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Resumen

Esta investigacion tiene como objetivo caracterizar la practica ancestral del Cateo en el
campo de la seleccion de personal dentro del Consejo Regional Indigena del Cauca (CRIC).
Se realizaron comparativos de desempefio entre las personas contratadas mediante practicas
ancestrales y seleccionados mediante métodos de gestion humana tradicionales. La
informacion se obtuvo a través de entrevistas semiestructuradas a mayores sabedores,
conocedores de la practica del Cateo y evaluaciones de desempefio de los llamados
dinamizadores del proyecto sociocultural del SISPI- CRIC durante los afios 2020, 2021 y
2022. Esta investigacion permitié documentar y evaluar una practica ancestral no registrada
previamente en la seleccion de talento humano. Los resultados obtenidos revelan el proceso
llevado a cabo por los mayores sabedores durante el Cateo en la seleccion de personal de alto
desempefio. Dan resultados con mejor evaluacion en el desempefio en los dinamizadores
seleccionados a través de esta practica ancestral-tradicional en comparacion con aquellos
seleccionados de manera convencional, durante los tres periodos evaluados.

Palabras claves: Cateo, Seleccion de personal, Practica ancestral, Desempefio, Entrevistas.
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Introduccion

El encuentro de dos culturas a través del proceso de seleccion de personal es un
componente estratégico necesario en las organizaciones. Segin De Juan Garcia (2004), este
proceso se lleva a cabo mediante concepciones y técnicas efectivas que estan alineadas con
la direccion estratégica y las politicas de Gestion de Recursos Humanos (GRH). Su objetivo
principal es encontrar al candidato que mejor se ajuste a las caracteristicas requeridas para

el puesto de trabajo (Cuesta, 2010).

Es esencial realizar una cuidadosa seleccion de las herramientas a utilizar, teniendo en
cuenta la cultura y las necesidades de la empresa u organizacion. La gestion eficaz de los
recursos humanos es una de las principales responsabilidades de la direccion de una

organizacion, como sefialan Kiizza et al. (2018).

En el caso del Consejo Regional Indigena del Cauca - CRIC, una organizacion de caracter
privado que agrupa a los once pueblos indigenas del departamento del Cauca y que se guia
por la Sabiduria Ancestral de los pueblos originarios de la region, la eleccion cuidadosa de
su talento humano (dinamizadores) es de vital importancia. Dado que la organizacion esta
involucrada en numerosas empresas comunitarias, asociaciones, IPSI, EAPB, instituciones
educativas y programas a nivel local, departamental y nacional (CRIC Nacional), por lo que
la demanda de personal dinamizador es constante. Por esto, el objetivo de esta tesis es:
Caracterizar la practica del Cateo en la seleccion de talento de alto desempefio en el CRIC,

pues es su practica de seleccion de personal por excelencia.



Este documento de tesis de Maestria en Gerencia del Talento Humano estd compuesto por
cinco capitulos. El primer capitulo presenta el problema de investigacion, en el que se
formula la pregunta guia, el objetivo general del estudio y su justificacion. El segundo
capitulo aborda el referente tedrico, el cual se enfoca en los conceptos de seleccion de
personal, alto desempefio, practicas no convencionales-interculturales y Cateo en la
seleccion de personal. En el tercer capitulo se especifica la metodologia del estudio, por lo
que se identifica su alcance, enfoque, estrategia y técnicas de investigacion-analisis
aplicadas. En el cuarto capitulo se presentan los resultados de la investigacion. Por tltimo,
en el quinto capitulo, se discuten los resultados, se presentan las implicaciones practicas de
¢éstos y se establecen las limitaciones y futuras investigaciones relacionadas con este

estudio.
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Capitulo 1. Planteamiento del problema

1.1 Descripcion del problema de investigacion

El Consejo Regional Indigena del Cauca CRIC, es una Autoridad Tradicional Indigena de
caracter publica especial. Fue creada por las autoridades indigenas del Cauca, en el marco
del derecho propio, ley de origen y derecho mayor el 24 de febrero de 1971. (CRIC, 2020).
“es la maxima autoridad tradicional de los nativos del departamento del Cauca. Promueve

los procesos econdomicos, sociales y politicos del departamento” (Mineducacion, 2017).

Dicha autoridad est4 orientada a la reivindicacion y defensa de los derechos ancestrales,
colectivos e individuales y territoriales de los pueblos indigenas en base a los principios de
Unidad, Tierra, Cultura y Autonomia, cuya estructura operativa esta compuesta por tres
programas: Politico, Cultural y Econdémico de alcance local, zonal y regional. (CRIC,
2020). Lo que implica una constante necesidad de personal que dinamice los procesos de

dichos proyectos.

La seleccion de personal busca asegurar, no solo que los candidatos posean la capacidad y
conocimientos necesarios para enfrentar los desafios actuales, sino también que tengan el
potencial para el aprendizaje continuo y la adaptacion a nuevos entornos. En este contexto,
el talento se define como una habilidad especial para desarrollar destrezas especificas que

conduzcan al logro de resultados (Bersin, 2006).

Es crucial considerar uno de los lineamientos fundamentales del Consejo Regional Indigena
del Cauca -CRIC-, el cual establece que los dinamizadores deben cumplir un periodo

maximo de dos afios en un area o programa, segun lo establecido en el XIV Congreso en
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Kokonuko (2013). Donde se ratificaron mandatos del VI congreso Kwenxa Cxhab-
Caldono (2005). “Todo personal que nos va a representar sea cateado por los mayores en
las diversas estructuras y respetando criterios y perfiles definidos en el VI congresos y los
avales de la comunidad”. “El personal a elegir sea seleccionado mediante criterios y
perfiles, mas no solo por hoja de vida, que son miradas externas, ademas deben ser
legitimados en comunidad, teniendo en cuenta el ejemplo que da con su familia”. “Periodo

de trabajo de personas que trabajan con el CRIC: maximo de dos afios”.

Cabe resaltar que ademas del periodo de tiempo del personal dinamizador de las diferentes
estructuras, se hace hincapié en una seleccion mediante criterios y perfiles, mas no solo por

hoja de vida y la importancia de legitimidad del personal por parte de la comunidad

Esto implica que el personal dinamizador ademas de cumplir con criterios de conocimiento
y servicio comunitario, experimenta una rotacion constante y debe ser capaz de aprender y

adaptarse rapidamente a diferentes entornos.

Los colaboradores que impulsan la organizacion deben poseer, no solo conocimientos
técnicos en sus respectivas areas, sino también una solida identidad cultural donde la
sabiduria ancestral y el bienestar comunitario sea una guia constante, asi como una
mentalidad abierta hacia el aprendizaje. Esto implica estar arraigados en valores, creencias
y respeto, ya que surgen nuevos desafios y oportunidades que requieren que la fuerza
laboral se adapte y crezca en entornos altamente innovadores tal como sefialan Gaspar et al.

(2018).
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En este sentido, las practicas tradicionales de seleccion de personal deben ser adecuadas,
considerando los conocimientos y saberes propios de los pueblos indigenas del
departamento. Se busca implementar una seleccion intercultural que permita elegir
adecuadamente a un talento humano de alto desempefio encargado de dinamizar los
procesos de la organizacion. Esto implica encontrar dinamizadores que no solo cumplan
con los requisitos técnicos, sino que también compartan y aprecien la cultura y los valores

de los pueblos indigenas.

Segun mencionan Kiizza et al. (2018) en su articulo /ndigenous Human Resource Management

Practices in Africa:

Las practicas de gestion autdctonas implican la aplicacion de valores culturales y un
compromiso adecuado de los recursos humanos, caracteristicas que incorpora la
practica del Cateo en la seleccion de personal en busca de talento humano adecuado

para desempefiarse en un contexto y momento especificos.

En el caso del proceso de seleccion intercultural para el Consejo Regional Indigena del
Cauca - CRIC, se busca identificar dinamizadores (talento humano) que sean capaces,
comprometidos y motivados con los intereses organizativos del CRIC, en consonancia con
el concepto de WET WET FXINZENXI traducido al espafiol “buen vivir comunitario”. Es
importante que los dinamizadores sientan que tienen una mision que vale la pena, ya que,
como menciona el articulo "Business Ethics" (1993), cuando los empleados tienen una
mision significativa, la empresa obtiene beneficios econdmicos. Por el contrario, si los

beneficios son la tnica misidn, la empresa pierde su esencia.
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De esa manera, los modelos alternativos de seleccion de personal, como la seleccion
intercultural, en este caso el Cateo, adquieren una gran relevancia en la busqueda de un
talento humano alineado con los valores y objetivos de la organizacion CRIC, logrando
armonia entre los modelos de seleccion tradicionales y las practicas culturales propias de
los pueblos indigenas, reconociendo el valor del conocimiento indigena en el ambito de la

gestion de recursos humanos.

El Consejo Regional Indigena del Cauca- CRIC como autoridad tradicional indigena basa
su actuar en la sabiduria ancestral de los pueblos originarios del departamento del Cauca,
entendida como “‘el saber cosmogonico y cosmoldgico que se transmite por generaciones a
través de las orientaciones, ritualidad y practicas de los Sabedores, permitiendo la
pervivencia fisica y cultural de los pueblos indigenas” (SISPI-CRIC, 2020). Incluyendo las
orientaciones en relacion a la contratacion de personal por medio de mandatos a lo largo del

proceso organizativo, donde el Cateo toma un papel relevante.

El Cateo es un practica ancestral realizada por un mayor o mayora sabedora a una persona,
familia, o lugar, con el fin de identificar o saber algo en especifico, “El Cateo, ritual donde
el médico tradicional interpreta las buenas y malas energias, Es realizar el diagnostico
personal del sentir del cuerpo y espiritual” (Yatacue Noscue, 2019). Dicha practica
ancestral es utilizada por el CRIC para la seleccion de talento humano de forma
intercultural, uniendo de forma armonia las practicas tradicionales de seleccion de personal
con la practica ancestral del Cateo.

El "Cateo en la seleccion de personal” es una practica arraigada en la sabiduria ancestral
que desempefia un papel fundamental en la toma de decisiones relacionadas con el talento

humano en empresas comunitarias, asociaciones, cabildos, IPSI, EAPB, programas,
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instituciones educativas y organizaciones guiadas por el Consejo Regional Indigena del
Cauca - CRIC. A pesar de su importancia y amplia aplicacion, hasta el momento carece de
caracterizacion, analisis y reconocimiento, Por tanto, es fundamental caracterizar y evaluar
la practica ancestral del Cateo en el contexto de la seleccion de personal, como un
reconocimiento a la Sabiduria Ancestral de los pueblos indigenas del departamento del
Cauca y su impacto en el desarrollo de las organizaciones que lo emplean.

Es importante destacar que, aunque el "Cateo" es una practica espiritual propia de la
sabiduria ancestral de los pueblos indigenas del departamento del Cauca, no es la unica
practica espiritual utilizada en la seleccidon de personal. Como se puede apreciar, un gran
numero de empresas de diversos sectores estan avanzando en sus esfuerzos por incorporar
un enfoque espiritual en sus culturas corporativas, como lo sefiala Conley et al. (1999). En
este sentido, el CRIC, como organizacion que se guia por la Sabiduria Ancestral, no es
ajena al uso de practicas de seleccion interculturales, donde interactuan practicas
convencionales con saberes propios de los pueblos indigenas en la seleccion de talento
humano de alto desempefio. Por ende, Este proceso debe caracterizarse y evaluarse en

detalle para comprender su impacto y eficacia.

1.2 Formulacion de la pregunta de investigacion
Siendo asi, se plantea la pregunta: ;Qué es el Cateo en la seleccion de talento de alto

desempetio en el CRIC?

1.3 Sistema de Objetivos

1.3.1 Objetivos General

Caracterizar la practica del Cateo en la seleccion de talento de alto desempefio en el CRIC
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1.3.2 Objetivos Especificos
* Identificar las particularidades o los mecanismos del Cateo en la seleccion de

talento de alto desempefio en el CRIC.

* Describir y comprender el alcance del Cateo en la toma de decisiones de seleccion

al interior del CRIC

* Comparar los resultados de desempefio de los empleados seleccionados con base en
la practica del Cateo respecto a los que fueron seleccionados mediante practicas de

gestion humana tradicionales.

1.4 Justificacion

El Cateo es una practica cultural arraigada en la Sabiduria Ancestral de los pueblos
indigenas, que se utiliza ampliamente en la prediccion y toma de decisiones a nivel
personal, familiar, comunitario y organizacional. En las Gltimas dos décadas, ha ganado
mayor relevancia en el ambito organizacional gracias a la implementacion de practicas
interculturales y précticas con pertinencia cultural en los territorios indigenas del
departamento del Cauca. Dichas practicas con frecuencia habitan en la cotidianidad, mas no

de forma documentada.

En relacion con las practicas existentes, se enfatiza la necesidad de desarrollar capacidades
y crear conciencia sobre los valores del conocimiento indigena en el ambito de la gestion de
recursos humanos, como menciona Kiizza et al. (2018). Aunque las practicas de seleccion
interculturales son relativamente nuevas, su implementacion estd siendo cada vez mas

frecuente. Un ejemplo de ello es el Cateo en la seleccion de personal.
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Esta practica es ampliamente utilizada por los pueblos indigenas del Cauca en diversas
organizaciones, Como empresas comunitarias, cabildos indigenas, asociaciones, programas
sociales, unidades de cuidado, instituciones educativas, EPSI, IPSI, entre otras, que forman
parte y son orientadas por el Consejo Regional Indigena del Cauca (CRIC), el cual
congrega a los once pueblos indigenas del departamento y basa su actuar en la Sabiduria

Ancestral, a través de los consejos de sabedores en diferentes escalas territoriales.

Es cierto que el Cateo en el proceso de seleccion de personal que aun no ha sido
debidamente caracterizado ni evaluado, lo que revela un vacio de conocimiento en esta
area. Esto resalta la necesidad de documentar y sustentar de manera comprobable la
eficacia de esta practica, que es propia de la sabiduria ancestral y esta ligada a la

espiritualidad.

Es relevante destacar que las autoridades tradicionales del departamento del Cauca, en el
XIV Congreso Indigena del 20 de junio del 2013, han ratificado la importancia de la
Sabiduria Ancestral como la puerta de entrada a todos los procesos comunitarios y
organizativos, esto incluye la contratacion de los dinamizadores que representan la
organizacion en los diferentes espacios. Esta posicion fue respaldada por las 09 zonas, los
10 pueblos y las 124 autoridades tradicionales de aquel momento conforme a:

MANTEY SA'TWE'SX PTHUUSE KHABU NVXIHTNXI en espafiol significa: El

mandato de los mayores dejado en la chonta de mando.

En consecuencia, es necesario impulsar la investigacion y el reconocimiento de la eficacia y
relevancia del Cateo en el proceso de seleccion de personal, en linea con la Sabiduria

Ancestral de los pueblos indigenas del departamento del Cauca, para promover una



comprension mas profunda y un reconocimiento de esta practica ancestral en el &mbito

organizacional.

17
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Capitulo 2. Marco de Referencia

2.1 Marco Tedrico

La seleccion de personal de alto desempefio en el CRIC, toma en consideracion conceptos
occidentales, en las que se incorporan definiciones de autores como Moscoso et al. (2008),
Chiavenato (2012), Hernandez (2012), Cuesta Santos (2010), Talbot (2010), Benitez-Safia
(2016), Angel (2000), Voswinkel (2008), Imdorf (2010), Conley et al. (1999), Eymard-
Duvernay y Marchal (1997), (Bonilla, 2018), Organizacion de las Naciones Unidas para la
Alimentacion y la Agricultura (FAO), en su Informe de Politica 10. Practicas Ancestrales de
Manejo de Recursos Naturales, Walle (2010), Logrando un acercamiento tedrico a la

seleccion de personal intercultural.

Es decir, la seleccion de personal es un proceso crucial en el cual las organizaciones,
empresas ¢ instituciones determinan cudl de los candidatos que se postulan para un puesto
especifico es el mas adecuado para desempefiarlo. Como afirma Moscoso et al. (2008), la
seleccion de personal implica tomar decisiones sobre la idoneidad de los candidatos para

los puestos vacantes.

La seleccion de personal es una etapa fundamental dentro del proceso general de
contratacion, que sigue al reclutamiento. Ambos constituyen fases interrelacionadas en un
mismo proceso. Segun Chiavenato (2012), el reclutamiento se centra en la divulgacion, la
atraccion y el aumento de candidatos, mientras que la seleccion se enfoca en la

comparacion, la eleccion, el filtro y la clasificacion de los candidatos.
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La seleccion de personal es descrita por Hernandez (2012) como un proceso complejo que
permite definir desde el inicio el tipo de personal que la empresa desea. A través de la
descripcion y analisis de los cargos se busca adecuar a los individuos a los perfiles

construidos por la organizacion en funcién de sus necesidades.

Ademas de ser un deber fundamental en la gestion de recursos humanos, la seleccion
también abre la puerta a la identificacion y contratacion de talentos de alto desempefio.
Como menciona Cuesta Santos (2010), el proceso de seleccion de personal se considera una
inversion, y si se lleva a cabo de manera adecuada, puede generar un rapido retorno de

dicha inversion.

En este sentido, la seleccion de personal no solo se limita a encontrar candidatos adecuados
para cubrir los puestos vacantes, sino que también implica identificar a aquellos individuos
con habilidades y capacidades sobresalientes que pueden contribuir significativamente al
éxito de la organizacion. La seleccion efectiva del personal es crucial para maximizar el
potencial de la inversion y garantizar el desempefio dptimo del talento humano en la
empresa. Pues como asegura Talbot (2010) “el desempeiio organizacional se configura
como la variable definitiva mediante la cual se evaltan diversas practicas de gestion
organizacional la gestion de la calidad, el liderazgo, la gestion de los recursos humanos, la

reingenieria...”.

En este estudio se considera que los empleados que poseen un alto nivel de bienestar
emocional experimentan altos niveles de energia, entusiasmo y concentracion en su trabajo,
como indica Benitez-Safa (2016). Por lo tanto, al seleccionar un talento de alto desempefio,

es importante tener en cuenta todos los aspectos relevantes con el fin de lograr no solo
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adaptabilidad en la organizacion, sino también sinergia con la misma. Esto permitira

asegurar resultados oportunos, previsibles y de calidad, como sefiala Angel (2000).

Al considerar todos los aspectos relevantes durante el proceso de seleccion, incluyendo el
bienestar emocional de los candidatos, se busca garantizar que los empleados seleccionados
tengan la capacidad de brindar un rendimiento excepcional y contribuir positivamente al
éxito de la organizacion. La sinergia entre los empleados y la organizacion, junto con el
bienestar emocional, puede generar un ambiente de trabajo productivo y positivo,

impulsando resultados dptimos en términos de calidad y eficiencia.

