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1. Descripcion de Problema

Actualmente las organizaciones se enfrentan a un entorno que evoluciona de manera
vertiginosa por los avances de la tecnologia, la globalizaciony por las demandas de un
mercado competitivo e innovador. Motivo por el cual, el area de talento humano ha tenido que
avanzar al ritmo de estos cambios para enfrentar los retos y desafios, los cueles ofrecen
diversas oportunidades para la evolucion de las empresas. Por lo que, el area estratégicase ha
enfoca en orientar a las directivas de la organizacion en cuanto a la planeacion y practicas
estratégicas con el proposito de alcanzar los objetivos y ser rentables y asi mantenerse en el

tiempo.

Asimismo, esta area se ha tomado la tarea de sensibilizar y concientizar a los
empresarios para que reconozcan al capital humano como figura esencial en el cumplimiento
de los objetivos empresariales, debido a que, en pleno siglo XXI muchas compafiias no
reconocen que las personas son las que le dan vida al negocio y sin estas seria imposible
lograr resultados exitosos. Si bien, los empresarios constantemente fijan metasy se proyectan
a corto, mediano o largo plazos sin identificar los conocimientos, competencias y destrezas de

las personas que hacen parte de la estructura organizacional.

Por consiguiente, gestion humana como area estratégicay como agente de cambio para
generar ventaja competitiva tienen la responsabilidad de alimentar la estructura organizacional
con el mejor capital, es decir seleccionando el personal idoneo para cada cargo de tal manera
que contribuyaa responder a las necesidades internasy a la vez desempefien las labores de
manera adecuada, asimismo, entrenarlos con relacion a las politicas, lineamientos, normas y
plataforma estratégica para esperar un comportamiento conforme a la mision, vision, valores

y a la cultura interna, hacer seguimiento a través de la evaluacion de desempefio para



identificar oportunidades de mejoras y cerrar las brechas, y a su vez mediante el plan de
formacion desarrollar competencias en las personas, de tal manera que obtengan herramientas
que les ayude a ser mas eficiente y productivo en el trabajo. Lo anterior, establece practicas
que permite fortalecer y promover las competencias en los colaboradores y, por ende, motivar
a los miembros de la organizacion consiguiendo que ejecuten las actividades con motivacion
y entusiasmo lo que admitird optimizar el tiempo, los recursos y ejecutar los procesos internos

de manera eficiente.

La incorporacion de nuevos talentos a una organizacion representa grandes desafios,
toda vez que implica ajustarse a las descripciones y perfiles especificos de los cargos que
relaciona cada departamento y que tienen una necesidad para darle cumplimiento a una
determinada actividad, las cuales van de la mano con el saber hacer y el ser; lo que, en
definitiva, esta interrelacionado con el conocimiento, experienciay las destrezas que
demuestran un comportamiento individual en un contexto laboral determinado. Por lo que, las
organizaciones deben de definir las competencias organizacionales y especificas por areas o
cargos; de modo que, al momento de atraery seleccionar personal, evaluar desempefio,
desarrollar competencias, compensary fidelizar al talento facilite la ejecucion de las practicas

de talento humano.

Sin embargo, en la actualidad existen empresas que experimentan dificultades en el
desarrollo de las practicas de talento humano, debido a la ausencia de un modelo de gestion de
competencias, tal es al caso de la sociedad APS S.A.S. ubicada en los departamentos de
Risaralda, Caldas y Valle de Cauca, que inici6 la actividad comercial en Colombia en el afio
2018, siendo lider en el mercado de la industria agricola en la producciéon de aguacate hass.

La compatfiia actualmente, se encuentra disefiando politicas, normasy procedimientos. Pero,



no ha definido las competencias organizacionales y de areas o especificas por cargos, los

procesos estratégicos no se encuentran alineados e integrados a un modelo de gestion.

Es decir, los procesos de reclutamiento y seleccién no son realizados conforme a la
armonizacion con las competencias organizacionales y especificas de los cargos; lo que
desencadena rotacion y dificultades en la administracion del personal, lo mismo sucede con el
plan de formacidn que no tienen una apuesta clara con el objetivo de su implementacion, el
plan estd encaminado a fortalecer en su mayoria los conocimientos técnicos y las habilidades
blandas son seleccionadas de acuerdo a los criterios de los lideres y coordinadores de las

diferentes areas.

Adicional, las personas que tienen cargos estratégicosy tacticos, como los lideres,
coordinadores y supervisores solicitan desvincular personal porque asumen que tienen bajo
rendimientos o no son productivos, pero, no cuentan con una herramienta alineadaa un

modelo que le permita hacer mediciones sobre el desempefio de los colaboradores.

Por lo anterior, al momento de definir un modelo basado en las nuevas tendencias de
talento humano posibilitan la actualizacion y flexibilizacion de los procesos, asimismo,
permite tener una guia que ayuda a tomar mejores decisiones, a tener personas orientadas en
su rol, fomentar el sentido de pertenencia, motivacion, fidelizacion de talentos y por ende la
disminucién de los gastos financieros. El area de gestion humana con la implementacion de
un modelo que articule la plataforma estratégica, la culturay el plan de trabajo visualizara el
futuro de la compaiiia. En este orden de ideas, en el estudio se pretende conocer ;Qué
modelos de talento humano es apropiado para integrar y armonizar los procesos internos de la

organizacion APS S.A.S?



