiable y comprometido, ha sido un impulsor clave

en su progreso.

En conclusion, Maria ha demostrado un crecimiento sustancial en sus competencias,
habilidades y empleabilidad a lo largo de este trabajo de final de master. Su dedicacion para
superar desafios, aprender de sus experiencias y fortalecer su perfil profesional la ha
posicionado de manera sélida para alcanzar sus metas laborales y contribuir de manera

significativa en su campo de especializacion.

Este trabajo,ha proporcionado una visién profunda y enriquecedora de la evolucién y el
potencial de Maria como profesional. Su enfoque continuo en el desarrollo personal y

profesional seguramente la llevara hacia un futuro exitoso y gratificante en su carrera.
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PRE TEST

RESPUESTAS

1al 10 donde 1 es la respuestas mas negativa y 10 la respuesta mas positiva

PREGUNTA1  ;Coémo consideras actualmente tu nivel de empleabilidad? 3
PREGUNTA 2  ;Cdmo ves tu marca personal? 2
PREGUNTA3  ;Cual es tu nivel de confianza en el puesto de trabajo actual? 5
PREGUNTA4  ;Coémo consideras tu perfil profesional en la red social linkedin? 4
PREGUNTAS  ;Coémo te ves con tus recursos afrontando un proceso de seleccién? 1

POST TEST.I

RESPUESTAS

1al 10 donde 1 es la respuestas mas negativa y 10 la respuesta mds positiva

PREGUNTA1  ;Coémo consideras actualmente tu nivel de empleabilidad? 5
PREGUNTA2  ;Cdmo ves tu marca personal? 4
PREGUNTA3  ;Cual es tu nivel de confianza en el puesto de trabajo actual? 8
PREGUNTA4  ;Coémo consideras tu perfil profesional en la red social linkedin? 7
PREGUNTAS  ;Cdmo te ves con tus recursos afrontando un proceso de seleccién? 5
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