Al seleccionar talento de alto desempefio es esencial tener en cuenta todos los aspectos
relevantes, conocimientos, cultura, creencias, incluyendo el bienestar emocional de los
candidatos. Esto no solo promueve la adaptabilidad, sino que también genera sinergia con
la organizacion, lo que a su vez contribuye a la obtencion de resultados oportunos,

previsibles y de calidad

Desde esta perspectiva, las practicas no convencionales de seleccion adquieren gran
relevancia, como la intuicion y la espiritualidad. La intuicion esta relacionada con las
emociones del entrevistador hacia un candidato y puede influir en el proceso de seleccion.
Segun Voswinkel (2008), incluso los especialistas en recursos humanos mas
experimentados pueden dejarse guiar por sus emociones al emparejar candidatos con
puestos vacantes. La toma de decisiones basada en emociones en el proceso de contratacion
puede considerarse una estrategia legitima y profesional, en lugar de una practica ilegitima,

como sefiala Imdorf (2010).
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Por otro lado, la espiritualidad también estd emergiendo como una practica cada vez mas
comun en el &mbito empresarial. Un gran numero de empresas diversas estan adoptando un
enfoque espiritual en sus culturas corporativas, segiin Conley et al. (1999). Esto implica
reconocer la importancia de los aspectos espirituales y trascendentes en el trabajo y la vida
de los empleados. La espiritualidad en el lugar de trabajo puede influir en la seleccion de
candidatos que se alineen con los valores y la cultura de la organizacion, promoviendo un

sentido de propdsito y bienestar emocional en el entorno laboral.

Resaltando que las practicas no convencionales de seleccion, como la intuicién y la
espiritualidad, son cada vez més relevantes en el campo de la seleccion de personal. La
intuicidon permite que las emociones del entrevistador guien el proceso de seleccion,
mientras que la espiritualidad promueve un enfoque trascendente y valora los aspectos
espirituales en el lugar de trabajo. Estas practicas pueden ser utilizadas de manera legitima
y profesional para seleccionar a los candidatos adecuados que se alineen con la cultura y los

valores de la organizacion.

Estas practicas en la seleccion de personal estan ganando cada vez mas popularidad. En el
ambito de recursos humanos, se reconoce la influencia y el potencial significativo que
representan. Las empresas que no logran adaptarse al entorno y a los cambios del mercado
corren el riesgo de desaparecer, como los dinosaurios que se extinguieron debido a la falta
de adaptacion. Esto se puede considerar como una verdadera seleccion natural de las

especies organizativas, como describe Chiavenato (2012).

Desde el afio 1997, Eymard-Duvernay y Marchal observaron la aparicion frecuente de

expresiones de intuicion y sentimientos desde las etapas iniciales de los procesos de
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reclutamiento, cuando se filtran las solicitudes y se realizan las primeras conversaciones

con especialistas en reclutamiento, como relata Imdorf (2010).

Esto sugiere que la intuicion y los sentimientos desempefian un papel importante en el
proceso de seleccion, y los profesionales de recursos humanos reconocen cada vez mas su
influencia. Estas practicas no convencionales en la seleccion de personal permiten tener en
cuenta aspectos mas subjetivos y emocionales en la toma de decisiones, complementando

los enfoques mas tradicionales y objetivos.

Permitiendo divisar que las practicas no convencionales en la seleccion de personal estan en
aumento debido a su reconocida influencia en la adaptacion y supervivencia de las
organizaciones. La intuicion y los sentimientos son considerados cada vez mas en el
proceso de seleccion, permitiendo una vision mas holistica y subjetiva para elegir a los
candidatos adecuados. Abriendo caminos cada vez mas tangibles a practicas interculturales

como el Cateo en la seleccion de personal.

La sabiduria ancestral como lo afirma (Bonilla, 2018) es el sustrato de la cosmovision y de
la relacion con la Madre Tierra y permiten el desarrollo de conocimientos propios y
universales, saberes, sentimientos, practicas y pensamientos vivenciales que garantizan la
pervivencia y permanencia de los pueblos de generacion en generacion; ahora bien las
practicas ancestrales se refieren a los “conocimientos y practicas desarrolladas por las
comunidades locales a través del tiempo para comprender y manejar sus propios ambientes
locales. Se trata de un conocimiento practico y no codificadas, creado por la observacion

directa a través de generaciones como una forma de incrementar la resiliencia de su entorno
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natural y de sus comunidades.” Organizacion de las Naciones Unidas para la Alimentacion

y la Agricultura (FAO).

Es importante destacar que el "Cateo", siendo una practica ancestral no convencional en el
ambito de la seleccion de personal, desempeina un papel fundamental y decisivo en la
seleccion de talento humano de alto desempeiio en el contexto del CRIC. Inicialmente
definido como una préctica propia de los médicos tradicionales, el "Cateo" permite
identificar el estado espiritual de la persona, la familia y el territorio a través de la
interpretacion de sefales, suefos, visiones, fuego y cambios climaticos, como describe el

componente de Sabiduria Ancestral del CRIC en el afio 2022.

Esta practica, que ha sido utilizada de forma milenaria para la identificacion y prediccion a
nivel personal, familiar y comunitario y ha transitado hacia un &mbito organizacional en la
actualidad. El "Cateo" identifica talentos de alto desempeio en base a la sabiduria ancestral,

fusionando la espiritualidad con los mecanismos tradicionales de la seleccion de personal.

El Cateo permite que los modelos de seleccion tradicionales se complementan de manera
armoniosa con las costumbres propias de los pueblos, resaltando los saberes autdctonos en
un ambito que puede parecer distante de lo convencional pero que tiene gran relevancia en
el mundo contemporaneo, como sefiala Walle (2010). Se destaca que la toma de decisiones
debe permanecer en el ambito de la comunidad, fomentando el desarrollo de liderazgo local
y asegurando que las decisiones reflejen la voluntad de la comunidad en lugar de

influencias externas.

En el contexto del CRIC, el Cateo desempeiia un papel esencial en la identificacion de

candidatos que estan alineados con los valores, la cultura y las necesidades de la
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organizacion. Esta practica ancestral permite una vision mas holistica y trascendente en el

proceso de seleccion de talento humano de alto desempeino.

El Cateo tiene papel fundamental en la seleccion de talento humano en el CRIC, iniciando
por una seleccion tradicional y culminado con la practica tradicional que determina la
idoneidad del aspirante a través de la interpretacion de sefiales y la conexion con la
sabiduria ancestral manifestada por mayores sabedores. El Cateo busca identificar talentos
de alto desempefio en armonia con los valores, principios y necesidades de la organizacion,

fusionando la espiritualidad con la seleccion de personal

Los pueblos indigenas del departamento del Cauca, al igual que muchos otros, han logrado
articular conocimientos, saberes y practicas propias con otros saberes provenientes de
diferentes culturas, como los occidentales, afrodescendientes y alternativos. Esta
articulacion se basa en el respeto y la armonia entre los diversos saberes, y se denomina
practicas interculturales. En el caso especifico del Cateo en la seleccion de personal, se
combinan practicas tradicionales occidentales de seleccion de personal con saberes propios

de los pueblos indigenas.

El talento humano, entendido como un capital intangible que agrega valor a las
organizaciones, es considerado el centro de cualquier organizacion e impulsa todas sus
actividades con su potencial, como sefiala Moreno. En este contexto, el Cateo se convierte

en un proceso final y decisivo en la seleccion de talento humano de alto desempeiio.

El Cateo, como practica ancestral, permite incorporar los conocimientos y saberes propios
de los pueblos indigenas en el proceso de seleccion de personal. Al combinar practicas

occidentales propias de la seleccion con saberes tradicionales de las comunidades
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indigenas, en busca de encontrar y seleccionar a aquellos candidatos que poseen las
habilidades, conocimientos y valores alineados con las necesidades y la cultura de la

organizacion.

Siendo el Cateo en la seleccion de personal un ejemplo de como los pueblos indigenas del
departamento del Cauca han logrado articular saberes propios con practicas occidentales en
un enfoque intercultural. Esta practica final y decisiva busca seleccionar talento humano de
alto desempefio, que aporte valor y sea coherente con la cultura y las necesidades de la

organizacion en desempeio, adaptacion y compromiso.

El talento de alto desempefo se caracteriza por tener una sélida identidad cultural y una
mente abierta para el aprendizaje. Esta enmarcado en valores, creencias y respeto, lo que les
permite enfrentar nuevos desafios y aprovechar nuevas oportunidades. Estos individuos
tienen la capacidad de adaptarse y crecer en entornos altamente innovadores, como sefala
Gaspar et al. (2018). Ademas, son altamente confiables para sus equipos de trabajo, lo que

facilita la inclusion y la adaptabilidad del nuevo talento en la organizacion.

Sin embargo, es importante destacar que ni el Cateo ni los dinamizadores seleccionados a
través de esta practica se encuentran debidamente caracterizados o evaluados. Esto indica
que existe un vacio de conocimiento en cuanto a la comprension y evaluacion de estas
précticas y de los resultados obtenidos. Es esencial llevar a cabo una caracterizacion y
evaluacion exhaustiva de estas practicas para comprender mejor su impacto y su eficacia en

la seleccion de talento de alto desempeiio.

Esto permite a la organizacion obtener informacion sélida y fundamentada sobre la

efectividad del Cateo y los dinamizadores seleccionados a través de esta practica,
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generando el reconocimiento de la sabiduria ancestral en este campo como fue mandatado
en el XV congreso CRIC en resguardo de Rioblanco Sotara, asi como identificar areas de
mejora y optimizacion en el proceso de seleccion, brindando fundamentos concretos para

futuras decisiones y mejoras en el reclutamiento y la seleccion de personal.

Aunque, el talento de alto desempefio se caracteriza por su identidad cultural y mente
abierta, es necesario llevar a cabo una caracterizacion y evaluacion de las practicas de
Cateo y de los dinamizadores seleccionados a través de esta practica para comprender
mejor su efectividad y su impacto en la organizacion. Esto proporcionara informacion

valiosa para la mejora continua del proceso de seleccion de personal en la organizacion

Hasta ahora, el Consejo Regional Indigena del Cauca (CRIC) ha empleado un enfoque de
tres pasos para buscar talento humano de alto desempeno. Este enfoque se compone de los

siguientes elementos:

*  Procesos de seleccion de personal tradicionales: El CRIC utiliza practicas

convencionales de seleccion de personal que son comunes en el &mbito organizacional.

*  Practica de Cateo en la seleccion de personal: una vez identificados los candidatos
que cumplen con el perfil buscado, se procede a realizar el proceso de Cateo por un

mayor conocidos como Theé” Wala o Kiwe Thé’

. Talento humano de alto desempefio: Resultado esperado de la aplicacion de los

procesos de seleccion tradicionales y la practica del cateo.

Ademas de estos tres pasos, se menciona la importancia de agregar un cuarto paso

relacionado con la evaluacion de la efectividad del proceso intercultural de seleccion.
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Puesto a que aun que cada programa del CRIC realiza una evaluacion anual de
desempefio a los dinamizadores esta no toma en consideracion la realizacion o no del
Cateo en la seleccion, por lo que hasta ahora no se cuenta con evidencia de efectividad o

no del proceso de seleccion intercultural

El enfoque del CRIC para la busqueda de talento humano de alto desempefio involucra
procesos de seleccion tradicionales, la practica del Cateo y la obtencion de talento de alto
desempefio, como se encuentra mandatado en el XIV Congreso donde “Todo personal que
nos va a representar sea Cateado por los mayores en las diversas estructuras y respetando
criterios y perfiles definidos en el VI congreso; El personal a elegir sea seleccionado
mediante criterios y perfiles, mas no solo por hoja de vida que son miradas externas ”’
resaltando la importancia de las practicas tradicionales de seleccion en los criterios y
perfiles y el Cateo como practica de seleccion propia y obligatoria. Estos tres pasos dan
cabida a la evaluacion de la efectividad del proceso de seleccion, como un componente

importante para asegurar la calidad y la mejora continua en la seleccion de personal.

Figura 1

Proceso de seleccion de talento de alto desempeiio CRIC
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La grafica anterior hace relacion a los tres pasos realizados en la seleccion de personal de
talento humano del Consejo Regional Indigena del Cauca -CRIC, maés la evaluacion de
efectividad del proceso de seleccion intercultural, permitiendo divisar la propuesta de cuatro

pasos en la seleccion de personal de alto desempefio el en CRIC planteada previamente.

El proceso de seleccion del CRIC comprende la aplicacion de procesos de seleccion
tradicionales, la practica del Cateo llevada a cabo por el mayor sabedor o sabedora, la
identificacion del talento humano de alto desempefio y la evaluacion anual del proceso de
seleccion. Estos pasos combinan elementos culturales y convencionales para garantizar la
seleccion de personal idoneo y alineado con los valores y las necesidades de la
organizacion. A continuacion, dan a conocer a mayor profundidad los cuatro pasos del

proceso.
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Procesos de seleccion tradicionales: Este paso implica llevar a cabo los procesos de
seleccion convencionales, estos distantes de ser ajenos a la organizacion CRIC, representan
un primer paso en la seleccion intercultural, que pueden incluir la definicion del cargo y el
perfil requerido, realizar el reclutamiento de candidatos, llevar a cabo entrevistas
estructuradas, realizar pruebas de conocimiento relacionadas con el perfil y el contexto

territorial, entre otros.

Practica del cateo en la seleccion de personal: En este paso la seleccion de personal
trasciende de convencional a intercultural, la seleccion es realizada por el mayor sabedor o
sabedora, quien lleva a cabo procesos de Cateo para identificar, predecir, evaluar, y
seleccionar al personal. El Cateo implica interpretar sefales, suefos, visiones, fuego y
cambios climaticos para determinar el estado espiritual de los candidatos y su idoneidad

para el cargo.

Talento humano de alto desempefio: Una vez que se han aplicado los procesos de seleccion
tradicionales y la practica del Cateo, se identifica y selecciona al dinamizador a contratar,
como se encuentra mandatado en el VI congreso CRIC. Este es talento humano de alto
desempeiio. Para ello estos individuos deben demostrar adaptacion al equipo, cumplimiento
de objetivos, afinidad politica organizativa, compromiso comunitario, asi como la

capacidad de proyectar metas y resultados.

Evaluacion del proceso intercultural de seleccion: Segun Lanus (2009) las evaluaciones de
desempefio son una técnica de direccion imprescindible en la actividad administrativa de la

organizacion. Con base en los tipos de problemas identificados, la evaluacion del
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desempefio nos sirve en la determinacion y en el desarrollo de una politica adecuada a las

necesidades de la organizacion.

Para asegurar la mejora continua del proceso de seleccion, se lleva a cabo una evaluacion
de los dinamizadores seleccionados. Esto se realiza anualmente mediante el uso un
instrumento de evaluacion especifico, que permiten evaluar el impacto y la efectividad de
los seleccionados y realizar ajustes en consecuencia. Dicho instrumento es proporcionado
por la consejeria mayor del CRIC, asi como sus modificaciones, la cual estd compuesta por

una autoridad representante de cada zona, hoy 11 personas- consejeros mayores.

La evaluacion de desempefio es una herramienta de gestion de recursos humanos
ampliamente utilizada, que en el caso de la organizacion CRIC da gran relevancia a

criterios relacionados con el compromiso politico- organizativo y comunitario

La evaluacion de desempeiio utilizada para esta investigacion corresponde a la
proporcionada por la consejeria mayor CRIC del periodo 2019-2021 en cabeza del
consejero mayor y representante legar Ermes Pete Vivas, en un instrumento de seis criterios
y una valoracion final en formato Excel, basado en evaluaciones previas de formato Word.
Sin embargo, hasta ahora la evaluacion de desempefio del CRIC no considera la aplicacion

o no de la practica del Cateo.

Evaluacion De Desempeifio De Los Dinamizadores Del CRIC

El consejo regional indigena del Cauca- CRIC realiza de forma anual una evaluacion a cada

dinamizador en todos sus programas, donde le Sistema Indigena de Salud Propio e

Intercultural- SISPI no es ajeno, dicha evaluacion utiliza seis criterios de desempefio:
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Cumplimiento de las responsabilidades en el cargo como dinamizador: Se evalua el
cumplimiento del dinamizador en relacion a las tareas y responsabilidades asignadas en su

cargo.

Relacion interpersonal y trabajo en equipo: Se valora la habilidad del dinamizador para
establecer relaciones efectivas y armoénicas con sus compaiieros de trabajo y colaborar de

manera eficiente en equipo.

Compromiso comunitario con el proceso politico-organizativo del CRIC: Se considera
la participacion activa y el compromiso del dinamizador en el proceso politico y

organizativo de la comunidad y del CRIC.

Atencion a convocatorias de caracter regional, zonal y local: Se evalta la disposicion,
participacion y representacion del dinamizador como sistema en las convocatorias y

actividades regionales, zonales y locales relacionadas con su area de trabajo.

Aporte que hace el dinamizador a cada sistema propio: Se valora la contribucion del
dinamizador en la implementacion y fortalecimiento de los sistemas propios del CRIC, en

este caso de los cinco compontes del SISPI.

Disponibilidad y responsabilidad para el desarrollo de actividades: Se considera la
voluntad del dinamizador para cumplir con las responsabilidades contractuales y asignadas
en marco al fortalecimiento de los proyectos CRIC en los tiempos establecidos demostrada

en el desarrollo de sus actividades.

Estos criterios se evaliian en una escala de valoracion que incluye las categorias de "No

aceptable, Aceptable, Bueno y Excelente". La valoracion final determina la continuidad del
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dinamizador en su cargo. Es importante tener en cuenta que también se pueden considerar
otras variables de observacion, como la pérdida del aval politico, el cumplimiento del
tiempo de mandato, los conflictos de interés o la asignacion de un nuevo rol organizativo,

entre otros, que pueden influir en la continuidad del dinamizador, mas no en su valoracion.