2. Importancia para el campo del talento humano

Para el campo de talento humano es importante implementarun modelo de gestion
debido a que permite apalancar los procesos con la cultura y las practicas estratégicas;
permitiendo entre tantas ventajas identificar, desarrollary fidelizar el talento humano;
generando beneficios tanto para la empresa como para los colaboradores. Es una herramienta
practicapara atraery seleccionar personal porque permite evaluar las competencias
organizacionalesy del are siendo indispensables “para desempeinar de formaidonea una
funcién laboral y su manejo implica aprovechar el valor implicito del talento humano, tales

como: el conocimiento, la experienciay la creatividad” (Sandoval y Pernalete, 2014, p. 12).

Ademas, permite evaluar el desempefio acorde a las necesidades e identificar las
falencias que presentan los colaboradores con el proposito de efectuar retroalimentaciones
puntuales y precisas e identificando brechas que acarreara el disefio e implementacion de
acciones de mejora entre ellas el plan de formacion y desarrollo para fortalecer las
competenciasy obtener un desempefio exitoso orientado al cumplimiento de las metas de la
organizacion. Asimismo, ofrece oportunidades de crecimiento profesional y desarrollo
personal, promoviendo la satisfacciony calidad de vida laboral, logrando tener el personal

motivado y competitivo antes los cambios constantes que se presentan en el mundo laboral.

Por consiguiente, el modelo de gestion humana es clave para orientar a las directivas
de la empresa, optimizar las operaciones, armonizar los procesos con el direccionamiento
estratégico, mejorar la productividad, tomar decisiones acertadas, aprovechar los recursosy a

tener personal mas competitivo ya que tienen mas claridad de las funciones asignadas.



3. Objetivo general.
Definir el modelo de gestion de talento humano en la organizacion APS SAS que permita

articular y alinear los procesos internos.

3.1 Objetivos especificos.
e Recopilar la informacién existente de los modelos de gestion de talento humano.
e Analizar e identificar el modelo de gestion de talento humano que mas se ajuste a la
necesidad de la empresa APS.

e Describir el modelo de gestion de talento humano a la organizacion A P S S.A.S

4. Revision de la Literatura y referente teorico
4.1 Estado del arte
En este apartado daremos a conocer la literatura de las investigaciones, proyectos de
grados y articulos analizados previamente con relacion a los modelos de competenciaen el area
de talento humano, los cuales tienen diferentes perspectivasy alcance que le permitira a este
proyecto obtener bases fundamentadas para desarrollarlo desde un enfoque cientifico. Es decir,

examinando los diferentes aportes para describir ideas innovadoras, sin replicar lo escrito.

Asi como Londofo Palacio, Maldonado Granados & Calderon Villafafiez (2014), sehalan
que “El estado del arte le sirve al investigador como referencia para asumir una postura critica
frente a lo que se ha hecho y lo que falta por hacer en torno a una tematica o problematica
concreta” (p. 6). Por lo tanto, relacionamos las investigaciones internacionales y nacionales que
son primordiales para la elaboracion de este proyecto de desarrollo, las cuales aportan

informacion para revisar, analizar, comparar, avanzar y transcender en el presente estudio.



Inicialmente, tenemos a nivel internacional que Acosta Véliz & Jiménez Cercado, (2020),
a través de su tesis el “Modelo de gestion empresarial del Ecuador” que buscar responder a la
problematica del modelo de gestion utilizadas en organizaciones publicas que es diferente al
modelo de gestion del ambito privado. Mientras el segundo se basa en la obtencion de ganancias
econdmicas, el primero pone en juego otras cuestiones, como el bienestar social de la poblacion.
El estudio fue llevado a cabo con 120 empresas del sector privado adscritas a los diferentes
cantones del pais, el cual tiene como objetivo caracterizar los modelos de gestion empresarial del
sector privado del Ecuador, aplicando un instrumento via Web tipo cuestionario, analizando la
informacion a través de un método estadistica descriptiva a partir del uso y manejo del programa
SPSS version 23. El disefio fue no-experimental por cuanto no se manipul6 deliberadamente la
variable modelos de gestion. Igualmente, la investigacion sigui6 una tipologia descriptiva—
documental. Al finalizar la propuesta concluyeron que el comportamiento del elemento
planificacidon y organizacion solo algunas veces se cumple en las empresas investigadas,
mientras que la direccidon siempre se orienta hacia los objetivos empresariales. Ademas,
dedujeron que las tomas de decisiones es una competencia gerencial de mayor atencion
empresarial, mientras que los roles administrativos solo algunas veces se asume, presentandose
problemas de entendimiento entre los gerentesy el personal especificamente al concebir a las

empresas como un sistema dinamico de interaccion comercial y social.

Ademas, tenemos la propuesta de investigacion de Pazmifio Vasconez, (2017), titulada
Modelo de gestion basado en la asociatividad para la optimizacion de los recursos en empresas
agricolas, para la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador, delimitada en empresas agricolas
del sector de Chiquicha, el estudio surgio por el desaprovechamiento de los recursos: humanos,

econdmicos, materiales provocado por el individualismo de los habitantes del sector que



ocasiona pérdida, determinado por la formacidén empirica de organizaciones agricolas en busca
de mejorar ingresos, poca disposicion a la asociatividad por parte de agricultores, mala gestion
administrativa en organizaciones agricolas, produccion individual a mayor costo y manejo
inapropiado de recursos y desperdicios de insumos productivos . A esto se le suma la poca o
ninguna disposicidéna la asociatividad por parte de agricultores y mala gestion administrativa,
provoca un manejo inapropiado de recursos y desperdicios de insumos productivos. Lo que
motivo a la autora disefiar un modelo de gestion basado en la Asociatividad para la optimizacion
de recursos en las empresas agricolas. Utilizando una metodologia cuali-cuantitativa;
apoyandose en el método Canvas, con enfoque mixto, tipo de investigacion exploratoriay
descriptiva, haciendo uso de diferentes instrumentos como encuestas y entrevistas. Ultimando,
que mediante la validacion el modelo de gestion con especialistas conocedores del tema, se
obtuvo criticas constructivas y una calificacion alta, que ademas en resumen los especialistas
mencionan que el modelo presentado, se lo podria implementar en cualquier asociacion que
tenga los mismos problemas o requieran mejorar sus procedimientos administrativos internos y

deseen potenciar sus productos en el mercado.

Adicional, Vinueza Jara (2017), en la tesis modelo de gestion de talento humano, basado
en el clima organizacional como factor de influenciaen la satisfaccion del personal de las
empresas de embutidos de la ciudad de Riobamba-Ecuador, enmarcada con una poblacién de 170
trabajadores, planteando que fue realizada por la necesidad en las empresas en desarrollar un
modelo de gestion del talento humano que permita administrar o gestionar a las organizaciones
para lograr ser productivas y efectivas,y en consecuencia, su principal activo sea el capital
intelectual. Sin embargo, uno de los factores que influye en la desercion del talento humano es su

entorno de trabajo que genera niveles de satisfaccion no adecuadas. Por lo que, el estudio tiene
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como objetivo proponer un modelo de gestion de talento humano basado en el clima
organizacional que mejore la satisfaccion del personal de las empresas de embutidos de la ciudad
de Riobamba Ecuador, el autor emplea el método inductivo —deductivo, de tipo correlacional
porque se establecen correlaciones entre las variables, con un enfoque mixto, es decir, combina
el enfoque cualitativoy el cuantitativoy tiene un disefio transversal y de campo. permitiendo
analizar que el modelo de gestion del talento humano, basado en el clima organizacional, asi
como la satisfaccion laboral tienen un constructo que esté plenamente afianzado en la literaturay
que cumple con los requisitos cientificos de disponer de modelos, metodologias, tecnologiasy
publicaciones suficientes en calidad y frecuencia. Es plenamente aceptado por las organizaciones
como util para gestionar buenos ambientes laborales en términos de calidad de viday de
productividad. En efecto, en el presente trabajo de investigacion, se concluye que el modelo de
gestion basado en el clima organizacional que percibe el personal de las empresas de embutidos
de la ciudad de Riobamba tiene un efecto significativo y positivo sobre los niveles de la
satisfaccion laboral; es decir, a mejor clima organizacional, mejor serd el nivel de satisfaccion

laboral, lo que permitira incrementar su productividad.

También, Julio Quintana (2020) en Bolivia publico en la revista de Investigacion en
Ciencias de la Administracion el articulo de la importancia del modelo de gestion empresarial
para las organizaciones modernas, la cual surgio por la necesidad de implementar un modelo de
gestion empresarial que les permita a las organizaciones enfrentar nuevos retos para alcanzar la
productividad y competitividad en las organizaciones modernas, pretendiendo demostrar si son
relevantes o no la implementacion de los modelos de gestion empresarial no importando el
tamafio organizacional que se tenga. En el estudio utilizaron el método deductivo acompafiado de

un estudio exploratorio; en el que concluyeron que, para ser eficientes en las organizaciones,
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empresas, corporaciones; se necesita trabajar o desarrollase con modelos de gestion, ya que estos
permiten prever todo tipo de situaciones, y la virtud de un modelo es que la ejecucion de
actividades es de manera ordenada y rigurosa, permitiendo anticiparse a los escenarios en lo
posible o prepararse para afrontar volatilidades e incertidumbres del entorno, por otra parte,
responder al movimiento del mercado o sector industrial al que pertenecen. Asimismo, cierra con
un si rotundo a favor de los modelos de gestion empresarial. Se puede afirmar que son una
necesidad, son un libro de ruta que encauza la potencialidad de la empresa hacia el éxito. Sin

importar el tamafo de la misma.

Aparte, a nivel nacional, Nova, Moreno & Moreno (2020), publicaron en la revista
espacio el articulo de los Modelos de gestion estratégica en Pymes manufactureras de la
Provincia de Sugamuxi (Colombia) para analizar los Modelos de gestion estratégica, donde
describen sus principales componentes y metodologias de implementacion, con el objetivo
responder a los requerimientos modernos de gestion en las Pymes del sector industrial de 1a
Provincia de Sugamuxi, para visualizar la correcta formulacion, implementacion y control
estratégico, implementado un estudio exploratorio de enfoque empirico-analitico en pequefias y
medianas empresas (Pymes) del sector industrial de la Provincia de Sugamuxi en Boyaca, en la
que finalmente, concluyeron que las Pymes se enfrentan a constantesy veloces cambios
sociales, politicos, econdmicos, ambientales; situacion que les exige desarrollar un gran instinto
de supervivencia ante estas pronunciadas y cambiantes dindmicas del entorno, por ello, se hace
necesario buscar alternativas que les permitan mantenerse en mercados locales y que, ademas,
puedan expandirse a otros nacionales e internacionales para aumentar asi sus ingresos
alcanzando el crecimiento organizacional y la sostenibilidad en el tiempo, asimismo,

evidenciaron que la formulacion de estrategias y sobre todo su implementacién y seguimiento,
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son herramientas valiosas para las Pymes de la Provincia de Sugamuxi. Por consiguiente, se
sugiere ahondar en el estudio y conocimiento de dichos postulados tedricos cuya comprensiony
compromiso en su ejecucion, permitiran realizar de manera mas sencilla el desarrollo de
actividades estratégicas y el cumplimiento de metas relacionadas con los estados futuros

deseados por estas organizaciones.