Tomar en consideracion la aplicacion del Cateo en la seleccion de personal permitird
analizar y medir el impacto de la seleccion intercultural realizada en el CRIC y determinar
si el Cateo ha sido exitoso en la seleccion de talento humano de alto desempefio o no. La
evaluacion de la efectividad del proceso intercultural proporciona informacion valiosa en el
contexto politico-organizativo, asi como realizar mejoras y ajustes en el sistema de

seleccion de personal.
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Capitulo 3: Metodologia

En este capitulo se describe el proceso metodologico llevado a cabo en esta investigacion
de maestria. Se detallan las etapas seguidas para obtener los datos e informacioén necesarios
para responder a la pregunta de investigacion: ;Qué es la practica del Cateo en la seleccion
de talento de alto desempefio en el CRIC? Las etapas del disefio metodologico de este
estudio se presentan en la figura 2, las cuales son consistentes con los aspectos que deben
contemplarse en el abordaje metodoldgico en una investigacion en el campo de las

organizaciones y la gestion humana. Bryman & Bell (2015)

La Figura 2 muestra los elementos clave definidos en este capitulo, los cuales facilitaron la
ejecucion de la fase empirica de la investigacion, proporcionado una vision general del
enfoque metodologico adoptado, destacando las etapas y los elementos que permitieron

recopilar la informacidn necesaria para abordar la pregunta de investigacion planteada.

Alcacen de la Enfoque de la Estrategia de la Técnicay Horizontede .
4 s " B " S . . Analis de datos
investigacion investigacion investigacion procedimineto tiempo

Figura 2 Componentes del proceso metodologico

3.1 Alcance De Investigacion

En relacion al alcance, esta investigacion avanza de lo exploratorio a lo explicativo:
explorando tres etapas, de lo exploratorio a lo descriptivo y finalmente a lo explicativo. En
su primera etapa, se utiliza un alcance exploratorio para estudiar un fenémeno nuevo o
poco investigado, como es el caso del Cateo en el campo de la seleccion de personal. Esta
investigacion busca examinar y comprender esta practica tradicional en detalle, ya que,

aunque es ampliamente utilizada atin no se encuentra documentada.



34

En segunda etapa, se emplea un alcance descriptivo para caracterizar y especificar los
conceptos, variables, aspectos, dimensiones o componentes del fenomeno o problema
investigado. En este caso, se busca describir de manera clara el proceso, insumos y
relevancia de la practica realizada por los mayores sabedores en la seleccion de personal. Es
importante detallar y documentar como se lleva a cabo esta practica ancestral para tener una

comprension clara de sus caracteristicas.

Por ultimo, se utiliza un alcance explicativo en esta investigacion. El objetivo es analizar las
relaciones entre las variables involucradas en la practica del Cateo en la seleccion de
personal. Dado que esta practica, aunque se encuentra mandatada en el campo de la
seleccion de personal por las autoridades ancestrales desde el afio 2010, no esta
documentada o evaluada, es necesario brindar informacion y ampliar el conocimiento para
facilitar su comprension y aplicacion al interior de la organizacion CRIC. Se busca
establecer vinculos y explicar como la practica del Cateo puede influir en la seleccion de

talento de alto desempefio.

Las practicas ancestrales como el Cateo, hacen parte de la cotidianidad de los pueblos
indigenas, sin embargo; son los mayores sabedores los guardianes, practicantes y
trasmisores de estos conocimientos puestos al servicio comunitario. Donde el cuidado en la
entrega e interpretacion de la informacion permite la pervivencia de los saberes y la

proteccion de la informacion.

En conclusion, esta investigacion utiliza un enfoque de alcance exploratorio para examinar un fenémeno
poco estudiado, un alcance descriptivo para detallar el proceso de Cateo en la seleccion de personal y un

alcance explicativo para analizar las relaciones entre las variables involucradas. El objetivo es ampliar el
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conocimiento en relacion a la préctica ancestral y proporcionar informacion relevante sobre esta practica
en el campo de la seleccion de personal, teniendo en cuenta que el Cateo en la seleccion de personal en la
organizacion CRIC se encuentra mandatado por las autoridades mediante congreso, mas la practica no se
encuentra documentada o evaluada. Por lo que la investigacion busca brindar informacion relevante para

la toma de ciciones al interior de la organizacion.

3.2 Enfoque De Investigacion
Esta investigacion se llevo a cabo utilizando un enfoque mixto, que combina elementos

cualitativos y cuantitativos.

En primer lugar, se emplea un enfoque cualitativo para describir en detalle el proceso de
Cateo en la seleccion de personal, centrandose en la experiencia y el conocimiento
compartido por los mayores y mayoras sabedoras que llevan a cabo esta practica. Donde el
investigador cualitativo parte de la premisa de que el mundo social es relativo y solo puede
ser entendido desde el punto de vista de los actores estudiados (Hernandez et al., 2010).
Dando gran relevancia a la narrativa y se buscando comprender a fondo el proceso desde su

perspectiva cultural y tradicional.

En segundo lugar, se utiliza un enfoque cuantitativo en esta investigacion. Ademas de
caracterizar el proceso de Cateo en la seleccion de talento en el Consejo Regional Indigena
del Cauca (CRIC), se realiza una evaluacion estadistica de la efectividad de esta practica en
la identificacion de candidatos que se espera tengan un alto desempefio en sus cargos. Esto
implica recopilar datos cuantitativos, como indicadores de desempefio y resultados, y

analizarlos de manera numérica y no descriptiva presentando resultados en tablas y
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gréficas, caracteristicas que describen este tipo de investigacion segin Kothari (2004)

logrando evaluar la relacion entre la practica del cateo y el desempeno laboral.

El uso de ambos enfoques enriquece la comprension del fendomeno estudiado y permite
obtener una perspectiva mas completa de su impacto y eficacia. Donde el enfoque
cualitativo permite describir a profundidad el proceso de Cateo desde la perspectiva de los
mayores sabedores, mientras que el enfoque cuantitativo se emplea para evaluar
estadisticamente la efectividad de esta practica en la seleccion de talento de alto

desempefio.

3.3 Estrategias De Investigacion
En esta investigacion, se emplearon dos estrategias de investigacion: entrevistas desde una
mirada cualitativa y analisis documental desde lo cuantitativo. Estas estrategias permitieron

obtener los datos necesarios para responder a la pregunta de investigacion planteada.

La primera estrategia, la entrevista, consiste en una conversacion formal entre dos
individuos, en la cual se analiza un fendmeno de estudio especifico. En este caso, se utilizo
la entrevista para obtener informacion sobre el proceso de Cateo en la seleccion de talento
humano, desde la perspectiva de los mayores y mayoras sabedoras que aplican esta practica
tradicional en el CRIC. El entrevistador confid en la experiencia y el conocimiento de los

entrevistados para obtener una comprension mas profunda de este proceso.

La segunda estrategia, el analisis documental, se basa en obtener y evaluar informacion
relevante de documentos fisicos o electronicos. En esta investigacion, se emple6 el analisis
documental para obtener informacién sobre el talento humano o dinamizadores

seleccionados mediante la practica de Cateo en comparativo con el que no lo fue, asi como
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los resultados de desempefio alcanzados en los procesos o cargos asumidos. Esta
informacion documental fue fundamental para evaluar la efectividad de la practica del

Cateo en la seleccion de talento de alto desempefio.

De esta forma las entrevistas y analisis documental fueron utilizados en esta investigacion
para obtener datos relevantes y responder a la pregunta de investigacion. La primera
estrategia permitio obtener informacion directa sobre el proceso de Cateo, mientras que la
segunda brind6 datos sobre el talento humano seleccionado mediante esta practica y
comparativos de sus resultados de desempefio. El uso combinado de estas estrategias
favorece un analisis mas completo de la practica cultural en el campo de la seleccion de

personal.

3.4 Técnicas Y Procedimiento De Investigacion

La s técnicas de investigacion son los procedimientos implementados para obtener los datos
que dan respuesta a las preguntas de investigacion, los cuales estan alineados con la
estrategia de investigacion, como lo plantea Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018). En
esta investigacion, se utilizaron dos técnicas, la primera es la entrevista semiestructurada
para obtener los datos necesarios y la segunda un analisis documental de evaluaciones de

desempefio con el fin de medir y comparar resultados.

Como primera técnica la entrevista semiestructurada es un enfoque flexible que permite
adaptar las preguntas y la conversacion segun las condiciones y el contexto de la entrevista.
A diferencia de las entrevistas estructuradas, que siguen un conjunto fijo de preguntas, las
entrevistas semiestructuradas brindan mayor libertad para explorar temas de interés, aclarar

términos y abordar ambigiiedades.
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Al emplear una entrevista semiestructurada, los investigadores pueden establecer un
conjunto inicial de preguntas y temas a tratar, pero también tienen la flexibilidad de adaptar
y profundizar en determinados aspectos segun las respuestas y la dindmica de la entrevista.
Puede formular preguntas adicionales en la entrevista en caso de que sea requerido

Creswell (2009).

Esto facilita una mayor comprension del fendémeno estudiado y permite obtener
informacion detallada y enriquecedora de los participantes. Su flexibilidad permiti6 a la
investigadora ajustar las preguntas y profundizar en temas de especial interés durante las
entrevistas, lo que facilitdo una comprension mas completa y enriquecedora del proceso de

cateo en la seleccion de talento humano en el CRIC.

Asi es, la entrevista semiestructurada se llevé a cabo con los mayores sabedores que
practican el Cateo en el ambito especifico del talento humano en el CRIC. La guia de
entrevista semiestructurada sobre la practica de cateo para la seleccion de talento humano
se encuentra descrita en el punto 3.4.1 del estudio. Esta guia contiene las preguntas
disefiadas para abordar el primer objetivo de investigacion y consta de un total de siete

preguntas.

Durante el periodo comprendido entre el segundo semestre de 2022 y el primer semestre de
2023, se realizaron las entrevistas con los mayores sabedores. Estas entrevistas tuvieron
como objetivo obtener informacion valiosa sobre la practica de Cateo y su aplicacion en la

seleccion de talento humano en el contexto del CRIC.

La entrevista semiestructurada permitié una interaccion flexible con los participantes,

brindando la oportunidad de profundizar en aspectos relevantes y aclarar dudas o
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ambigiiedades. La informacion recopilada a través de estas entrevistas proporciond datos
significativos para responder al objetivo de investigacion ntimero 1, relacionado con la
caracterizacion de la préctica del cateo en la seleccion de talento de alto desempefio en el

CRIC

Es importante destacar que, previo a la realizacion de las entrevistas, se siguieron ciertos
requisitos solicitados por los mayores que permitieron llevar a cabo el encuentro personal
con los mayores sabedores que desarrollan a la practicidad ancestral en el campo de la

seleccion de personal. Estos requisitos incluyeron:

Cateo De Las Preguntas:

Antes de realizar las entrevistas, se sometieron las preguntas a un proceso de cateo. Esto
implica que las preguntas fueron revisadas y evaluadas por los mayores sabedores para

asegurar su pertinencia, claridad y respeto hacia la practica ancestral del cateo. Este paso
garantiz6 que las preguntas estuvieran alineadas con la cosmovision, las tradiciones y las

normas de los pueblos indigenas del CRIC.

Este primer cateo brinda la garantia a los mayores y a la organizacion CRIC de la adecuada
utilizacion de la investigacion en el campo académico y no comercial, dejando constancia

de que no todo puede ser documentado o incluso expresado en castellano.

Ritual De Limpieza Del Entrevistador:

Antes de la realizacion de las entrevistas, la entrevistadora llevd a cabo un ritual de

limpieza en uno de los sitios considerados sagrados del territorio la Gaitana, con practicas
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tradicionales de purificacion con enfoques espirituales propios de la cultura y tradiciones
del pueblo nasa. Este ritual tuvo como objetivo prepararse adecuadamente para el encuentro
y mostrar respeto hacia la practica del cateo y la sabiduria ancestral, asi como despojarse de

malas energias o posibles impurezas frente a la documentacion.

Dando lugar al establecimiento de la hora, fecha, lugar de encuentro y ofrenda especifica:
Se coordinaron previamente la hora, fecha y lugar para cada entrevista individual,
respetando las preferencias y disponibilidad de los mayores sabedores. Ademas, se tuvo en
cuenta la solicitud de una ofrenda especifica requerida por cada mayor, como un acto de
respeto y reconocimiento a su sabiduria y a la practica del cateo. Estos insumos fueron una

pesa de coca y media de chirrincho en cada ocasion.

Cada entrevista se llevo a cabo de manera individual, y se obtuvo el consentimiento
informado de los participantes en los espacios que ellos mismos definieron. Esto asegurd
que se respetaran los aspectos culturales y tradicionales de los mayores sabedores, asi como

su privacidad y voluntad de participar en la investigacion.

Estos requisitos previos a las entrevistas reflejan el respeto y la sensibilidad cultural que se
tuvo en cuenta en el proceso de investigacion, reconociendo la importancia de seguir los
protocolos y practicas propias de la sabiduria ancestral y el cateo en la seleccion de talento

humano en el CRIC.

Como segunda técnica de la investigacion, se llevo a cabo un analisis de los documentos
institucionales del CRIC para evaluar la efectividad del Cateo como préctica en la seleccion

de talento humano de alto desempefio. Especificamente, se analizaron los resultados de las
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evaluaciones de desempeio de los dinamizadores del Sistema Indigena de Salud Propio e
intercultural (SISPI) durante los afios 2020, 2021 y 2022.

Las evaluaciones de desempeio son una apreciacion sistematica, periodica, estandarizada y
cualificada, del valor demostrado por un individuo en su puesto de trabajo, desde el punto
de vista de la organizacion donde trabaja. Reis, (2007), el CRIC realiza de forma anual una
evaluacion direccionada por la consejeria mayor de la organizacion hacia los coordinadores
de programas regional, quienes a su vez las direccionan a las y los coordinadores de escalas
zonal y local.

Estas evaluaciones fueron realizadas por los superiores del personal del proyecto SISPI,
llamados coordinadores de programa en la escala regional, el cual conto con dos personas,
una durante los afios 2020 y 2021 y otra persona durante el afio 2022. Dicho instrumento se

describe en el punto 3.4.2 del documento.

El CRIC es una organizacidon con una estructura que abarca tres grandes proyectos a nivel
regional, zonal y local: politico-organizativo, socio-cultural y economico. En el contexto de
esta investigacion, se enfoco en los resultados de las evaluaciones de desempeiio del talento
humano que dinamizan el proyecto socio-cultural del Sistema Indigena de Salud Propio e
Intercultural- SISPI. Tomando el formato establecido por la consejeria mayor del periodo

2019-2021.

Se llevé a cabo un comparativo de desempefio en relacion los seis criterios de valoracion
final entre los dinamizadores seleccionados mediante la practica del Cateo y aquellos que

fueron seleccionados sin utilizar esta practica.
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El analisis de los documentos institucionales permitio obtener informacion objetiva sobre el
desempefio de los dinamizadores y evaluar si existian diferencias significativas en los
resultados entre aquellos seleccionados a través del Cateo y aquellos seleccionados sin
utilizar esta practica. Esta comparativa contribuyo a evaluar la efectividad del Cateo en la
seleccion de talento humano de alto desempefio en el contexto del proyecto socio-cultural

del SISPI regional del CRIC

3.4.1 Anexo 1. Entrevista Semiestructurada

La guia de entrevista semiestructurada tiene como objetivo caracterizar la practica del
Cateo en la seleccion de talento humano de alto desempefio. Antes de realizar la entrevista,
se cumplieron los requerimientos establecidos por los mayores sabedores para su
realizacion. La entrevistadora, Laura Castillo Ortiz, asegurd haber cumplido con los

requisitos necesarios y haberse preparado adecuadamente para el encuentro.

Es importante resaltar que la informacion recolectada durante la entrevista sera utilizada
unicamente con fines educativos y no se utilizara para la réplica o el lucro. El objetivo
principal es obtener una comprension mas profunda de la practica del cateo en la seleccion

de talento humano de alto desempefio, en linea con los objetivos de la investigacion.

La entrevista se realizara utilizando un enfoque semiestructurado, lo que significa que se
seguiran preguntas previamente disefiadas, pero se permitira la flexibilidad para
profundizar en temas de especial interés y aclarar cualquier término o concepto. La guia de
entrevista proporcionara una estructura para abordar los aspectos clave de la préctica del

cateo, permitiendo obtener informacion relevante y enriquecedora para la investigacion.
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Es importante recordar que el proceso de entrevista se lleva a cabo con el consentimiento
informado de los participantes, respetando sus preferencias y condiciones establecidas por

ellos.

Saludo y presentacion del entrevistado (nombre, territorio y espacio en el que desarrolla su

quehacer)

1. Desde su conocimiento ;Qué es el cateo aplicado en la seleccion de personas para
ocupar los cargos de dinamizador?

2. (Como se prepara para realizar el cateo para la seleccion de personas? (espacios,
materiales)

3. (Cuanto tiempo toma el cateo en la seleccion de un aspirante para ocupar un rol de

dinamizador?

4. (Qué aspectos o caracteristicas analiza en el proceso de cateo para identificar que un
aspirante a dinamizador es apto para el cargo o una actividad especifica a desarrollar?

5. (Cbémo el cateo le ofrece informacidon o conocimiento para determinar que el futuro
dinamizador tendréd un buen rendimiento dentro del cargo?

6. ¢(Coémo se determina la eleccion final de un dinamizador cuando dos o mas
aspirantes al rol cumplen con los requisitos deseados en la persona?

7. ¢Considera pertinente hacer alguna aclaracion, cometario o recomendacion respecto
a la practica del cateo en la seleccion de talento humano, que pueda disminuir

inquietudes o aportar en el conocimiento?
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3.4.2 Anexo 2. Evaluacion De Desempeiio

El analisis de los documentos institucionales del CRIC para evaluar la efectividad del Cateo
como practica en la seleccion de talento humano de alto desempefio se baso en la
recopilacién, comparacion y analisis de la evaluacion de desempefio de los dinamizadores
del Sistema indigena de Salud Propio e Intercultural SISPI- CRIC de los afios 2020, 2021 y
2022. Por medio del instrumento Excel referenciado por la consejeria mayor a los
coordinadores de programa.

El instrumento de evaluacion de desempefio cuanta con seis celdas relacionadas a el nombre
del dinamizador, componte, aval, criterios, valoracion final y continuidad, las cuales a su
vez cuentan con subdivisiones, permitiendo marcar con SI 'y NO en las casillas de celdas de
Aval y Continuidad, asi mismo permite una valoracion de No aceptable, Aceptable, Bueno o
Excelente en las celdas de Criterios y Valoracion final.

A continuacidn, se presenta el formato de evaluacion de desempefio utilizado en a

investigacion, el cual a la fecha se encuentra vigente en la organizacion CRIC:

ANO 20xx N° dinamizadores

CRITERIOS CONTINUIDAD
cumplimient i‘g’:’n‘::’lg':;’ Atenciéna | Aporte que | Disponibilida
AVAL AVAL odelas Relacion convocatoria hace el dy VALORACION
DINAMIZADOR [COMPONETE POLITICO SABIDURIA rdesponsabili interpersona pfg;:;o s de dinamizador | responsabili FINAL s NO
ades enel [lytrabajoen caracter acada dad parael

politico-
organizativo
cric

cargo como equipo
dinamizador

regional, sistema |desarrollo de
zonal y local propio actividades

3.5 Horizonte De Tiempo De Investigacion
En esta investigacion se utilizaron dos enfoques de tiempo: uno transversal y otro

longitudinal.

El enfoque transversal se aplico en la etapa de la entrevista semiestructurada, donde se

recolect6 informacion en un momento especifico. En este caso, se entrevisto a los mayores
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sabedores que realizan el cateo en la seleccion de talento humano en un inico momento
(Saunders et., 2018). Este enfoque permite obtener una instantanea de la practica del cateo
y explorar en profundidad los aspectos relacionados con la seleccion de talento en ese

momento especifico.

Por otro lado, se empled un enfoque longitudinal donde se registra la misma respuesta en
diferentes puntos del tiempo Arnau (1995), con el fin de evaluar el desempefio del personal.
Se recopilaron datos de desempeio del personal dinamizador en el proyecto Sociocultural
del SISPI durante los afios 2020, 2021 y 2022. El enfoque longitudinal permite analizar la
evolucion del desempetio a lo largo del tiempo y realizar comparaciones entre los

resultados obtenidos en diferentes periodos.

Al combinar estos dos enfoques, se obtiene una visidon mas completa y contextualizada de
la practica del cateo en la seleccion de talento humano, tanto en un momento especifico

como en su evolucidn a lo largo del tiempo.

3.6 Muestra

En cuanto al muestreo utilizado para la entrevista, se emple6 un enfoque de muestreo no
probabilistico. el cual, segin Patton (2002), implica que las unidades de anélisis no fueron
elegidas aleatoriamente, sino a través de un criterio relacionado con los objetivos de
investigacion, o por la oportunidad de acceder a las unidades de analisis. Este tipo de
muestreo implica una seleccion intencional de los participantes, en este caso, los mayores

sabedores que realizan la practica de Cateo en la seleccion de talento humano en el CRIC.
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Se seleccionaron cuatro mayores sabedores considerando que, aunque existen bases de
sabedores con experiencia en el Cateo segun el registro proporcionado por el componte de
sabiduria ancestral regional CRIC, se carece de informacion especifica sobre aquellos que
lo aplican en el campo de la seleccion de personal. De esta manera, se buscé obtener
conocimientos y experiencias relevantes de los mayores sabedores en relacion con la

practica del Cateo en la seleccion de talento humano.

Dichos mayores sabedores hacen parte del pueblo Nasa (el mas numeroso en el
departamento del Cauca), su rango de edad esta entre los 29 y los 60 afios, de territorios
ancestrales diferentes, no han coincidido en el mismo espacio de trabajo de forma
simultanea ni sus dones fueron potencializados entre si en procesos de tutoria, discipulado o

similares.

En cuanto a la evaluacion de desempefio, se utilizé una muestra de empleados del CRIC
que fueron dinamizadores en el proyecto socio-cultural del Sistema Indigena de Salud
Propio e Intercultural (SISPI) a nivel regional. Se extrajeron los resultados de las
evaluaciones de desempefio de los afios 2020, 2021 y 2022 realizadas por los coordinadores
del proyecto. Esta muestra incluy6 tanto a los dinamizadores seleccionados a través de la
practica del Cateo como a aquellos seleccionados sin utilizar esta practica. De esta manera,
se pudo realizar un andlisis comparativo entre ambos grupos para evaluar la efectividad del

Cateo en la seleccion de talento humano de alto desempeiio.

Los dinamizadores del SISPI, son trabajadores de los diferentes territorios del
departamento, con dominio del castellano, de perfiles y niveles educativos distintos, asi

como edades entre los 24 y 56 afios.
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Es importante destacar que, si bien el muestreo no probabilistico utilizado en este estudio
limita la generalizacion de los resultados a una poblacion mas amplia, su objetivo principal
fue obtener informacion relevante y enriquecedora sobre la practica del Cateo en la

seleccion de talento humano en el contexto del CRIC.

Es importante destacar que esta muestra se limita al proyecto Sociocultural del SISPI y no
abarca los otros proyectos que conforman la estructura del CRIC. Sin embargo, se
selecciond este proyecto especifico debido a su relevancia y la disponibilidad de datos de
desempefio. De esta manera, se pudo realizar un analisis comparativo entre los
dinamizadores seleccionados mediante la practica del Cateo y aquellos seleccionados de
otras formas, evaluando su desempefio en el proyecto Sociocultural del SISPI a lo largo de

los periodos mencionados.

Es fundamental tener en cuenta que la muestra utilizada se limita al &mbito especifico del
proyecto Sociocultural del SISPI regional y no puede generalizarse a otros proyectos o

escalas de la organizacion CRIC.

3.7 Procedimiento De Analisis De Datos

El analisis de datos en esta investigacion consta de dos fases principales.

En la primera fase, se identificaron los aspectos comunes de la practica del cateo en la
seleccion de personal, asi como las particularidades de los sabedores y la practica misma.
Esta informacion se obtuvo a través de las entrevistas realizadas a los mayores sabedores.

Donde se realizaron analisis cualitativos de los datos para identificar patrones, temas,
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insumos y conceptos relevantes relacionados con la préctica del Cateo en la seleccion de

talento de alto desempefio.

En la segunda fase, se llevo a cabo una comparacion de las variables de desempefio de los
dinamizadores contratados mediante la practica del Cateo y los que fueron contratados sin
tener en cuenta este proceso. Se utilizo un enfoque cuantitativo para analizar los resultados
de desempeiio del personal dinamizador en el proyecto Sociocultural del SISPI durante los
afios 2020, 2021 y 2022. Donde se realizaron analisis estadisticos para determinar si existen

diferencias significativas en el desempefio entre los dos grupos de dinamizadores.

Es asi como el analisis de datos emplea dos fases complementarias entre si a favor de la
investigacion; la primera fase del analisis de datos se centra en la comprension y
descripcion de la practica del Cateo, mientras que la segunda fase se enfoca en comparar el
desempeiio de los dinamizadores seleccionados mediante el Cateo con aquellos

seleccionados de otra manera.



49

Capitulo 4 Analisis De Resultados:

Los resultados se presentan de acuerdo a las dos fases implementadas en la investigacion,
iniciando por las entrevistas semiestructuradas en busca de describir practica del Cateo e
identificar particularidades en la seleccion de personal, asi como su alcance en la toma de
decisiones, seguido de la evaluacion de desempeno donde se comparan los resultados de la
evaluacion anual realizada por el CRIC a sus dinamizadores correspondientes a los afios
2020, 2021 y 2022, contrastando resultados de dinamizadores Cateados y no Cateados en la

seleccion.

Resultados Entrevistas Semiestructuradas

Durante las entrevistas semiestructuradas realizadas a los mayores sabedores, se
identificaron varios aspectos comunes en la realizacion de la practica del Cateo en la
seleccion de personal en el CRIC. A su vez, cada sabedor manifestd algunas
particularidades y caracteristicas propias en el uso de su don y en el proceso de seleccion. A

continuacion, se mencionan algunos de estos aspectos comunes y particularidades:

Aspectos comunes. El Cateo se basa en la interpretacion de sefiales, suefios, visiones,
fuego y cambios del clima para evaluar el estado espiritual de la persona, la familia y el

territorio.

El Cateo se realiza con el fin de identificar talento humano de alto desempeno que pueda

contribuir al buen funcionamiento de la organizacion.
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Los sabedores consideran que el Cateo permite conocer aspectos relevantes del individuo,
como su energia, equilibrio espiritual y capacidades para adaptarse y crecer en entornos

innovadores.

El Cateo se basa en la sabiduria ancestral y en la conexion con la naturaleza y los espiritus.

La realizacion del Cateo garantiza que el dinamizador es idoneo para el cargo o labor a
desempeniar, evitando desercion del puesto de trabajo, incumplimiento de indicadores, mal

uso de la informacién entre otros

Particularidades De Los Sabedores. Cada sabedor tiene su propio estilo y enfoque en el

proceso de Cateo, basado en su don, territorio y conocimientos adquiridos.

Algunos sabedores utilizan objetos sagrados o herramientas especificas durante el proceso

de Cateo, como plantas medicinales, instrumentos musicales o elementos simbolicos.

Estas son solo algunas de las caracteristicas comunes y particularidades mencionadas
durante las entrevistas con los mayores sabedores, donde cada sabedor aporta su
perspectiva y experiencia unica en la practica del Cateo, enriqueciendo asi el conocimiento

sobre esta forma de seleccion de talento humano.

Aspectos comunes en la practica del Cateo en la Seleccion de Talento de Alto
Desempeiio en el CRIC:

La seleccion de personal a través del Cateo se realiza por solicitud o peticion de las
autoridades o lideres de los procesos dentro de la organizacion. Esto significa que la

practica del Cateo ademads de ser un mandato, es considerada como un medio efectivo para
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identificar a un dinamizador adecuado, que se encuentre en capacidad de cumplir con los
objetivos establecidos, pero que también aporte de forma significativa al proceso politico-
organizativo, sin generar posibles desarmonias en el proceso, en un determinado tiempo y

contexto organizativo.

Los cuatro mayores sabedores entrevistados provienen de diferentes territorios indigenas y
tienen caracteristicas individuales distintas, como la edad y la experiencia laboral. A pesar
de estas diferencias, coinciden en la utilizacién de varios insumos y en la interpretacion de
seflas durante el proceso de Cateo en la seleccion de personal. Esto indica que existen
aspectos comunes en la forma en que realizan esta practica, a pesar de sus diferencias

personales.

Los mayores sabedores consideran que el Cateo es una forma de medir la fuerza espiritual,
fisica y el conocimiento de una persona. Durante el Cateo, los mayores sabedores observan
e interpretan manifestaciones corporales y sefias para determinar si el individuo es o no

1doneo para ocupar un cargo especifico en un determinado periodo de tiempo.

Estos aspectos comunes reflejan la importancia que se le otorga al Cateo como una practica
integral y espiritual en la seleccion de talento humano de alto desempefio en el CRIC. Mas
alla de las practicas convencionales de seleccion de personal, el Cateo busca identificar a
personas que posean no solo habilidades técnicas y sociales, sino también una relacién con

la comunidad, una conexidn espiritual y un equilibrio en diferentes aspectos de su ser.

Los mayores se refieren al Cateo en la seleccion de personal como:



O

52

“el cateo es significa medir la fuerza, medir la voluntad de la persona, medir donde
la persona va a cumplir los objetivos, las misiones y va a entregar muchos frutos”
Mayor Sabedor

“el cateo es un analisis que se hace a una persona, si es si digamos en este caso si es
apto como para desarrollar tipo dicho evento dicho (eh) trabajo puede ser
profesionales, pueden tenerlos, digamos, cantidad de titulos, pero si no es apto para
desarrollar este trabajo es, se le va descartando por mucho que sean profesionales,
se le va descartando, si digamos, el sindnimo del cateo de cateo se le hace desde lo
espiritual y lo de lo de lo fisico.” Mayor Sabedor

“es como querer saber algo, si, de alguien de alguna cosa, alguna situacion, un
problema Si, si, es verdad, no es verdad, eso es el cateo a querer saber. Y hay dos
formas de cateo, un cateo que incluso puede demorar todo un trabajo de un dia, una
noche o simplemente dos- tres minutos, eso es un cateo asi sea, es algo muy
concreto-el cateo refiere a encontrar a que la persona pues sea idonea, entonces una
es la otra. Es que practicamente por necesidad uno requiere de una persona y lo
catea si sirve o no me sirve, digadmoslo asi y de una entonces si marca bien lo llama”
Mayor Sabedor

“cuando llega la persona o cuando mande la hoja de vida, uno primero analiza,
brindando lo que nosotros manejamos, la parte espiritual con el chirrincho. Si
persona a ver si que tiene tanta capacidad o qué tanto tiene la fuerza. Entonces de

acuerdo, va marcando las sefias en el cuerpo de uno” Mayor Sabedor
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La préctica se enfoca en evaluar la aptitud y adaptabilidad de las personas desde una
perspectiva holistica, reconociendo la importancia de la conexion espiritual y el equilibrio

en el desempeio de un cargo.

Estos aspectos comunes en la practica del Cateo en la seleccion de talento humano reflejan
la importancia de ciertos elementos y criterios utilizados por los mayores sabedores del

CRIC:

Los pagamentos previos al Cateo son considerados como insumos fundamentales. Entre
ellos se encuentran la hoja de vida, el chirrincho y la coca, aunque existen otros insumos

que también pueden ser utilizados.

En cuanto a los tiempos requeridos para el Cateo, se establece una diferencia entre el primer
Cateo y el recateo. El primer Cateo se realiza en un tiempo relativamente corto de 3 a 15
minutos por aspirante, mientras que el recateo, que implica una segunda seleccion, puede

llevar horas o incluso dias dependiendo del cargo a desempefiar.

Los mayores identifican y analizan diversas caracteristicas y aspectos del aspirante durante
el proceso de Cateo. Estos incluyen el cumplimiento de objetivos, el estado de salud, la
capacidad, la continuidad, el perfil, la experiencia, la fuerza espiritual, la honestidad, la

comunitariedad, la creencia en la sabiduria ancestral y el apoyo organizativo.

La obtencion de informacion en el Cateo se realiza a través de sefias corporales claras. Por
medio de su don los mayores atribuyen una interpretacion a estas sefias y sensaciones
corporales que reciben al realizar preguntas a los espiritus. Se considera que las sefias del

lado derecho, ascendentes o fuertes como positivas, mientras que las del lado izquierdo,
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descendentes o de lado interno son interpretadas como negativas o de poca fuerza. “la sefia
va marcando por el lado derecho, sube con fuerza o hay veces la sefia marca por el lado
derecho mismo pero muy bajitico y cuando la sefia marca por el lado izquierdo de una vez

sale entonces esa persona no, no va a aguantar” Mayor sabedor

En casos en los que dos o mds aspirantes al rol cumplen con los requisitos deseados en la
seleccion intercultural (practicas de seleccion tradicionales y Cateo), los mayores coinciden
en realizar un nuevo Cateo o recateo. Este proceso toma mas tiempo, se profundiza en las
preguntas con el objetivo de descartar a algunos aspirantes o identificar posibles opciones
para mitigar falencias o potencializar a los candidatos. En tltima instancia, el criterio de la

"fuerza" juega un papel importante en la eleccion final del dinamizador.

El recateo a diferencia del Cateo busca descartar aspirantes no identificar un candidato

1doneo, por lo que las preguntas estan enfocadas en la tipificacion de falencias y su por qué.

Los mayores coinciden en que, aunque el dinamizador cuente con el perfil requerido en
términos de conocimiento y experiencia, es el Cateo el que determina si la persona es apta o
no para desempefiar el rol o cargo requerido. La "fuerza" necesaria para cumplir con los
objetivos y misiones asignadas es evaluada a través del Cateo, lo cual impacta en la
decision final de seleccion. Esto indica que el Cateo va mas alla de los requisitos técnicos y
busca evaluar aspectos mas profundos y sutiles relacionados con la idoneidad y el potencial

de los candidatos.

Al ser el Cateo el determinante final de idoneidad o no de un aspirante, se ratifican en

cumplimiento del VI, XIV y XV mandatos CRIC establecidos en marco al Gobierno
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Propio, en reconociendo de la Sabiduria Ancestral como puerta de entrada a todos los

procesos organizativos

La préctica ancestral del Cateo en la seleccion de talento humano aporta una dimension
espiritual y holistica que enriquece el proceso de evaluacion. La observacion y la
interpretacion de sefias permiten obtener informacién més alla de los criterios tradicionales,
brindando una perspectiva mas completa sobre la idoneidad de un aspirante a dinamizador.
La combinacién de conocimientos espirituales y experiencias practicas de los mayores
sabedores permite considerar multiples criterios y elementos para tomar decisiones
informadas y encontrar a la persona con la "fuerza" necesaria para cumplir con los

objetivos y misiones organizativas.

Esta practica ancestral, al ser implementada en el proceso de seleccion de talento humano
de alto desempefio en el CRIC, demuestra que la valoracion de los saberes ancestrales y la
espiritualidad pueden ser elementos relevantes y efectivos en la identificacion de personas
aptas y comprometidas para ocupar roles estratégicos en la organizaciéon. El Cateo, como
practica propia de la sabiduria ancestral, aporta una perspectiva inica que complementa los
enfoques convencionales de seleccion y promueve una vision mas integral del talento

humano.

Particularidades en la practica del Cateo en la Seleccion de Talento de Alto
Desempeiio en el CRIC:
Cabe resaltar que los mayores y mayoras sabedoras son identificados y reconocidos desde

temprana edad por otros mayores o su propia familia. Su saber y don se potencializan a lo
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largo de los afos, siendo reconocidos por la comunidad por su trabajo voluntario en

diferentes situaciones y necesidades de la vida cotidiana en las comunidades indigenas.

Los mayores sabedores utilizan la conexion con la madre tierra por medio del don de
comunicarse con los seres que habitan en la naturaleza, estableciendo alianzas y conexiones
con ellos. Esta relacion especial les permite obtener informacion valiosa durante el Cateo y
en otras practicas, siendo cada uno poseedor de un estilo diferente de relacion espiritual y
un intérprete de las sefales recibidas. Por lo que se evidencian algunas particularidades en

la practica tradicional.

En la practica del Cateo, los mayores sabedores hacen uso de diversos insumos, como la
hoja de vida, el chirrincho y la coca, que forman parte de su proceso de evaluacion
espiritual y fisica. Ademas, el Cateo se realiza en espacios definidos, donde se cumplen

requisitos previos, como rituales de limpieza y ofrendas especificas.

Estas particularidades reflejan la conexion profunda de los mayores sabedores con la
naturaleza, su saber ancestral y su capacidad para interpretar sefias y simbolos en busca de
encontrar a los aspirantes mas aptos y con la "fuerza" necesaria para ocupar roles de alto

desempeiio en la organizacion CRIC

Es interesante destacar que en la practica del Cateo en la seleccion de personal en el CRIC
se utilizan diferentes insumos, que pueden variar segun el sabedor y su enfoque especifico.
Ademas de la hoja de coca y el chirrincho, mencionados anteriormente, otros insumos

como el cigarrillo, tabaco, alegria, yacuma blanca, chuntun de loma, guarapo, fotografias y

listados de personas pueden formar parte del proceso de Cateo.
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Ademas, algunos mayores sabedores realizan la seleccion en espacios sagrados, como las
Tulpas, que consisten en tres piedras que representan al padre, la madre y el hijo, ubicadas
alrededor del abuelo fuego. Estos espacios son considerados sagrados y propicios para el

tejer de la palabra y compartir de saberes (conversacion y la educacion.)