De la misma manera, Giraldo Gémez, (2018), publico el articulo de Modelos de gestion
empresarial: estrategiade sostenibilidad, eficienciay competitividad para las empresas en
Colombia la investigacion surgid para hacer la revision detallada de los informes de gestiony
sostenibilidad de empresas colombianas teniendo como objetivos; identificar las diferentes
estrategias de gestion implementadas en las empresas colombianas, analizar los efectos
econdmicos que genera e identificar las ventajas que obtienen al desarrollar las estrategias
corporativas por medio de la gestion empresarial. Para la presente revision se tomd como
muestra los informes de gestiony sostenibilidad de ocho empresas colombianas catalogadas
como sostenibles. Ultimaron que las empresas prefieren implementar estrategias de tipo
econdmico porque €stas garantizan de forma directa la rentabilidad de las empresas y los
resultados son mas tangibles, lo que permite tomar decisiones oportuna y acertadamente. En
cuanto a las estrategias sociales, como es el caso de la gestion del talento humano y bienestar,
sobresale la importancia que les dan las empresas a sus trabajadores para lograr su desarrollo
personal y profesional, ambientes de trabajo favorables y un equilibrio entre la vida personal y
laboral, por medio de los beneficios econémicos y adicional, aunque no se ven reflejados en
cifras, beneficios como la flexibilidad de tiempo que puede ser destinado a la familiay a
proyectos personales. Ademas, recomienda dar mas importancia al enfoque de las estrategias

ambientales, teniendo en cuenta que son estas las que contribuyen a la continuidad del negocio.
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Igualmente, Rodriguez Diaz & Santofimio Martinez (2016), realizaron el estudio sobre
modelo de gestion estratégica del talento humano que permite incentivar el salario emocional
para el mejoramiento del clima organizacional, con una poblacion de 10 personas (1
coordinadora, 6 maestras profesionales, 2 maestras técnicasy 1 auxiliar Administrativo) del
jardin infantil Alcald Muzu en Bogota, la investigacion surgi6 por desinterés del personal por
participar de las actividades concernientes al codigo de ética y demas que involucren la
integracion laboral, pues son contempladas como funciones extra laborales, no pertenecientes a
sus obligaciones contractuales y que abarcan su tiempo de descanso. Esta situacion ha
coadyuvado a que en la institucion se genere un ambiente laboral perjudicial para el talento
humano, presentandose hechos de agresion verbal, distorsion de la informacion y malentendidos
entre las docentes y el personal administrativo, producto del inconformismo en el desarrollo de
sus funcionesy sentimientos de inequidad laboral, situacion que afecta la atenciony educacion
de los nifios y comunidad usuaria de la institucion. Razén, por la que se tiene como objetivo
emplear un modelo de gestion estratégica del talento humano que permita incentivar el salario
emocional para el mejoramiento del clima organizacional en el jardin infantil Alcala Muzu. La
investigacion parte desde un enfoque cuantitativo, el cual implicala recoleccion de datos para
probar hipotesis y es de tipo descriptiva. Al finalizar el proyecto investigativo concluyeron que el
modelo de gestion estratégica del talento humano se implement6 con éxito dentro de la
comunidad administrativay docente, ya que los mismos dieron cuenta del hecho de formalidad
del estudio y de la proyeccion de aplicabilidad de los talleres, pues se observaron los beneficios
con los cuales el gestor ético interactu6 dentro de las dinamicas establecidas y de los momentos
agradables que beneficiaron a los diversos grupos con los cuales se trabajo. Ademas,

establecieron que es posible que el modelo de gestion estratégica del talento humano se
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implemente a nivel local para el mejoramiento de la calidad en la prestacion del servicio en los
15 jardines infantiles existentes, ya que éste involucra varios aspectos que correlacionan lo

humano y lo administrativo.

También, Garcia Patifio, Gémez Rodriguez, & Robledo Moreno (2022), en el articulode
los modelos de gestion del recurso humano como herramienta de productividad en las PYMES
colombianas, elaboraron el estudio por las precarias condiciones laborales, el bajo compromiso
de parte del nivel directivo para la gestion del talento humano y los delitos corporativos como la
corrupcion, representan el escenario propicio para que una organizacion manifieste bajos niveles
de productividad ya que dichos factores tienen una relacion estrecha con el ambientey la cultura
organizacional; aspectos determinantes para extraer todo el potencial productivo del talento
humando dentro de las PYMES. La propuesta fue disefiada con el objetivo de analizar los
modelos de gestion del recurso humano en las PYMES colombianas y su impacto en la
productividad. Obteniendo como resultado final que la gestion del recurso humano es de suma
importancia, bien sea para alcanzar el éxito o para conducir al fracaso de las organizaciones
segun los lineamientos de implementaciony el compromiso del nivel directivo. Adicional, sin
importar el nimero de modelos de gestion existentes y cual se decida aplicar para manejar a un
determinado grupo de personas dentro de una organizacion, este siempre debe ir encaminadoa la
buena comunicacion, integraciony a la practica de incentivos motivacionales. Al buscar la
satisfaccion de este personal se asegura de poder establecer un excelente clima laboral y los
buenos resultados no se haran esperar. Para llegar a ser competitivos en este mundo moderno es
necesario que cada empresario entienda que los resultados positivos van muy de la mano del