No obstante, también se reconoce que cualquier lugar puede ser apto para realizar el Cateo
si el mayor lo considera y se cuenta con los insumos necesarios. Esto demuestra la
flexibilidad y adaptabilidad de la practica del Cateo en la seleccion de talento humano en el

CRIC, respetando las particularidades de cada mayor sabedor y su enfoque individual.

Estos diversos insumos y espacios reflejan la riqueza y diversidad de la practica del Cateo,
que integra elementos espirituales, tradicionales y culturales propios de la sabiduria

ancestral de los pueblos indigenas en el campo de la seleccion de personal.

Resultados Evaluacion de desempeiio

En el Consejo Regional Indigena del Cauca -CRIC, la seleccion de dinamizadores se lleva a
cabo conforme a lo mandatado por las autoridades tradicionales en el XIV Congreso, “todo
personal que nos va a representar sea cateado por los mayores en las diversas estructuras y
respetando criterios y perfiles definidos en el VI congreso y los avales de la comunidad”.

CRIC

Dando cabida a las practicas de seleccion interculturales, donde la seleccion de personal
inicia a través de practicas tradicionales de gestion humana, siendo el Cateo una practica
propia de la sabiduria ancestral que se utiliza de forma final y decisiva. Sin embargo, es

importante destacar que esta practica se encuentra mandatada mas no es usada en todas las
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selecciones o para todos los candidatos, ya algunos lideres pueden ingresar al CRIC

unicamente cumpliendo con el perfil requerido y contando con aval politico-comunitario.

Este aspecto revela una falencia politica-organizativa, que desconoce la normativa propia
plasmada en los mandatos, siendo aplicada de manera selectiva por las autoridades de

turno.

Con el objetivo de evaluar y comparar los resultados de desempeiio de los dinamizadores
seleccionados mediante la practica del Cateo y aquellos seleccionados mediante practicas
de gestion humana tradicionales, se analizaron las tablas de desempefio realizadas de forma
anual por los dos coordinadores del programa de salud del CRIC- SISPI en los periodos

2020, 2021 y 2022.

Este analisis permiti6 identificar posibles diferencias en el desempeno de los dinamizadores
seleccionados a través del Cateo en comparacion con aquellos seleccionados sin tener en
cuenta la practica tradicional. Esto proporcionard informacion relevante para comprender la
efectividad de la practica del Cateo en la seleccion de talento humano y talento humano de

alto desempefio y su impacto en los resultados organizacionales.

Los criterios evaluados en la evolucion de desempetio corresponden a. 1. Cumplimiento de
las responsabilidades en el cargo como dinamizador 2. Relacion interpersonal y trabajo en
equipo 3. Compromiso comunitario con el proceso politico-organizativo del CRIC 4.
Atencién a convocatorias de caracter regional, zonal y local 5. Aporte que hace el
dinamizador a cada sistema propio y finalmente Disponibilidad y 6. responsabilidad para el
desarrollo de actividades; criterios tenidos en cuenta por los mayores sabedores durante el

proceso del Cateo en la seleccion de personal, anqué con el uso de otras palabras menos
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técnicas, Tal es el caso del cumplimiento de objetivos, la capacidad, la continuidad, el
perfil, la experiencia, la honestidad, la comunitariedad y el apoyo organizativo. Los cuales
se evidencian a continuacién, por medio de fragmentos de las entrevistas realizadas en la

investigacion

1. Cumplimiento de las responsabilidades en el cargo como dinamizador se evidencia la
evaluacion de este criterio mediante el Cateo en fases como: “subiendo al lado izquierdo,
eso significa que no va a cumplir en el trabajo o también puede estar que ella viene en el
trabajo y llega y se enferma- dar buena sefa es el que va a ocupar el cargo y es el que va a
cumplir en el trabajo”

2. Relacion interpersonal y trabajo en equipo se evidencia la evaluacion de este criterio
mediante el Cateo en fases como: “Asi sea occidental, pero tiene que adaptarse a eso,
digamos, leyes naturales. Es para eso, digamos, el cateo para que nos ayude a fluir en la
parte organizativa”

3. Compromiso comunitario con el proceso politico-organizativo del CRIC se evidencia la
evaluacion de este criterio mediante el Cateo en fases como: “en el futuro en el trabajo
mismo va a cumplir las metas que la autoridad o la consejeria tenia propuesto, entonces el
cateo en el futuro lo que la persona va a trabajar, el que va a laborar es lo que va a entregar
muchas herramientas, muchos trabajos que otra persona no esta haciendo, pero cuando
viene a la persona hecho por el cateo se entrega”

4. Atencion a convocatorias de caracter regional, zonal y local se evidencia la evaluacion
de este criterio mediante el Cateo en fases como: “que trabaje con la misma comunidad y

que la comunidad lo avale y esas personas salen de echo el cateo va incluido con el aval”
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5. Aporte que hace el dinamizador a cada sistema propio y finalmente Disponibilidad se
evidencia la evaluacion de este criterio mediante el Cateo en fases como: “medir la
voluntad de la persona, medir donde la persona va a cumplir los objetivos, las misiones y va
a entregar muchos frutos, entonces eso es lo que uno mide de cuerdo al cateo -aqui prima
mas el conocimiento de la gente el interés que tenga la persona para poder desarrollar
realmente el trabajo en comunidad”

6. responsabilidad para el desarrollo de actividades se evidencia la evaluacion de este
criterio mediante el Cateo en fases como: “Ese es el cateo la responsabilidad Y si en el
cateo me da sefal que va a ser irresponsable y que va a tomar el trago que va a hacer esto
entonces de una se va descartando, no esta persona no sirve, este si este no, ese es digamos
la precision del cateo”

Ahora bien, las evaluaciones de desempefio de del SISPI-CRIC de los periodos 2020, 2021
y 2022 inicialmente evidencian un aumento anual de dinamizadores, pero una constante de
personas Cateadas inferior al 70%, dato que permite establecer un comparativo de las

evaluaciones de desempefio entre los dinamizadores Cateados y los no Cateados

Figura 3.

Contratacion De Dinamizadores Por Ao

N° Dinamizadores 2020 N° Dinamizadores 2021 N° Dinamizadores 2022
23 25 30
Con Cateo | Sin Cateo Con Cateo | Sin Cateo Con Cateo | Sin Cateo

15 8 16 9 20 10
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Los datos muestran que el programa de salud regional CRIC ha experimentado un aumento
en el nimero de dinamizadores contratados en cada ano. En el afio 2020, se contrataron un
total de 23 dinamizadores, de los cuales el 65% fueron seleccionados utilizando la practica
del Cateo, mientras que el 35% restante fue contratado sin tener en cuenta esta practica

tradicional.

En el ano 2021, se contratd a 25 dinamizadores, de los cuales el 64% fueron seleccionados

mediante el Cateo, y el 36% restante fue contratado sin utilizar esta practica ancestral.

Finalmente, en el afio 2022, se contrataron 30 dinamizadores, de los cuales el 67% fueron
seleccionados con el Cateo, mientras que el 33% fue contratado tinicamente con el aval

politico-comunitario, sin tener en cuenta esta practica tradicional.

La figura también nos permite hacer un comparativo de los dinamizadores seleccionados
utilizando la préctica del Cateo durante los tres periodos, donde en el afio 2020 el 65%
fueron Cateados, durante el afio 2021 el 64% y en el afio 2022 el 67% de los dinamizadores
fueron contratados teniendo en cuenta el Cateo en la seleccion, permitiendo evidenciar que
el Cateo es utilizado para la mayoria de los dinamizadores durante los periodos de tiempo

analizados.

QGrafica 1

Desemperio 2020
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Desempefio 2020
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Los resultados de la evaluacion de desempeno de los dinamizadores del afio 2020 muestran
una diferencia significativa entre aquellos que fueron contratados teniendo en cuenta la

practica del Cateo y aquellos que no.

La grafica permite evidenciar que ninguno de los dinamizadores contratados mediante el

Cateo fue calificado como "No aceptable" en su evaluacion de desempefio. Ademas, el

100% de los dinamizadores cateados recibieron calificaciones de "Bueno" o "Excelente".

En contraste, entre los dinamizadores que fueron contratados sin utilizar el Cateo, el 62.5%
fue calificado como "No aceptable" o "Aceptable". Esto sugiere que los dinamizadores no
cateados tuvieron un desempeiio menos satisfactorio en comparacion con aquellos que

fueron seleccionados mediante la practica del Cateo.

Estos resultados respaldan la efectividad del Cateo en la seleccion de talento de alto
desempetio del afio 2020, ya que los dinamizadores cateados mostraron un mejor
desempefio en su evaluacion en comparacion con aquellos que no fueron seleccionados

mediante esta practica ancestral.
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QGrafica 2

Desemperio 2021
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Los resultados de la evaluacion de desempefio de los dinamizadores del ano 2021 muestran
una diferencia significativa entre aquellos que fueron contratados teniendo en cuenta la

practica del Cateo y aquellos que no.

Segun la grafica, ninguno de los dinamizadores contratados mediante el Cateo fue
calificado como "No aceptable" o "Aceptable" en su evaluacion de desempefio. En cambio,
entre los dinamizadores no cateados, el 67% fue calificado como "No aceptable" o

"Aceptable" y solo el 33% recibid calificaciones de "Bueno" o "Excelente".

Estos resultados indican que los dinamizadores que fueron seleccionados mediante la
practica del Cateo tuvieron un desempefio mas satisfactorio en comparacion con aquellos
que no fueron seleccionados utilizando esta practica ancestral. Los dinamizadores cateados
fueron calificados exclusivamente como "Bueno" o "Excelente", lo que resalta la

efectividad de la practica del Cateo en la seleccion de talento de alto desempefio.
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Estos hallazgos respaldan la importancia de considerar el Cateo como un criterio valorable
en la seleccion de dinamizadores, ya que parece tener un impacto positivo en su desempeno

segun el analisis realizado.

Grafica 3

Desemperio 2022

Desempeio 2022
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Los resultados de la evaluacion de desempeno de los dinamizadores del afio 2022 muestran
una diferencia significativa entre aquellos que fueron contratados teniendo en cuenta la

practica del Cateo y aquellos que no.

Donde ninguno de los dinamizadores contratados mediante el Cateo fue calificado como
"No aceptable" o "Aceptable" en su evaluacion de desempefio. En cambio, entre los
dinamizadores no cateados, el 60% fue calificado como "No aceptable" o "Aceptable",
mientras que ningun dinamizador fue calificado como "Excelente" y solo el 40% recibid

una calificacion de "Bueno".

Estos resultados indican que los dinamizadores que fueron seleccionados mediante la
préctica del Cateo tuvieron un desempefio mas satisfactorio en comparacion con aquellos
que no fueron seleccionados utilizando esta practica ancestral durante tres afios

consecutivos. Los dinamizadores Cateados fueron calificados exclusivamente como
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"Bueno" o "Excelente", a diferencia de los no Cateados quienes fueron mayoritariamente
calificados como "No aceptable" o "Aceptable" durante el mismo periodo de tiempo, lo que

resalta la efectividad de la practica del Cateo en la seleccion.

Las evaluaciones de desempeio evidencian de forma constante calificaciones de "Bueno" o
"Excelente", de los dinamizadores contratados teniendo en cuenta la practica del Cateo en
la seleccion de personal destacando alto desempeno. Esto reafirma que el Cateo en la
seleccion de personal si permite seleccionar talento de alto desempefio en la organizacion

CRIC.
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Capitulo 5 Conclusiones

La investigacion denominada El Cateo en la seleccion de personal de alto desempefio en el
CRIC se sumerge en uno de los saberes ancestrales de los pueblos indigenas del
departamento del Cauca, saberes conservados en la oralidad y vivencia de las comunidades

indigenas no desplegados previamente.

Es de resaltar que esta investigacion fue desarrollada en el marco del respeto y
cumplimiento del gobierno propio, asi como de consentimiento por parte de los mayores
sabedores participantes de la investigacion. El Cateo en la seleccion de personal de alto
desempefio en el CRIC es una mirada profunda a una préctica intercultural por medio de
entrevistas semiestructuradas y evaluaciones de desempeio, que debelan caracteristicas

propias de la practica, sus particularidades, promesas y realidades.

Esta investigacion tuvo como objetivo Caracterizar la practica del Cateo en la seleccion de
talento de alto desempefio en el CRIC, practica intercultural en la que interactuan de forma
armonica la sabiduria ancestral de los pueblos indigenas y practicas propias del campo
organizacional en busca de talento humano de alto desempefio en un tiempo y lugar

especifico.

El Cateo es una practica ancestral de los pueblos indigenas del departamento del Cauca,
realizada inicamente por mayores y mayoras sabedoras para la prediccion de diversos
aspectos a nivel personal, familiar y comunitario, que se implementa actualmente en el
campo de la seleccion de personal por mandato en marco del gobierno propio, afirmando

brindar talento humano de alto desempefio.
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La oralidad se define como una forma literaria diferente a la escrita (Torro,2013), uno de los
instrumentos mas usados por las comunidades indigenas para trasmitir conocimiento, donde
se da a conocer que los mayores y mayoras sabedoras utilizan su don y conocimiento
ancestral para llevar a cabo esta practica en la seleccion de personal al interior de la
organizacion CRIC y sus multiples entidades afines. Garantizando encontrar dinamizadores
que sean eficaces, eficientes, saludables y comprometidos politica y culturalmente con la

organizacion en un momento y espacio determinado.

No se cuenta con otras herramientas ademas de la oralidad que describan, analicen o
evaluen la préctica del Cateo en la seleccion de personal. Como lo describe (Rojas et
al.,2019) “el conocimiento en las comunidades indigenas es intuitivo, cualitativo, tiene
raices en un contexto social y una localidad especifica, es holistico, se aprende por medio
de la observacion y la experiencia, y es transmitido y registrado por medio de la tradicion
oral; por su esencia” dando gran relevancia a la investigacion como facilitador de

conocimiento y analisis de la practica tradicional.

Esta practica ancestral se ha integrado en los procesos de seleccion de personal del CRIC,
en busca de talento humano de alto desempefio, partiendo de la necesidad generada en los
VI, XV y X1V congreso CRIC de forma mandatatoria, donde se establece la obligatoriedad
de la practica del Cateo, el aval de la comunidad, el tiempo maximo que un dinamizador
puede permanecer en una posicion de la organizacion y el posicionamiento y
reconocimiento de la Sabiduria Ancestral como puerta de entrada a todos los procesos

organizativos.
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Gracias a la investigacion se logra evidenciar el alcance de la practica del Cateo en el
campo de la seleccion de personal, donde se busca evaluar el cumplimiento de objetivos, la
capacidad, la continuidad, el perfil, la experiencia, la honestidad, la comunitariedad y el
apoyo organizativo entre otros, aspectos concordantes en los criterios de evaluacion de

desempefio de la organizacion CRIC.

El Cateo en la seleccion de talento de alto desempefio en el CRIC brinda sustento tedrico,
comprobable y medible de la efectividad de la practica del Cateo en la seleccion de talento
humano de alto desempefio. Sustento que permite reconocimiento a la Sabiduria ancestral
en el campo de la seleccion de personal, aportando significativamente en el cumplimiento
al XIV mandato de las autoridades indigenas del Cauca. Asi mismo revela resultados
positivos en la incorporacion armonica de practicas propias de los pueblos indigenas con

practicas convencionales de la seleccion de personal.

Las practicas interculturales como el Cateo en la seleccion de personal de alto desempeio
en el CRIC, abren caminos para el acogimiento de otras practicas que integran saberes
propios con conocimientos diferentes a los de los pueblos indigenas del departamento, que
como en el caso del Cateo logra identificar dinamizadores con los requisitos técnicos,

politicos, comunitarios, alineadas con los valores y objetivos de la organizacion.

El Cateo en la seleccion de talento de alto desempeiio en el CRIC representa la
identificacion, caracterizacion y demonstracion de la efectividad de una practica cultural
ancestral aplicada a un campo distante de su naturaleza como lo es la seleccion de personal,
donde se logra la armonia de dos saberes respaldados politica- social y técnicamente.

Considerando el cumplimiento normativo en marco al gobierno propio, el aval comunitario
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y los procesos de seleccion tradicionales. Logrando seleccionar dinamizadores altamente

competentes y comprometidos en un tiempo y espacio especifico

Cabe resaltar que la investigacion permite dar claridad en que la practica tradicional del
Cateo en la seleccion de personal es llevada a cabo exclusivamente por los mayores y
mayoras sabedoras. Donde utilizan su don y conocimiento ancestral para realizar este
proceso, el cual se considera como el paso final y decisivo en la seleccion de talento
humano. Resaltando la relevancia de la practica ancestral en el proceso y corroborando que
las decisiones finales corresponden a un componente cultural, mas alld de los fundamentos

técnicos.

En proceso de Cateo en la seleccion de personal, los mayores sabedores utilizan tanto
insumos propios de su tradicion cultural como insumos a los que denominan occidentales.
Entre los insumos comunes se encuentran la coca (hoja seca), el chirrincho (bebida
tradicional), el cigarrillo, el tabaco, entre otros. Estos insumos son utilizados en conjunto
con la interpretacion de sensaciones corporales y sefias, que son percibidas e interpretadas

durante el proceso de Cateo.

Los mayores sabedores interpretan estas sensaciones corporales y sefias para tomar
decisiones finales sobre la idoneidad de los aspirantes. Es importante destacar que esta
interpretacion se basa en su experiencia y conocimiento ancestral, y puede variar en funcion
de cada sabedor. Asi mismo, cada sabedor hace a los espiritus las preguntas que considera
necesarias, a forma de entrevista semiestructurada, donde las respuestas son percibidas e

interpretadas por el mayor, favoreciendo o descartando a los candidatos.
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La practica del Cateo en la seleccion de personal plantea la identificacion del talento
humano idénea para un cargo en un tiempo establecido, garantizando talento humano de
alto desempeio, donde se consideran tanto los requisitos técnicos, conocimientos
especificos del cargo, estado de salud actual y futuro del aspirante, su fuerza espiritual y el

compromiso con la sabiduria ancestral y la comunidad misma.

En relacion al alto desempeio de los dinamizadores, es de resaltar que, aunque los
programas de la organizacion CRIC realizan evaluaciones anuales de desempefio a los
dinamizadores que les representan en los diferentes espacios, hasta antes de esta
investigacion no se habia tenido en cuenta la realizacion o no de la practica del Cateo en la
seleccion del personal; pues, aunque se encuentra mandatada, en la actualidad no se realiza
a la totalidad del personal que dinamiza la organizacion. De esta forma la investigacion
proporciona una nueva mirada argumentativa de la efectividad o no de la practica del Cateo

en la seleccion de personal.

Las comparaciones realizadas de evaluacion de desempefio corresponden al sistema politico
e gobierno propio del SISPI-CRIC, en el cual es interesante observar que los dinamizadores
contratados teniendo en cuenta la practica del Cateo en la seleccion de personal obtuvieron
mejores resultados en sus evaluaciones de desempefio de manera consistente a lo largo de
los afios 2020, 2021 y 2022. Estos resultados se reflejaron en las evaluaciones realizadas
anualmente por los coordinadores de programas, quienes no tuvieron restricciones ni

condicionantes politicos-culturales que pudieran influir en los resultados.

Esto sugiere que la préctica del Cateo en la seleccion de personal efectivamente contribuye

a la identificacion de talento humano de alto desempefio dentro de la organizaciéon CRIC.
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Los dinamizadores seleccionados a través de esta practica tradicional demostraron un
desempefio superior en comparacion con aquellos seleccionados sin tener en cuenta el

Cateo en la seleccion.

Estos resultados respaldan la importancia y la eficacia de la practica del Cateo en la
seleccion de talento humano de alto desempefio en el contexto de la organizacion CRIC. La
combinacion de criterios técnicos y espirituales utilizados en el Cateo parece ser una
estrategia exitosa para identificar y contratar dinamizadores altamente competentes y

comprometidos con los valores y objetivos de la organizacion.

La caracterizacion de la practica tradicional del Cateo en la seleccion de personal, permite
obtener informacion detallada sobre su verdadero objetivo mas alla de los aspectos
comunes y particulares de esta practica ancestral, evidenciando un proceso en el que los
mayores sabedores buscan personas dispuestas a servir a la organizacion CRIC, evaluando
una gran cantidad de aspectos por medio de un saber ancestral, un saber desde el sentir e
interpretar, asumiendo el compromiso de idoneidad del dinamizador en un espacio y tiempo

especifico.

Aunque con frecuencia se guarda con prudencia y recelo las caracteristicas de las
précticas tradicionales y espirituales, la investigacion permitiod la caracterizacion del Cateo
en la seleccion de personal de forma respetuosa, mantenido los limites de informacion
brindados por los mayores sabedores, brindado un mayor entendimiento sobre cdmo se
lleva a cabo el proceso de seleccion de talento humano utilizando el Cateo, incluyendo los

insumos utilizados, los tiempos requeridos, las seias corporales interpretadas y los criterios
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considerados en la evaluacion de los aspirantes. Mantenido la premisa de que solo mayores

sabedores se encentran en capacidad de realizar Cateos.

Por otra parte, mediante la comparacion de las evaluaciones de desempeiio de los
dinamizadores contratados con y sin el uso de la practica ancestral el Cateo, se ha

evidenciado la efectividad de esta practica en la seleccion de talento de alto desempefio.

Los dinamizadores seleccionados a través del Cateo han obtenido mejores resultados en sus
evaluaciones de desempefio de forma consistente, demostrando un rendimiento superior en

comparacion con aquellos seleccionados sin hacer uso de la practica del Cateo.

Estos hallazgos respaldan la importancia y la efectividad del Cateo como una préctica
valida y eficaz en la seleccion de talento de alto desempefio en el contexto del CRIC, asi
como la decision de las autoridades ancestrales quienes son la representacion de la

asamblea (maxima autoridad) de hacer del Cateo un mandato.

Esta investigacion de enfoque mixto, alcance exploratorio, descriptivo y explicativo ha
permitido responder a la pregunta planteada sobre que es Cateo en la seleccion de talento
de alto desempefio en el CRIC, ademads de identificar aspectos comunes, particularidades,
alcance en la toma de decisiones y su resultado en evaluaciones de desempefio. Dichos
resultados proporcionan evidencia de la efectividad de la practica del Cateo en la seleccion

de personal, facilitando su entendimiento y destacando su relevancia.

El Consejo Regional Indigena Del Cauca, en fortalecimiento a su gobernabilidad,
plataforma de lucha y principios, busca capacidad organizativa y politica (XV Congreso) la

capacidad organizativa se encuentra representada en cada dinamizador de la organizacion



73

en las diferentes escalas, generando gran responsabilidad la obtencion del personal idoneo,
asi mismo la necesidad constante de fortalecimiento politico, por medio del cumplimiento
de los mandatos. La investigacion presentada brinda sustento relevante de la importancia de
la aplicacion de la practica, en relacion al cumplimento normativo, reconocimiento de la
sabiduria ancestral como puerta de entrada a los procesos organizativos y argumentos

tangibles de su efectividad que motiven a los lideres de proceso a implantacion

generalizada de la practica tradicional.

La investigacion presentada representa una puerta de entrada tanto a las practicas
interculturales como al compartir de saberes ancestrales sin riesgo de apropiacion indebida
o el uso por terceros del conocimiento tradicional, ambos temores son permanentes de las
comunidades indigenas teniendo en consideracion experiencias previas relacionadas con
otras practicas tradicionales como la toma de Yagé o remedios propios ampliamente

comercializados por personas distintas a mayores o mayoras sabedoras.

La reserva de algunas particularidades de practicas culturales y ancestrales corresponde a
que el conocimiento tradicional hace parte de la identidad cultural de las comunidades
étnicas y es la manifestacion del patrimonio cultural intangible, que debe ser protegido en
aras de promover la identidad cultural y de ser usado o apropiado abusivamente por

terceros (Rojas et al.,2019)

Finalmente, cabe resaltar que las entrevistas semiestructuradas realizadas a los mayores
sabedores en relacion al Cateo en la seleccion de personal y su evaluacion, brinda

herramientas para lo toma de decisiones al interior del CRIC y genera una nueva estrategia
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la seleccion de personal de alto desempefio a otras empresas ajenas a la organizacion CRIC,
teniendo en cuenta que esta es una practica intercultural que requiere de forma inicial una
seleccion tradicional brindada por un profesional del talento humano que se articula de
forma armodnica con mayor sabedor y su don ancestral, brindado una seleccion mas

completa, hasta hoy inexplorada por empresas externas a la organizacion CRIC.

5.1 Limitaciones y futuras investigaciones

Esta investigacion tiene posibles investigaciones futuras que deben ser consideradas:

* Futuras investigaciones 1. Los mayores entrevistados, aunque son de distintos
territorios, hacen parte de un mismo pueblo indigena, el pueblo Nasa, por lo que se

podrian identificar més particularidades o similitudes diversificando la muestra.

* Futuras investigaciones 2. Las evaluaciones de desempefio corresponden a un solo
programa y escala de la organizacion CRIC, por lo que no son generalizables los

resultados ni posibles acciones por parte de coordinadores y autoridades tradicionales.

* Futuras investigaciones 3. Revision de factores que afectan o favorecen el
desempefio de los dinamizadores, tal es el caso del ambiente laboral generado por la

contratacion de dinamizadores no Cateados o en otros incumplimientos de mandato

Las futuras investigaciones abriran caminos en los vinculos de las dos culturas en beneficio
del conocimiento y practicas en organizaciones adjuntas al CRIC y externas al pueblo

NASA que se vuelven una oportunidad de profundizacion y evaluacion.
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Glosario

La sabiduria ancestral es el saber cosmogonico y cosmologico que se transmite por
generaciones a través de las orientaciones, ritualidad y practicas de los Sabedores,
permitiendo la pervivencia fisica y cultural de los pueblos indigenas. Es la puerta de
entrada al Sistema de salud propio, en la cual los Sabedores Ancestrales interpretan el
lenguaje de la naturaleza y guiados por los seres espirituales, reconstruyen los tejidos de
armonia y equilibrio procurando el buen vivir entre las personas, la comunidad y el

territorio.

Sabedores ancestrales: son la guia espiritual que ejercen autoridad y control social sobre
las acciones individuales y comunitarias a partir de su don de relacionamiento directo con
los espiritus de la naturaleza, potencializando el buen vivir; a manera de ejemplo la

Tachinawe en el pueblo SIA, The Wala para el pueblo Nasa, entre otros.

Cateo: es un practica ancestral realizada por un mayor o mayora sabedora a una persona,
familia, o lugar, con el fin de identificar o saber algo en especifico, “El Cateo, ritual donde
el médico tradicional interpreta las buenas y malas energias, Es realizar el diagnostico

personal del sentir del cuerpo y espiritual” (Yatacue Noscue, 2019).

Pagamento: “Se realiza como ofrenda simbdlica, para pagar, celebrar, curar o alimentar a
las divinidades, denominadas padres y madres espirituales, que habitan en los espacios
sagrados de su entorno natural.” (Gil, 2007; Villafafia, 2018), los pagamentos en el pueblo
nasa comunmente se realizan con plantas como la coca, Yaruma, tabaco y bebidas como el
tradicionales como el chirrincho, aunque estos pueden variar a frutas o carne entre otros

segun el tipo de pagamento y espiritu, solicitud que es interpretada por un mayor sabedor.
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las autoridades Politicas indigenas

Corresponde a las autoridades politicas tradicionales de los pueblos Indigenas,
representadas en gobernadores y consejeros, las autoridades tradicionales o indigenas “son
miembros de una comunidad indigena que ejercen, dentro de la estructura propia de la
respectiva cultura, un poder de organizacidn, gobierno, gestion o control social; y a los
cabildos como entidades publicas especiales, cuyos integrantes son miembros de una
comunidad indigena, elegidos y reconocidos por €sta, con una organizacidn sociopolitica
tradicional, cuya funcién es representar legalmente a la comunidad, ejercer la autoridad y

realizar las actividades que les atribuyan las leyes, los usos, las costumbres y el reglamento

interno de cada comunidad” (Decreto N° 2.164 de 1995)

Consejeria mayor del cric: La consejeria es una figura de direccion colegiada, elegida
para un periodo de 2 afnos. La consejeria no es jerarquica ni politiquera, es un colectivo de
lideres escogidas por las propias comunidades a quienes se les elige mediante una
asamblea regional. Dentro sus funciones esta la gestion a través de tres grandes proyectos:
politico, econdmico y cultural. Ademads, son los encargados de negociar las soluciones a
nuestros problemas, con el gobierno, mediante acuerdos y normas que contempla temas de
territorio, derechos humanos, produccion y seguridad alimentaria, desarrollo normativo y

constitucional. (CRIC)

El Pueblo Nasa: Conocidos en castellano como Paeces es la comunidad méas numerosa
del departamento, ubicados en la zona de Tierra dentro, zona norte, nororiente, oriente y
sobre la cordillera occidental. El pueblo conserva el idioma propio, el Nasa Yuwe, que es
hablado por un alto porcentaje de la poblacion, que se fortalece en las escuelas de la

region, que implementan el Proyecto Educativo Comunitario - PEC. En el afio de 1994 un



sismo y avalancha de los rios Pdez y Moras ocasiond el desplazamiento hacia diversos

municipios del departamento y otros departamento
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Anexos:

Entrevistas

ENTREVISTA #1
INTERLOCUTOR 1: (eh) buenos dias hoy 15 de septiembre del 2022 me encuentro con el
mayor Xxxx a quien le vamos hacer la entrevista
INTERLOCUTOR 2: (e¢h) muy buenos dias mi nombre es xxx OSNAS CAMPO del
TERRITORIO NASA LA GAITANA municipio de SILVIA- CAUCA mayor

espiritual.

INTERLOCUTOR 1: mayor: ;hace cuanto tiempo usted realiza cateo en la seleccion?
INTERLOCUTOR 2: (eh) nosotros venimos ya hace tiempo, que ya venimos haciendo ya,
pero la practica, pero yo vengo desde el 2018.

INTERLOCUTOR 1: mayor: desde su conocimiento, ;/qué es el cateo aplicado a la

seleccion de personas a ocupar cargos de dinamizador?

INTERLOCUTOR 2: (eh) el cateo, el cateo hablando, el cateo es significa medir la fuerza,
medir la voluntad de la persona, medir donde la persona va a cumplir los objetivos, las
misiones y va a entregar muchos frutos, entonces eso es lo que uno mide de cuerdo al cateo.
INTERLOCUTOR 1: jcomo se prepara para realizar un cateo en la seleccion de personal.?
INTERLOCUTOR 2: (eh) se prepara (eh) primero los insumos, nosotros hablamos de los
insumos propios, tanto insumos de afuera, primero conseguimos lo de afuera, lo que es el
cigarrillito, a veces utilizo tabaco. Lo que aca los insumos (eh) (eh) planticas, plantas como
alegrias, Yacuma blanca, chuntun de loma o si no también se utiliza chirrincho, guarapo y

todo eso.
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INTERLOCUTOR 1: listo mayor j(eh) ;cuanto tiempo toma el cateo para un aspirante?

INTERLOCUTOR 2: para un aspirante es quince minuticos.

INTERLOCUTOR 1: perfecto ;que aspectos o caracteristicas usted le analiza a ese proceso
de cateo?

INTERLOCUTOR 2: los aspectos y caracteristicas es como ya mencione, ya, primero uno
a través del cateo a veces nosotros hablamos de esa manera “se subi6 al lado derecho, tal
vez la persona, también que va a ocupar ese cargo (eh) puede estar subiendo al lado
izquierdo, eso significa que no va a cumplir en el trabajo o también puede estar que ella
viene en el trabajo y llega y se enferma entonces también puede suceder eso por eso es que
uno mira estas cosas tanto negativo tanto positivo, pero uno ya las caracteristicas mas que
todo subir al lado derecho, dar buena sefia es el que va a ocupar el cargo y es el que va a
cumplir en el trabajo.

INTERLOCUTOR 1: mayor: ;como el cateo le ofrece informacion o conocimiento para
determinar que ese futuro dinamizador va a tener ese buen rendimiento?
INTERLOCUTOR 2: (eh) el cateo es, el cateo perfectamente va a entregar muchos
resultados, por ejemplo, la persona (eh) en el futuro en el trabajo mismo va a cumplir las
metas que la autoridad o la consejeria tenia propuesto, entonces el cateo en el futuro lo que
la persona va a trabajar, el que va a laborar es lo que va a entregar muchas herramientas,
muchos trabajos que otra persona no esta haciendo, pero cuando viene a la persona hecho
por el cateo se entrega.

INTERLOCUTOR 1: ;Cémo se determina la eleccion final de un dinamizador cuando dos

0 mas aspirantes cumplen con todos los requisitos?
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INTERLOCUTOR 2: esa es la parte mas, a veces dificil de tomar como medico espiritual,
por ejemplo, a veces de las diez hojas de vida, puede ser que seis o cinco estén con la
misma fuerza con la misma (eh) de esa misma, con la misma sefia, con la misma, como,
como decir de tener ese laborar con esa fuerza con esa actitud, todo eso, de acuerdo a eso
por ejemplo de acuerdo a esos cinco que tienen la misma fuerza, uno lo que ya hace como
médico tradicional el trabajo es de ya nuevamente a esos cinco no mas coger y catear
nuevamente y de acuerdo a eso van sacando ya, van saliendo ya dos que tienen mas fuerza,
que tienen mas de ese de entregar ese todo al proceso y de acuerdo a eso ya va quedando
uno, que va, porque ya después de eso pueden ser que tienen la misma fuerza, pero a veces
tienen la debilidad de no creer en la parte espiritual, entonces eso también uno se mide,
entonces por ejemplo académicamente tiene la misma fuerza, tiene la misma voluntad, va a
cumplir los objetivos, pero hay una debilidad que ¢l va hablar mucho pero no va a creer en
la parte espiritual, no va acompaiar a la, en los ritualidades, todo eso, entonces eso también
se mide, de acuerdo a eso entonces, pero esta compaiera, este compafiere, tiene la misma
fuerza, tiene la misma voluntad pero también va a acompanar en los rituales sagrados,
entonces va a ser tanto teoria, tanto practica.

INTERLOCUTOR 1: mayor: ;considera pertinente hacer alguna otra aclaracion, atin
comentario relacionado a la practica cateo de seleccion, que pudiera pues como de pronto
dar solucion algunas inquietudes o aportar al conocimiento?

INTERLOCUTOR 2: podria solamente unas recomendaciones mas que todos a los que van
hacer, realizar el cateo , tiene que tener como por ejemplo el mayor con el tiempo se avisa,
porque a veces suele suceder que, este en el espacio, en la calle, en cualquier parte y llegan
con la hoja de vida y dicen: no, ya cate de una, no, €so no es, tiene que ser en un espacio de

la tulpa para que el cateo también salga bien y si los médicos tradicionales que vamos a
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catearlas hojas de vida también tenemos que ser respetuosos, esos procesos y
procedimientos que los mayores han encomendado que tienen que ser en la tulpa, que
tienen que ser mascado la coca, que tiene que ser ofrendado el chirrincho y todo eso,
entonces esto seria la recomendacion y otra de las recomendaciones es que también se trata
de fe, si? Tener mucha fe, lo que diga el mayor, pues, bueno jpuede ser que
académicamente o en el examen se fue mal, pero en el cateo va a marcar bien y pues esas
son recomendaciones de las mayores, pues si uno lo hizo catear es acatar a los mayores,
porque a veces hacen catear, pero en ultimo no me seleccionan lo que el mayor dijo,
entonces esa es una debilidad por que a veces uno pierde tiempo en esa parte, entonces
serian esas las recomendaciones.

INTERLOCUTOR 1: mayor por favor coméntenos: (eh) ;usted recibe la hoja de vida, a las
personas o un listado de personas o que es precisamente lo que se catea?
INTERLOCUTOR 2: (eh) puede ser dos cosas, también si los que van hacer el cateo, un
secretario puede venir junto con uno a la tulpa con las hojas de vida, para ir diciéndolo los
nombres y los perfiles y de acuerdo a eso se catea, pero también (eh) internamente los
cabildos se sientan o la organizacion se sientan miran los perfiles y ellos dicen estos son los
cinco que nosotros vemos que cumplen los perfiles y de acuerdo a esto entregan los listados

y uno e va a la tulpa hacer el cateo.

INTERLOCUTOR 1: jmuchisimas gracias mayor!



87

ENTREVISTA #2

INTERLOCUTOR 1: Me encuentro con el mayor xxx GUAINAS del territorio. ..
INTERLOCUTOR 2: Territorios Sath Tama Kiwe (¢h)

INTERLOCUTOR 1:;Mayor en qué espacios usted ha desarrollado su labor como cateador
en la seleccion de personal?