rendimientoy desempefios de sus empleados.
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A nivel local, tenemos a Giraldo Quiceno (2019) con la propuesta de estructura de un
modelo de gestion del talento humano basado en competencias para la Corporacion Instituto de
Administraciény Finanzas CIAF en la ciudad de Pereira con una poblacion de 48 personas
(entre directivos, docentes y administrativos no directivos) en la que la autora evidencia
problemas de tipo administrativo, organizacional y de gestion de personal. Haciéndose visible en
la lentitud de procesos, falta de comunicacion e integracion entre areas, opinion de los graduados
no muy favorable sobre el factor administrativo, duplicidad de actividades y resultados y
desmotivacion de los empleados de la institucion. Este problema se agudiza al detectar que
procesos claves como la seleccion, induccidn, capacitaciony desarrollo, bienestar social laboral,
evaluacion del desempetio entre otros, no existen, o se realizan de manera empiricay no estan
documentados. Objetivo estructurar un modelo de gestion del talento humano basado en
competencias para la Corporacion Instituto de Administraciony finanzas CIAF. Se realizo una
investigacion de tipo descriptiva con enfoque cualitativo, mediante el cual se buscé describir
como sera el modelo de gestion humana en una organizacion, realizando censos y entrevistas. En
conclusion, la autora disefia el modelo, recomienda su implementacion, la cual debe iniciar
durante el semestre 2019-2, Una vez se implemente el modelo, se recomienda para dar
objetividad a las evaluaciones del desempefio, la construccion de indicadores para la medicion de
las competencias y sus respectivos comportamientos. Adicional, el fortalecimientoy
cumplimiento del plan estratégico, la mision institucional, la vision, la filosofiay las metas, se
veran potencializados con la ejecucion del modelo, el cual también se presenta a manera de plan
de mejoramiento institucional como derivado de autoevaluacion; en donde el diagnostico
realizado fue crucial para identificar oportunidades de mejoratanto en el area administrativa

como académica, permitiendo adecuados procesos de reclutamiento, mayor rigurosidad y acierto
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en los procesos de seleccion, la implementacion de ahora en delante de procesos de induccién
adecuados para todo colaborador nuevo CIAF, mejoramiento en los canales de comunicacion,

procesos significativos y con sentido que permitiran adecuados procesos de desarrollo.

Finalmente, Marulanda Ramirez (2017), en el proyecto del disefio de un modelo de
competencias para la gestion del talento humano de la empresa de energia de Pereira S.A ESP,
con una poblacion de 164 personas distribuidos en diferentes roles (directivos, ejecutivos,
administrativos y operativos), que surgio porque internamente no se evidenciaba una real
preocupacion por el bienestar de los colaboradores, ni por un proceso de formacion para el cargo
en competencias blandas, no existiaun proceso de seleccion establecidoy las capacitaciones eran
dirigidas tinicamente a competencias técnicas requeridas para el cargo. Razon por lo cual la
autora propuso disenar un modelo de competencias para la gestion del talento humano de la
empresa de energia de Pereira S.A ESP. que permitael desarrollo de las habilidades y
competencias del personal y por ende un mejor desempefio en el cargo, para el logro de los
objetivos organizacionales. Desarrollando la investigacién con un método descriptivo en un nivel
cualitativo, utilizando la técnica de la revision documental y entrevista estructurada con los
gerentes de area, asi como subgerentes y lideres. Al finalizar el proyecto, concluy6 que disefiar
un modelo tiene muchos beneficios, porque permite una adecuada actualizacion, distribuciony
clasificacion de cargos dentro de la estructura organizacional, permite contar con idoneidad en
los perfiles de cargo, garantiza un proceso de seleccion mas acertado, dado que parte desde las
competencias establecidas en el perfil, da lugar a un proceso de evaluacion de desempefio 360°
mas asertivoy objetivo, genera mayor organizacion y claridad en la creacion del plan de
formacién de la empresa, garantiza mayor sensatez y objetividad en procesos de ascenso o

sucesion de cargos, permite que los colaboradores cuenten con un desempefio mas exitoso en sus
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cargos, facilitael alcance de los objetivos de la organizacién dados los estdndares establecidos
para el desarrollo de trabajadores competentes, genera valor para la compaiiia al contar con un
excelente capital humano. Dicho modelo de gestion por competencias, permitira dar continuidad
a todos los procesos del area de gestion humana a lo largo del tiempo, independientementede las
personas que se encuentren dentro de esta area, pues fueron estandarizados los procedimientos y
documentos asociados al modelo, 1o que permite que las personas que se encuentren vinculadas
al proceso entiendan su dindmicay continien desarrollando los procedimientos conforme al

modelo.