INTERLOCUTOR 2: Més que todo en el cateo (eh) en varios espacios, tanto a nivel
educativo, pero también a nivel colectivo y a nivel digamos a nivel de talento humano en
varios espacios.

INTERLOCUTOR 1:;Mayor hace cudnto tiempo usted hace cateo en la seleccion de
personal?

INTERLOCUTOR 2: uyy ya llevo bastante tiempito en estos espacios cada vez que hay una
una persona seleccionado hay que hacer un cateo para saber como cémo pueden desarrollar,
digamos las empresas, empresas comunitarias y empresas individuales. INTERLOCUTOR
1: Mayor ;Desde su conocimiento que es el cateo aplicado a la seleccion de personas para
ocupar cargos de dinamizador?

INTERLOCUTOR 2: (eh) A ver el cateo es un analisis que se hace a una persona, si es si
digamos en este caso si es apto como para desarrollar tipo dicho evento dicho (eh) trabajo
puede ser profesionales, pueden tener los, digamos, cantidad de titulos, pero si no es apto
para desarrollar este trabajo es, se le va descartando por mucho que sean profesionales, se le
va descartando, se digamos, el sinonimo del cateo de cateo se le hace desde lo espiritual y

lo de lo de lo fisico.
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INTERLOCUTOR 1: Gracias mayor, ;Como se prepara usted para realizar el cateo de una
persona?

INTERLOCUTOR 2: Emm mediante el cateo se hace, digamos, mediante la seleccion de la
persona, pues se hace, digamos, buscan sitio y se hace el cateo ;Si es individual o es es
colectivo? Asi va a ser asi. Cateo obviamente la persona si es colectivo o es la autoridad,
antes mediante la persona va ahi con ciertos insumos y se hace. Se empieza a hacer cateo si
es uno solo o si son varios se hace como colectivo la seleccion y se preparan el sitio o se
busca un sitio especifico y se hace el cateo.

INTERLOCUTOR 1: ;Los sitios siempre son los mismos o pueden ser en cualquier parte?
INTERLOCUTOR 2: Cualquier parte se hace el cateo porque es es el analisis el didlogo
con el universo, se inicia asi

INTERLOCUTOR 1: ;Eh, qué tipo de insumos necesita para poderlo realizar?
INTERLOCUTOR 2: Obviamente si es una consulta o cateo, ;entonces solamente se
necesita insumo coca y cigarrillo y tabaco y qué mas? ;Qué es un? Chirrincho.
INTERLOCUTOR 1: ;Cuéando usted hace la seleccion se hace con la persona, con la hoja
de vida, con un listado que necesita para hacer esa seleccion en el talento humano?
INTERLOCUTOR 2: Si se mira, mas que todo, se mira, digamos, en este caso se mira las
hojas de vida.

Y tipo de profesion que haya hecho, digamos, asi tenga experiencia, pero si en ese caso Un
ejemplo, si va a un. Aun un trabajo de Derechos Humanos mientras la, si la persona tiene
otra, otra otra profesion.

Pero hay veces que colocan las autoridades educativas, dice no este no me sirve para ese
cargo, pero sabiendo que hizo otra profesion por eso que no les rinde antes, por eso se hace

la seleccion, asi tenga todos los titulos, asi sea magister, lo que sea. El hecho es que toca
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que catiar sin el cateo. La energia de la persona, muy bajito, entonces eso se me va a
descartando.

INTERLOCUTOR 1: ;Cuanto tiempo le toma mas o menos hacer el cateo para una
persona?

INTERLOCUTOR 2: Entre el cateo viendo analices, por qué tengo que hacer un cateo y un
recateo digamos toca que ser un, digamos, seleccional y a esas personas volver a
seleccionar si en realidad son aptos y es un varios puestos, por ejemplo, si salen 10, 10
cupos para un trabajo en una empresa pero de esos diez de la convocacion salieron 20 o 40
entonces de esos 40 va va sacando, dice este si este no este si y este no y asi.

Y al final toca otra vez hacer la preseleccion de cateo para poder decir estos 10 si sirven que
no van a dejar, digamos en quiebra la empresa.

INTERLOCUTOR 1: ;Y el cateo ya mas o menos de esos 10 cuadnto tiempo toma?
INTERLOCUTOR 2: Entre esos entre esos cateos entre 20 y cateos se demora mas de hora
y media si son varios ya por persona, se demora media hora. Si el médico es bueno media
hora sino 1 hora.

INTERLOCUTOR 1: En el recateo.

INTERLOCUTOR 2: En el cateo y recateo

INTERLOCUTOR 1: ;Como el cateo ofrece esa informacion o conocimiento para
determinar que ese futuro dinamizador tendra buen rendimiento dentro del cargo?
INTERLOCUTOR 2: Es, en ese sentido, toca analizarlo, digamos, el seleccionado por, por
decir si es un dinamizador para Administracion de Empresas, si, ay, si, si es un que haya
estudiado. Digamos empresa y finanzas. Entonces esa persona me tiene que dar casi al

100% del cateo y 100% de energia para decir que este es. Una persona apta.
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Eee Y si no, entonces la misma sefiala misma naturaleza va diciendo, hasta cierta parte
tienes buena energia, pero de ahi para adelante iba a tener dificultad, entonces por esa razoén
se le se le va descartando y si el otro tiene mas mas posibilidad de que el otro, entonces le
va diciendo, usted va a quedar, pero de acuerdo al cateo y las hojas de vida, pero mas Sin
embargo, en este caso en la en la vida natural mmm no prevalece tanto como el
profesionalismo, sino la persona que va a ser apto, digamos, responsable de que no, que no
ha, digamos si es en la parte financiera y que no ha tenido el desviacion de recursos que no
vaya a tener dificultades, que no vaya a tener lios financieros, entonces todo eso se analiza
y que no vaya a tener algo, digamos, salir diciendo que se enferm6 porque en el cateo no va
a dar sefias, digamos que se enferma cada pues cuando llegan al impuesto aunque ya sea en
forma, todo eso se les mide, hasta ahi se les mira. Si va a ser infiel o no va ser infiel hasta
ahi se le mide, ese es el cateo. Ese es el cateo la responsabilidad Y si en el cateo me da
sefal que va a ser irresponsable y que va a tomar el trago que va a hacer esto entonces de
una se va descartando, no esta persona no sirve, este si este no, ese es digamos la precision
del cateo

INTERLOCUTOR 1: Mayor, ;como se determina la eleccion de un candidato o un
dinamizador cuando uno o mas cumplen con el rol o los requisitos deseados?
INTERLOCUTOR 2: mmm Es de acuerdo al al sentir del mayor y entre mayor el didlogo
esa reciprocidad de conocimiento del mayor del espacio y el mayor que hace las preguntas,
digamos, este salvador ancestral haciendo otra vez la pregunta ;si esta persona va a ser
apta?, asi tengan los dos la misma energia, la misma fuerza, el mismo potencial para el
trabajo de desarrollo y actividades se le hace un ultimo un cateo y se le analiza, quien tiene
mas fuerza en el sentido de que es cateado, el ultimo escateado digamos bien ya le tiene no

devolver ya el lado opuesto las energias y pues ahi se termina. El otro asi sea una minima,
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asi sea una pizquita del lado derecho opuesto me da digamos la energia pues esa persona es
apta por mucho que sea profesional por muchos titulos pregrados y todo eso. Vuelvo e
insisto todas estas preguntas que usted hace digamos en el sentido de si son dos pues se
hace el promedio del sentir de las energias y también del de la parte espiritual. Ese es como
la parte méas mas sagrada que se puede hacer en el tema del cateo

INTERLOCUTOR 1: Osea mayor que en su caso ademas usted tiene en cuenta los
requisitos que le piden el hoja de vida para poder catear esos mismos?

INTERLOCUTOR 2: Aja

INTERLOCUTOR 1: Vale... Considera pertinente hacer alguna otra aclaracion, comentario
o recomendacion respecto a la practica del cateo en la seleccion de talento humano que
pueda de pronto disminuir inquietudes o aportar en el conocimiento. INTERLOCUTOR 2:
En ese sentido, por ejemplo, si son diez puestos y esas personas tiene esa capacidad para
eee desarrollar en las comunidades, pero si tienen en el lado opuesto salen eee que van a
tener dificultades no tanto en la parte de actividad si no en la salud van a tener dificultad
entonces no habiendo mas personal se le hacen la recomendacion que deben de a potenciar
ahi es donde hacen los rituales armonizacidn y potenciacion, cada persona se le puede
hacer esa, si los 20 pasan pero en el trascurso van a tener digamos propensos a una
enfermedad entonces para que no tenga esta dificultad se le hace armonizacion, si le toco
hacer un ritual pues a hacer un ritual y si no solo armonizaciéon que es la que comunmente
nosotros decimos es limpieza del cuerpo para su equilibrio y estado fisico, eso se le hace,
digamos, las recomendaciones de lo contrario si la persona no tiene, digamos, esa voluntad
entonces se le recomienda. El vera. Pero si en este caso si una persona tiene un mayor de

su confianza lo puede hacer asi sea un médico eee que trabaje con la misma comunidad y
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que la comunidad lo avale y esas personas salen de echo el cateo va incluido con el aval si
lo quiere asi la comunidad si no solamente pues ya se le catea, se le hacen recomendaciones
a cada uno que deben de hacer y si no cumplen ahi hay una dificultad, se le hace un
llamado de atencion y si no cumple pues hasta ahi.

INTERLOCUTOR 1: Muchas Gracias Mayor

INTERLOCUTOR 2: Si ahi estamos, de todas maneras, ahi cualquier cosa para el tema,
hay mucha cosa, pero eso es mas confidencial es algo, digamos, que se hace para que se
sienta como dentro de la organizacion. Asi sea occidental, pero tiene que adaptarse a eso,
digamos, leyes naturales. Es para eso, digamos, el cateo para que nos ayude a fluir en la
parte organizativa y yo creo que en la parte de la empresa es casi lo mismo, porque el dueiio
de la empresa siempre busca salir a flote y esto es 1o mismo y se proyectan en el cateo, es
casi lo mismo, se proyectan para tirarse al viento para que ayuden a fluir si es en salud,
educacidn, administrativo si es distintos programas, que salga a flote que ayude a

fluir.
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ENTREVISTA #3
INTERLOCUTOR 1: Buenos dias mayor, por favor, me dices su nombre, su territorio y el
espacio en el que ha desarrollado su quehacer.

INTERLOCUTOR 2:Y Buenos dias, mi nombre es xxx YUNDA soy

comunero, Raices de Oriente zona de zona Cotaindoc, por motivo de cuestiones politicas.

Estoy viviendo en el territorio Sath Tama en el resguardo La Laguna Siberia. Bueno, en
los cargos que he estado ha sido como gobernador del territorio tres periodos mmm, un
consejero de la zona 2006 -2007 programa de salud 2009 -2010 a nivel de la zona y de ahi
AIC 2012-2013.

INTERLOCUTOR 1: (En los cudles... cudles de ellos ha desarrollado cateo para la

seleccionen?

INTERLOCUTOR 2: Bueno, en categorias para el seleccion los he desarrollado cuando
estuve de consejeros final del 2006 2007. Igualmente, en el programa de salud y cuando
estuve como directivo del cargo de fiscal en la Asociacion Indigena Del Cauca. El
procedimiento, pues no es que sea tan complicado uno maneja dos opciones, el cateo
cuando se requiere que por convocatoria si escrita para que pues participen varias personas.
Entonces el cateo refiere a encontrar a que la persona pues sea idonea, entonces una es la
otra. Es que practicamente por necesidad uno requiere de una persona y lo catea si sirve o
no me sirve, digdmoslo asi y de una entonces si marca bien lo llama, eso es de manera
general si las partes.

INTERLOCUTOR 1: Mayor, Desde su conocimiento, ;Qué es el cateo en la practica de la

seleccion de personal?
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INTERLOCUTOR 2: Bueno el cateo es que es como querer saber algo, si, de alguien de
alguna cosa, alguna situacion, un problema Si, si, es verdad, no es verdad, eso es el cateo a
querer saber. Y hay dos formas de cateo, un cateo que incluso puede demorar todo un
trabajo de un dia, una noche o simplemente dos- tres minutos, eso es un cateo asi sea, es
algo muy concreto.

INTERLOCUTOR 1: ; Ok, ;coOmo se prepara para realizar el cateo cudndo va a ser la
seleccion de un dinamizador?

INTERLOCUTOR 2: mmmm Cuando es para dinamizador es muy sencillo simplemente
tener el nombre de las personas, si y en veces en veces es necesario, pues contar con la
persona, si, pero cuando se requiere que esa de que uno requiera de los servicios de esa
persona, entonces uno va directamente con la persona de voluntarios, simplemente con con
un listado por un listado de mano. A veces hay una mayoria que utilizan una fotografia. Si,
personalmente no lo acostumbro simplemente con el nombre y lo que marque la sefia.
Entonces, cuando es una convocatoria abierta, pues ejemplo que participen 10, entonces se
catean las 10 nombres Si, y de los que marquen mejor esas personas son las que se someten
al proceso para hacer el proceso de conocimiento técnico y conocimiento politico. Y ahi si
Ah, pues el que mas puntaje saque, pues es el que practicamente va a ocupar el cargo al
cual se convoque.

INTERLOCUTOR 1: O sea que en su caso primero se catea y luego pasa a las pruebas.
INTERLOCUTOR 2: Primero es asi, primero, eso es sobre el procedimiento que hice
cuando estuve en AIC, estuve en la zona, dsea primero juntamos todas las hojas de vida y
luego fuimos a un sitio, fuimos a la orilla de un rio, si alld hicimos el parlamento e

iniciamos a catear eso por persona nos demoramos 3 minutos.
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INTERLOCUTOR 1: ;O sea que, en ese caso, cuando se hace el cateo normalmente donde
lo realizan?

INTERLOCUTOR 2: (eh) Bueno, cuando yo estuve acd en AIC acé no habia tulpas te estoy
hablando 2012 2013 no habia tulpas eso fue lo més grande que pude, incluso como fui
colaborador de la zona en el programa entonces ya el programa fue diferente en el
programa fue que nosotros, eh, por presiones politicas de los mismos hospitales, digamos
asi, nos cerraban servicios constantemente entonces nosotros propiamente decidimos abrirla
la IPS TOTOGUAMPA y pese a todo, yo estaba a cargo de la coordinacion y asi lo hice
entonces cuando cuando hice ese trabajo, pues entonces pues obviamente viene inicial una
convocatoria de personal.

Alli practicamente senti, senti mi posicion politica ante la Consejeria y dije que yo no iba a
hacer ese procedimiento de convocar, sino practicamente en mirar en personas que me
pudieran hacer ese tipo de trabajo, dependiendo de la necesidad del cargo y asi me
autorizaron y asi lo hice entonces sin preguntar a la persona sin que la persona supiera me
senté con un mayor, también acaba de decir, bueno, serd que Laura me sirve para tal cargo?
Ah si, Ah no, listo eso y una vez ya con lista a mano, entonces luego hacia el otro dia y
bueno, digo esta es la persona que necesito, si, entonces le dije al secretario de la zona me
hace el favor y me convoca este personal, o sea de una vez cuando llegaron ellos ya venian,
era practicamente ocupar un cargo Si, eso sea dependiendo de la necesidad dejenyu el cateo
no falla.

Obviamente el cateo, dijo listo, necesito a Laura para que venga aqui a hacerme un trabajo
mmm como auxiliar de enfermeria claro que se catea, se catea hacia la persona
espiritualmente me respondes mi necesidad que mas cateo ahi, si técnicamente de lo que

aprendio, eso lo va a acoplar a lo que yo quiero que haga acé en mi empresa si y qué mas,
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qué mas se catea, se catea la sinceridad, si si va a ser honesta va a responder con el trabajo,
va a cumplir, no me hace quedar mal si todo eso, pero eso es practicamente en una sola
palabra, catear.

INTERLOCUTOR 1: Muchas gracias mayor. Entonces me decia que el tiempo del cateo
normalmente para un aspirante son 3 minutos.

INTERLOCUTOR 2: Si, especialmente, yo me demoro eso, si, porque pues siempre
escoger, preguntar, uno hace el pagamento con plantas a los espiritus y le pregunta.
Diganme asi, digame si esta persona si me va a servir o no para este cargo y aqui tiene que
hacer esto y esto es ese si y espero que me respondan una vez me respondan este bueno, si
no marca bajito, marca regular.

Cuando a veces no hay, cuando veces no requiere de la persona, pero la sefia de pronto no
marca totalmente bien una pregunta, uno pregunta ;Qué es lo que falta? ;Qué es lo que sea?
(St sigue preguntando qué le pasa a esta persona que es tu vida, no la persona? Si marca
bien, pero me marcéd mal que paso, no es que la persona tiene un problema al punto de
familia a son cosas que se pueden subsanar, si que entonces cuando yo lo llame a Laura y
luego la venga aqui, pues nosotros si mismo este conocimiento, pero usted tiene que hacer
ese trabajo, si usted se armoniza y luego se ingresa primer trabajo. ;estamos de acuerdo? Si,
bueno, eso eso son cositas asi, detalles pequeiiitos que encontramos en el cateo, pero
también cuando ya definitivamente la persona ni por ningun lugar da es mejor dejar porque
uno no puede hacer que un dinamizador, un trabajador, entre de manera forzada por eso los
problemas por los inconvenientes. Por eso quizas la situacion que estamos viviendo ahorita
de que la gente no opera como debe ser, es porque nos eché ese proceso de cateo Es algo

asi, practicamente facil de contar.
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INTERLOCUTOR 1: Mayor una pregunta, ;Como se determina la eleccion final de un
dinamizador cuando dos o mas aspirantes cumplen con los requisitos en el cateo cuando los
dos marcan bueno?

INTERLOCUTOR 2: Bueno, se sigue cateando, entonces sigue cateando, entonces se mira
la falla del uno si, sin saberse pregunta, bueno. Primero se hace la pregunta positiva
siempre va la pregunta positiva, entonces los dos marcaron bien entonces la segunda bueno
aqui cual de los dos si, por alguna situacion de pronto no me podria responder, entonces si,
aunque eso casi casi no se da, o sea se ha dado, pero nosotros lo hemos resuelto de otra
manera, cuando se da en las hojas de vida, dos marcan bien pues generalmente siempre, a
quien mejor saque en tema politico si, cuando estaba en AIC, yo le di mas importancia al
cuestionario politico, si y el cuestionario técnico va de segundo, si, asi lo medi en aquella
vez en la AIC, yo tenia el cargo de fiscal y asi lo ajuste y trabaje porque pues si yo me iba
por el tema politico entonces he de pronto podia seguir habiendo un empate porque pues
Osea aqui prima mas el conocimiento de la gente el interés que tenga la persona para poder
desarrollar realmente el trabajo en comunidad y creo que eso usted ya lo entiende, entonces
yo siempre me inclinaba por eso lado como en tres ocasiones de una vez el cuestionario
politico y diferente cuestionario no el mismo y con eso hacia el desempate.
INTERLOCUTOR 1: Gracias Mayor, ;Considera pertinente hacer alguna otra aclaracion,
comentario, recomendacion sobre la préactica del cateo que pueda disminuir las inquietudes
o0 aportar en el conocimiento? ;Algo mas que nos quiera decir?