5. Referente tedrico.
5.1 Marco tedrico
En este espacio definiremos los conceptos que nos permitira darle cumplimiento a los

objetivos del presente proyecto de desarrollo, partiendo de la variable:

Talento humano:

Inicialmente, Diaz Mufioz & Quintana Lombeida 2021, plantea que el talento humano
son los “Recursos mas valiosos existentes en las organizaciones y permite establecer una
diferenciaentre los distintos competidores del mercado, pues es conocido, desde hace anos, que

la capacidad del personal y su aporte significativo al logro de los objetivos institucionales”

(p.31).

Ademas, (Changuan, 2020), sefiala que el talento humano es “una de las partes mas
importantes de la organizacion debido a que es la pieza clave que nos permite alcanzar objetivos

mediante el impacto positivo que se tiene sobre los trabajadores”. (p.167).
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Asimismo, Perez y Ceron 2014, describe que el talento humano “Se ha considerado en el
mundo laboral de hoy al Talento Humano como una de las variables mas importantes en que las

organizaciones deben centrar gran parte de su atencion y sus recursos” (p.17).

Modelo:

“Un modelo es un conjunto de elementos que componen un sistema ordenado, que permite
estructurar, representar y comprender de una manera simplificada una realidad que puede ser
analizable, medible, modificable, flexible sobre la cual se rige la organizacion”. (Julio, 2020,

p.280).

Modelo de competencia

Segun Singh y Srivastava, (2014) como lo cito Ferndndez Ronquillo (2018), los modelos
de competencias son herramientas de medicidn eficaces que ayudan a crear un lenguaje comtn y
comprender lo que se entiende por un excelente desempeifio; traducen estrategias
organizacionales, metasy valores en comportamientos especificos (Singhy Srivastava, 2014

p.63).

Competencias

Segun Alles (2005), como lo plantea Chiatchoua, 2021. La competencia surge “hace mas
de 20 afios para dar cuerpo a la idea del éxito profesional dentro de las organizaciones. En otras
palabras, no existe oposicion entre aptitudes e inteligencia con competencias, ya que estas

cualidades son necesarias para ejercer con éxito” (Alles, 2005 p.39).

Medina at al (2012) como lo indica Romero Camelo, (2016) las competencias en el

contexto laboral “han cobrado un papel relevante teniendo en cuenta la necesidad de alinear los
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procesos de las organizaciones con la planeacion estratégica de las mismas, determinando qué
conocimientos, habilidades, actitudes y motivacion son requeridos para poder alcanzar los

objetivos estratégicos" (Medina, Delgado y Lavado, 2012 p.13).

Modelo de gestion

Segun Kahene (2008) como lo cité Romero Camelo (2016) tomado de Medina at al
(2012) “El modelo de gestion humana por competencias define lo que se espera de una persona
en un rol o puesto de trabajo permitiendo la identificacion de las brechas entre los niveles
actuales y esperados de cada competencia” (Kahane, 2008, Citado por Medina, Delgado y

Lavado, 2012 p.14).

Rubio Daza & Buitrago Rocha (2019), manifiesta que el disefio de un modelo de gestion
por competencias laborales “contribuye al desarrollo empresarial por medio de la identificacion
de procesos, habilidades, técnicas y conocimientos que debe poseer la empresa, para que se

potencialicey se genere un enriquecimiento apropiado a los procesos que se van a desempenar

(p.25).

Finamente, Gallego Romero (2019), sefiala que la gestion por competencias es un modelo
que brinda a la compaiiia la seguridad de orientacion al logro y de establecer la bitdcoraa seguir
dentro de una estructuraplanificaday organizada con el propdsito de conseguir las metas
establecidas dentro los plantes estratégicos organizacionales. Esta estructura metodologica
orienta a aprovechar las ventajas comparativas al interior de la empresa con miras a un desarrollo

institucional integrado y eficiente. (p.8).
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Cada organizacion tiene un ADN, valores, cultura, procesos y estrategias que las hacen

Unica, a esto se le suma los avances tecnologicos que tienen que afrontar para mantenerse en el

mercado; razon por la que varios autores han disefiado modelos de gestion con el fin de suplirlas

necesidades de las companiasy que estas puedan aplicar el que consideren mas apropiadoy el

que le aporte bondades y a la vez sea practico, flexible y que sea facil de implementar. Por lo

tanto, es indispensable conocer lo que han plasmado los distintos tedricos con relaciona la

evolucion de los modelos que ayudan a gestionar mejor los procesos internos, los cuales son

mencionados a continuacion:

6.1 Modelo segun Ulrich

Velasquez Gomez, (2019), refiere que, “segun Ulrich, para lograr obtener resultados,

contribuir con la estrategia de negocio y construir una compaiia competitiva, las areas de GH

deben cumplir con los cuatro roles claves que se muestran en la Tabla”. (p.22)

Tabla. 1.Modelo Ulrich

Rol Aporte/Resultado Metafora Actividad

Gestion de RRHH. Desarrollar la Socio estratégico Alinear la estrategia de

Estratégicos. estrategia GH con la del negocio
“Diagnostico
organizativo”

Gestion de la Construir una Experto administrativo Reingenieriade los

infraestructurade la estructura eficiente procedimientos de la

organizacion compaiia.
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Gestion de la

Incrementar el

Liderar empleados

Escuchar y responder a

contribucion de los compromisoy los empleados .
empleados responsabilidad del
colaborador

Management de la Crear una compaiiia Agente de cambio Administrar la

transformaciony el renovada transformaciony el

cambio cambio: “asegurar que
exista la capacidad de
cambiar

Elaboracion propia

Asimismo, plantea que “al lider de GH se le exige cada vez mas que cuente con mayores

competencias y habilidades, entendiendo que ya no es un mero ejecutor de tareas y

responsabilidades, sinoun cocreador de la estrategia corporativa"

6.2 Modelos de gestion de Harper y Lynch

Alvarez (2017) refiere que el modelo de gestion de Recursos Humanos elaborado por

Harper y Lynch en 1992, plantea que una organizacioén necesita un nimero determinado de

empleados y que ademas tengan calidad para satisfacer la demanda. Para los autores es

indispensable tener un inventario del capital humano con el que cuente la organizaciony ademas

realizar evaluaciones periodicas de este, que conduzcan a analizar y describir puesto de trabajo,

curvas profesionales, promocion, planes de sucesion, clima, motivacion, seleccion de personal,

planes de comunicacion, asi como la retribucion e incentivos.

Caracteristicas y principios
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Caracteristicas

e El modelo se empieza a desarrollar a partir de un plan estratégico, permitiendo
prever sus necesidades.

e Posee un caracter descriptivo ya que muestra todas las actividades que se deben
realizar en la gestion de Recursos Humanos, orientadas a lograr un mejor
desarrollo, pero no determina su operacioén y dinamica.

e Aplicacion de practicas de seleccion en los sistemas de gestion de Recursos
Humanos.

e Se establece la evaluacion de desempeiio del recurso humano.

e Importancia de la auditoria como mecanismo de control al recurso humano.

Principios: modelo funcional

En el modelo se puede apreciar una clara division de las funciones industrialesy la
administracion de Recursos Humanos, existiendo una planificacion de las actividades de la
empresa que involucra la nueva drea RH con el resto de las operaciones. Esta orientacion trae
como consecuencia inmediata que la nueva division deja de generar costos para convertirse en un
recurso mas incluyendo a su gerente en la toma de decisiones, con poder consultivo en algunos

aspectos y con amplia capacidad de control sobre las actividades.

Caracteristicas del Modelo funcional

e Involucra dentro de la empresa al gerente de Recursos de Humanos otorgandole la
potestad de convertirse en consultor y facultandolo para la toma de decisiones.

e El area se enfoca en reducir costos y optimizar recursos.



Aplica la direcciéon por objetivos, pero los deja solo en el nivel directivo de la
organizacion.

Analiza y valora puestos de trabajo.

Disena e implementa planes de carrera para los directivos.

Se crean politicas de retribuciony estimulo.

Estructura y componentes
Estructura del modelo

[ RECURSOS HUMANGS | [ orcanizacion |
| Inventario de personal I"’..., Evaluacion del P
potendial humano ;
Analisis y descripcion --"'l Valoracion de puestos | N
de puestos :
Curvas profesionales, | _le-{  Plan de sucesiones | 5
promocionales T
R
| Seleccitn del personal ||«  Clima y motivacién | A
-
| Planes de comunicacion |-+ | <+ Formacin | £
Sistemas de retribucion | _ | | Evaluacion del ?
& incentivas desempedio c
« Auditoria | e
Prevision de
* necesidades
| OPTIMIZACION DE LOS RH |
| SEGUIMIENTO |

Imagen 2. Modelo de RH de Harper y Lynch (1992)
Fuente: Modelos de gestion

23



24

Se puede apreciar que el modelo se encuentra estructurado teniendo como base dos
aspectos el plan estratégico de la empresa y la prevision de las necesidades centradas en el
mismo. Existe una conexion directa ligada al plan estratégicoy este es el origen del

requerimiento o inventario del personal.

Componentes

Los componentes del modelo se pueden apreciar claramente en la estructura. Estan

representados en 14 actividades que se desarrollan al interior del area asi:

e Inventario de personal: en esta actividad se recopilan datos personalesy
profesionales de las personas que integran la empresa con el fin de tener un
historial actualizado de este.

e Analisis y descripcionde los puestos de trabajo y curvas profesionales,
promocionales

e Seleccion de personal: consiste en escoger entre los aspirantes a un cargo el mas
idoneo para desempenarlo, este proceso tiene dos objetivos aumentar la eficaciay
la eficienciaen la organizacion. Para los autores este proceso permite mantener la
cantidad y calidad de empleados necesarios.

e Planes de comunicacion: la comunicacion en las organizaciones comprende el
total de mensajes que se intercambian entre esta, sumedio y las personas que la
integran, siendo un proceso dindmicoy constante. Se ajusta al desarrollo de la
empresa y se convierte en una transferencia de informacion, entendimientoy
conocimiento influyendo en las relaciones interpersonales y en el medio. De ahi la

importancia de desarrollar planes de comunicacion con el fin de hacer llegar los
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mensajes con mayor claridad y completamente identificados con la realidad que
se desea transmitir.

Sistemas de retribucion de incentivos: un sistema de retribucion e incentivos
plantea el pago en salario de la actividad desarrollada como una formade
reconocer el esfuerzo, las capacidades y el conocimiento que se involucraron en
ella. Sin embargo, al ver al empleado como un todo con motivaciones internasy
emociones este se hace insuficiente, siendo necesario estimular mediante el
reconocimiento ante sus compaferos de trabajo, la formacion para incrementar
sus capacidades, los ascensos, entre otras opciones.