INTERLOCUTOR 2: no, Solamente que el Cateo es una costumbre muy practica propia de
nosotros que cuando se hace con toda la responsabilidad del caso es muy certera, no se
puede fallar porque si usted falla en el cateo como médico o conocedor falla en el cateo en

adelante falla en todo, si, 6sea el cateo es una cosa muy milimétrica, realmente es un tema
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muy espiritual que tiene, que es de mucho cuidado, de mucho riesgo si porque pues
imaginase que usted me catee otra cosa, algo de tipo personal, que de pronto usted quiere
que esa respuesta sea positiva para usted y de pronto en su cateo Yo no la catee bien y le
diga que si 6sea la meto en un problema si por eso el cateo es una cosa de mucha
responsabilidad muy delicado si, cuando uno catea uno es preciso donde es y ahi si ya viene
el tema de afinidad que es una cosa aparte

INTERLOCUTOR 1: Osea que usted se va como con unas preguntas en la mente para no
entrar a otros temas.

INTERLOCUTOR 2: Claro, totalmente, si, 6sea uno abecés en el cateo me ha pasado que
uno catea cierto asunto si cualquiera y resulta que la persona que, en concreto saber sobre
ese tema, y sale otras cosas mas, entonces uno tiene que entrar a tratar de persuadir en este
caso al paciente si primero hacerle un comentario como yo encuentro otras, yo me estoy
dando cuenta de otras cosas para no llegarle de una si.

La idea del cateo, en el cateo hay mucha gente que incluso ha salido mas enferma porque
en los temas espirituales de de cosas de armonias, si, mucha gente ha salido enferma porque
pues a veces no se guarda prudencia entonces eso es peligroso por eso el cateo cualquiera
cualquiera no es que no lo haga si no que pues...si

INTERLOCUTOR 1: Mayor en ese caso digamos tres pregunticas que usted hace en este
caso Yo s¢é que es a los Espiritus y que usted la siente por medio de las sefias como que
cuando usted va a seleccionar digamos tres cosas que usted les pregunté porque usted me
decia que usted iba como con una lista de preguntas, ;cudles son esas preguntas que usted
dice hay que hacerla?

INTERLOCUTOR 2: Antes de preguntar siempre hay que hacer el pagamento, por eso hay

gente que cuando va a hacer un cateo con uno y eso a veces hoy en dia no estan haciendo y
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eso no es bueno, a uno le da pena decirle eso al paciente, dsea siempre que vaya a hacer un
cateo minimamente debe llevar algo, algo es que, una pesa de coca, si o un tantico de
chirrincho o un regalito digdmoslo asi, esa es la parte tradicional como de lo primero como
tal, 6sea que el paciente haga ese pagamento primero antes que pregunten y luego si ya el
paciente entra a preguntar y luego si el paciente entra a preguntar, 6sea esa es una via pero
nos hemos quedado callados creo también uno saber eso porque ya después de que
terminan bueno unos dicen cuanto les debo otros no dicen nada, eso pasa, entonces cuando
alguien quiere saber dicen yo vine a que me hiciera un favor entonces tumm le pasan una
media de chirrincho.

INTERLOCUTOR 1: Para poder pagarle a los espiritus

INTERLOCUTOR 2: Entonces uno ya entra pagando a los espiritus ya comenta y es mas
facil obviamente, es como mas allegado, hay mas enlace, dsea hay algo bonito entonces
uno hace ese pagamento con eso uno pregunta, permitanme espiritus mayores catear este
compaiieros voy a preguntar algo tum tum entonces si, para poderle responder dsea esa no
es una pregunta es simplemente una recomendacioén que uno hace, pregunta, uno pregunta
del compafiero que estd preguntando si es verdad (eso es para uno no mas) y lo que quiera
saber para que lo quiere saber si esa pregunta y lo otro es si es positivo, si le va a hacer
dafio a alguien, uno pregunta eso, si, eso no se le dice al paciente, uno no mas se da cuenta,
por eso uno después cuando marca algo mal uno se le mete por otro lado y le da la
respuesta porque no es para hacerlo sentir mal. Hay casos.

Una vez me paso un casito pues que si, que llego a preguntarme y resulta que el quiso como
fue probarme si yo sabia o no y ya venia de consultar a dos mayores por decir yo era el

tercero entonces se me calento la cara entonces no sabia que era y me puse como a
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conversar con €l un rato y le seguia pagando y preguntando y yo le dije que si en verdad si
queria saber 0 no 6sea que queria y entonces era muy tranquilo no si si entonces yo le dije
usted ya lo ha cateado eso porque me pregunta a mi entonces me dijo no lo que pasa es que
me genero duda con el otro mayor y le dije pero es que ya eso es un poquito como pasarse
pues porque usted no esta respetando le dije estd bien que usted consulte con diez mayores
si pero cudl es el problema que usted no esta creyendo y si usted no esta creyendo no vale
lo que diga 6sea que quiere que haga para que eso no se cumpla no se haga entonces
finalmente lo que queria es que le hiciera una tapa 6sea eso es general, no estoy diciendo
quien era el santo pero eso pasa por €so es uno mejor no saber de las cosas feas si no que
ellos mismo nos cuentan, 6sea uno no sabe pero uno se entera, pero yo no me acuerdo eso
es en el momento, dsea me acuerdo del caso pero yo decirte las palabras que ¢l dijo se
dicen en el momento y pare de contar.

Entonces las preguntas uno finalmente las arma ahi uno no tiene como tal una o dos o tres
preguntas, 6sea dependiendo de como le marche porque pues a uno que lo vengan a catear
€s una mentira.

INTERLOCUTOR 2: Pero y la hoja de vida

INTERLOCUTOR 1: no, ;Coémo asi la hoja de vida?

INTERLOCUTOR 2: Si, Usted me decia en hoja de vida o listado de personas, entonces
cuando usted va a catear esa usted le pregunta.. ;Qué es lo que le pregunta?
INTERLOCUTOR 2: Ha bueno, si lo que necesitamos es una hoja de vida para un cargo, lo
que necesitamos es un contador, una contadora entonces uno mira si, mmm de donde es,
uno ahi se va dando cuenta si la persona es muy metida allegada a la comunidad del perfil

que tiene, lo que ha hecho, donde ha laborado y uno ahi se da cuenta por ejemplo si su
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mayor ha laborado en simplemente en una entidad publica, una alcaldia, si, entonces ya me
va quedando algo de sensacion de que de pronto no conozca mucho de tema politico si, que
mas de pronto no me sea leal 6sea son simplemente unas dudas que me van generando, que
mas se mira en una hoja de vida, el parentesco y quien lo esta referenciando, eso es bueno
Osea si es picaro, 6sea un picaro referenciado 0sea eso ya me estd diciendo muchas cosas si
pero si tiene referencias muy conocidas o sea muy reconocidas entonces ya me esta
diciendo que tiene buenos, buenas referencias, 6sea todo eso uno mira y practicamente uno
ya se ha hecho como la idea y pregunta, ya se ha hecho como la idea y pregunta, si, en los
términos, es que en nasa yuwe uno pregunta de otra manera, este me sirve o no nos sirve,
pero esta muy mal decir Laura usted me sirve o no me sirve, osea si, pero asi tenemos que
traducirlo al castellano.

INTERLOCUTOR 1: claro, es una traduccion entendible, entendiendo lo del idioma
INTERLOCUTOR 2: No se Laura, si algo mas adelantico me preguntas pues lo que se

ofrece.

INTERLOCUTOR 1: Bueno Muchas gracias Mayor
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ENTREVISTA #4
INTERLOCUTOR 1: Eh buenas tardes mayor xxx, mi nombre es Laura Castillo y como
bien sabe deseo hacerle las preguntas respecto al cateo en la seleccion de personal de alto
desempefio. ;Por favor, digame, cual es su nombre completo y de qué territorio viene?
INTERLOCUTOR 2: ee Mi nombre es xxx Yandy Finscue soy de Tierradentro el
resguardo. Chambo Aluche Bello Horizonte Paez Cauca.

INTERLOCUTOR 1: ;Mayor, hace cuanto tiempo se desempefia como mayor sabedor?

INTERLOCUTOR 2: mmm eso si esta grave. (Risas) Pues, asi como médico tradicional.

Voy trabajando arranque de los 7 afos y hasta ahora o para unos 22 afios.

INTERLOCUTOR 1: ;Y hace cuanto tiempo hace cateo en la seleccion de personal?
INTERLOCUTOR 2: Esoooo como 6 afios nomads, 6 anos porque cada persona lo que ellos
lo hacen a trabajar a uno para revisar como se dicen las hojas de vida. Entonces uno se
hace. Ah y de acuerdo a eso, uno va a que las personas que dejan tarea de acuerdo a eso uno
se va analizando.

INTERLOCUTOR 1: Gracias. {Mayor la primera, primera pregunta es de su conocimiento
que es el cateo aplicado a la seleccion de personal para ocupar cargos como dinamizador?
INTERLOCUTOR 2: eee De esa pregunta, como mayor o uno cuando llega la persona o
cuando mande la hoja de vida, uno primero analiza, brindando lo que nosotros manejamos,
la parte espiritual con el chirrincho. Si persona a ver si que tiene tanta capacidad o qué tanto
tiene la fuerza. Entonces de acuerdo, va marcando las sefias en el cuerpo de uno.

INTERLOCUTOR 1: Mayor, ;como se prepara para realizar el cateo?
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INTERLOCUTOR 2: Eh para realizar el cateo tener lista la hoja de vida y también tenerla.
Lo que nosotros mambiamos la coca chirrincho, eh cigarrillo o el tabaco y con eso uno
primero se brinda a los espiritus, se brinda y después de acuerdo eso uno ya va analizando y

los espiritus llega y lo van indicando por el medio de la sefial.

INTERLOCUTOR 1: ;Cuénto tiempo se demora el cateo de un aspirante?

INTERLOCUTOR 2: Para una persona la sefia va de acuerdo a la sefa, lo que uno va a
veces uno se demora 10 minutos o 15 minutos, pero también hay de las personas que tienen
buena fuerza, pero cuando tienen una energia negativa, entonces otra vez se voltea la coca,
lo tira y después empiezan a mambiar también brindando. Y a ver donde hasta marca
bueno, ahi es a uno, va a seleccionar la persona, entonces se demora 10 o 15 minutos.
INTERLOCUTOR 1: Super, ;Qué aspectos o caracteristicas analizan en el proceso del
cateo para identificarse hacia aspirante dinamizador apto para ese cargo?
INTERLOCUTOR 2: eee Cuando uno va analizando la persona, si es si tiene la capacidad o
no tiene la capacidad, entonces la sefia va marcando por el lado derecho, sube con fuerza o
hay veces la sefia marca por el lado derecho mismo pero muy bajitico y cuando la sefia
marca por el lado izquierdo de una vez sale entonces esa persona no, no va a aguantar vez.
Cuando las demas marcas, entonces cuando van a estar una semana o dos semanas y se
renuncia y se van, entonces eso eso ya no tiene fuerza, entonces dijimos que €so no va a
servir, entonces vamos a analizar a otra persona otra vez.

INTERLOCUTOR 1: ;Cémo el cateo ofrece esa informacion y conocimiento para
determinar el futuro del dinamizador, va a ser bueno o no?

INTERLOCUTOR 2: Pues ahi la la la sefia marca por la por la corona a la izquierda, baja

con toda y sube por el dedo gordito sube con toda la fuerza por el lado derecho. Sube con
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todo alla, entonces no te dice, eso si, va a tener la capacidad, va a orientar o nos va a ayudar
en ese camino, entonces vamos a dejar, entonces nosotros elegimos cuando ya la la sefia,
donde va marcando.

INTERLOCUTOR 1: Mayor, ;Cémo se determina en la seleccion final si hay uno o mas

aspirantes que cumplen con el rol, que tienen fuerza?

INTERLOCUTOR 2: Pues la persona que tiene mas fuerza uno de acuerdo, eso no va
analizando, solo siempre pide a los espiritus a ver quién viene, quién va a quedar y que no,
pero otros tienen un poquito debilidad, unas cosas llegan asustados. Entonces uno de por el
medio de la espiritualidad uno se potencializa para que coja fuerza para nivelar o equilibrar.
INTERLOCUTOR 1: ;Mayor alguna otra cosa que considere pertinente? ;Hacer alguna
aclaracion, un comentario o una recomendacion respecto a la practica del cateo en la
seleccion de talento humano que pueda ayudarnos a descifrar un poco mejor este
conocimiento?

INTERLOCUTOR 2: Si eso ya donde van los espiritus donde van indicando ya como,
como se va a hacer el trabajo El primero retirar todas esas energias negativas y ya como se
va a la persona Va a trabajar entonces siempre deja recomendado a los espiritus.

INTERLOCUTOR 1: Muchisimas gracias. Mayor Salomon.

Evaluacion de desempeiio 2020, 2021 y 2022
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DINAMIZAD AVAL AVAL o c’i’e las Relacion COTI;;I:I;TTIO convocatoria ':1ace ZI ? dy VAL,ORA
OR OMPONET| POLITIC SABIDU responsabili interper§ona proceso s de dinamizador | responsabili CION S| NO
(0] RIA dades enel ||y trabajo en N caracter acada dad para el FINAL
cargo como equipo polit}cor regional, sistema [desarrollo de
dinamizador orga:rlizcatlvo zonal y local propio actividades
Dinamizador 1 AyG S| Sl BUENO BUENO BUENO | EXCELENTE [ EXCELENTE | BUENO BUENO S|
Dinamizador 2 AyG S| S| EXCELENTE | BUENO ||O ACEPTABL ACEPTABLE | BUENO BUENO BUENO S|
Dinamizador 3 AyG Sl Sl BUENO BUENO BUENO BUENO BUENO BUENO BUENO NO Perdida de ava||
Dinamizador 4 AyG S| Sl BUENO BUENO BUENO BUENO BUENO BUENO BUENO S|
Dinamizador 5 AyG S| Sl BUENO | ACEPTABLE [ EXCELENTE | BUENO BUENO | ACEPTABLE | BUENO NI
Dinamizador 6 P.O S| Sl BUENO BUENO BUENO | EXCELENTE BUENO BUENO BUENO NO Perdida de aval|
Dinamizador 7 P.0 S| S| BUENO BUENO | ACEPTABLE [ ACEPTABLE | BUENO BUENO BUENO S|
Dinamizador 8 P.O S| NO ACEPTABLE [ ACEPTABLE | EXCELENTE | ACEPTABLE | ACEPTABLE | ACEPTABLE [ ACEPTABLE S|
Dinamizador 9 P.O S| NO ACEPTABLE [ BUENO BUENO BUENO | ACEPTABLE | ACEPTABLE | ACEPTABLE S|
Dinamizador 10 P.O Sl Sl BUENO [ EXCELENTE [ ACEPTABLE | BUENO BUENO BUENO BUENO no Perdida de aval
Dinamizador 11 P.O S| NO ACEPTABLE [ ACEPTABLE | ACEPTABLE J|O ACEPTABL| ACEPTABLE | ACEPTABLE [ ACEPTABLE NO Perdida de aval
Dinamizador 12 P.O S| Sl BUENO BUENO IO ACEPTABL BUENO BUENO | ACEPTABLE | BUENO NI
Dinamizador 13 P.O S| Sl ACEPTABLE [ BUENO | EXCELENTE | EXCELENTE | ACEPTABLE | BUENO BUENO NI
Dinamizador 14 C.S S| Sl BUENO BUENO BUENO BUENO BUENO BUENO BUENO S|
Dinamizador 15 C.S S| NO BUENO | ACEPTABLE [ ACEPTABLE | ACEPTABLE | BUENO | ACEPTABLE | ACEPTABLE si
Dinamizador 16 C.S S| S| BUENO | ACEPTABLE [ ACEPTABLE | BUENO BUENO BUENO BUENO S|
Dinamizador 17 C.S Sl Sl EXCELENTE [ BUENO [ACEPTABLE| BUENO BUENO BUENO BUENO Sl
Dinamizador 18 C.S S| NO EXCELENTE | BUENO BUENO | EXCELENTE [ EXCELENTE | BUENO BUENO Sl
Dinamizador 19 S.A S| Sl BUENO BUENO | ACEPTABLE [ BUENO BUENO BUENO BUENO NI
Dinamizador 20 S.A S| Sl BUENO BUENO BUENO | EXCELENTE [ EXCELENTE | BUENO BUENO Sl
Dinamizador 21 S.A S| Sl BUENO BUENO BUENO BUENO BUENO BUENO BUENO S|
Dinamizador 22 S.A S| S| BUENO | EXCELENTE [ BUENO | EXCELENTE BUENO BUENO S|
Dinamizador23| F.C.G.U S| NO ACEPTABLE [ BUENO | ACEPTABLE| BUENO | ACEPTABLE | ACEPTABLE [ ACEPTABLE S|
Dinamizador 24| F.C.G.U Sl Sl EXCELENTE [ BUENO | EXCELENTE | EXCELENTE BUENO BUENO [ EXCELENTE NO Tiempo |
Dinamizador 25| F.C.G.U S| NO BUENO BUENO [ ACEPTABLE | ACEPTABLE | BUENO BUENO BUENO S|
Dinamizador 26| F.C.G.U S| Sl EXCELENTE | BUENO | ACEPTABLE | EXCELENTE | EXCELENTE [ BUENO BUENO NO Viaje |
Dinamizador 27| F.C.G.U S| Sl BUENO BUENO | ACEPTABLE | EXCELENTE BUENO BUENO BUENO
Dinamizador28| F.C.G.U S| NO ACEPTABLE [ BUENO | EXCELENTE | EXCELENTE | ACEPTABLE | BUENO BUENO S|
Dinamizador29| F.C.G.U S| NO BUENO BUENO | ACEPTABLE [ BUENO BUENO BUENO BUENO NO
Dinamizador30| F.C.G.U S| NO O ACEPTABL BUENO IO ACEPTABL ACEPTABLE | ACEPTABLE | ACEPTABLE [IO ACEPTABLE NO