Evaluacion del potencial humano: consiste en reconocer el potencial humano a
nivel global e individual para realizar una carrera dentro de la organizacion. Este
criterio se encuentra en total relacion con los planes de carrera o sucesion al
interior de la empresa.

Valoracién de puestos: es un proceso que enjuiciao aprecia el trabajo para
después atribuirle un valor representado en salario. A partir de este proceso que
no es ni un método ni una medida de precision, responde mas bien al entorno,
sector de la industria, mercado laboral, ubicacién de la empresa, se fijaranlas
politicas salariales que regiran en ella.

Plan de sucesiones y formacion

Evaluacion del desempefio: asigna valor al actuar de los empleados, mide el grado
de cumplimientoy consecucion de objetivos, asi como, su eficaciay eficiencia,

puede mencionarse su caracter historico (hacia atras) y retrospectivo (hacia
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adelante). El objeto de su realizacion es tomar decisiones que faciliten el logro de
resultados.

e Auditoria: definen auditoriade RH como un anélisis de las politicas y practicas
del personal de una organizaciony evaluacion de su funcionamiento actual, con el
objeto de llegar a una opinion profesional sobre las acciones llevadas a cabo en
materia de Recursos Humanos.

o Planeacion estratégica: en este modelo de gestion es el punto de
partida ya que a partir de la mision se concretan los objetivos, estructuray
direccionde la organizacidony teniendo como base esta se hara la seleccion de
personal, se disefiardn los cargos y la descripcion de puestos de trabajo (perfiles),
delimitando las caracteristicas que debe poseer cada empleado. En cuanto a la
vision que indica hacia donde va la organizacion, el modelo pretende llegar a la

meta o lograr cumplimiento a partir de las curvas profesionales y promocionales.

Los valores: se pondran de manifiesto en el climay la motivacion del personal. El hecho de
considerarel a los empleados ya no como un costo sino como un recurso valioso para la entidad

otorga sentido y pertenencia.

La funcién de Recursos Humanos centrado en la planeacion estratégica cumple una doble
funcién. En primer lugar, relacionada con lo organizacional y en segundo lugar con lo social.
Desde el punto de vista organizacional se definen actividades, asignacion salarial, rendimiento en
concordancia directa con la retribuciony cargos y desde la percepcion social se interrelacionan

esquemas culturales de retribucion y compensacion definidos por la empresa.
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Desde estas perspectivas es innegable la importancia de la gestion de Recursos Humanos
en una organizacion para poder alcanzar sus objetivos, no hacerlo traeriacomo consecuencialos
desajustes tan grandes que pondrian en riesgo la supervivencia de esta. La prevision de personal
evita que se tenga exceso de este sin ocupacion real en un momento dado generando un costo sin
contrapartida o por el contrario la falta de este puede provocar colapso en las areas donde se hace

necesario ralentizando actividades que provocarian el incumplimiento de las tareas propuestas.

6.3 Modelo de Warwick
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Canos Daros & Guerrero Madera (2020). Manifiestan que fue desarrollado por dos
investigadores, Hendry y Pettigrew, de la Universidad de Warwick en 1990, por eso le atribuyen
su nombre (Aswathappa, 2013). Este modelo, al igual que el modelo de Guest, combina el
conocimiento de la estrategia de negocio con las practicas de recursos humanos. Por otro lado,
también estudia el contexto interno y externo, donde se llevan a cabo las actividades y el proceso
de cambio (Cakar, Bititci, & Macbryde, 2003). Lo mas relevante de este modelo es que identifica
y clasificalas influencias del entorno en la gestion de los recursos humanos (Andalib, Darun, &
Azizan, 2015). La Figura 6 muestra la relacion que existe entre estos contextos y contenidos en

la adaptacion de los recursos humanos.

Contexto externo

Socio-econdmicn
Técnico

Paolitico-legal
Comipetitivo

Contexto interno

Cultura
Estructura

Politicas/liderazgo
Tecnologia de tareas 1
Resultados de negodo )
Contexto de gestion
H de recursos humanas

I
: Rol
b o o o o - Definicion

Organizacion

':'bjElj"i'ﬂ'j -
Productos de mercado

Ticticas y estrategias S

- Resuttados de

I
I recursos humanos

I
Contenido de gestidn

de recursos humanos

Flujo de recursos
humanos
stema de trabajo

Sistema de
PECENTIEMEaS
Relacionss laborales

Tomado de: Modelos integrales de gestion de recursos humanos.
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6.4 Modelo seglin Martha Alles

Segun Alles (2007), como lo cité Martinez Camacho (2021), las responsabilidades del
area de Recursos Humanos pueden dividirse en dos grandes grupos: las funciones denominadas
hard (duras), que se relacionan con los aspectos legales 0 mas o menos obligatorios que una
organizacion debe contemplar para funcionar adecuadamente, y otro grupo de funciones que se
denominan Soft (blandas) y que son aquellas que una organizacion no tiene “obligacion” de
cumplir para respetar leyes o normas vigentes sino que devienen de las buenas practicas de
Recursos Humanos. A estas funciones las hemos agrupado en subsistemas cuya implementacion,
si bien no es obligatoria, es recomendada por las buenas practicasy el sentido comun: Anélisisy
descripcion de puestos, atraccion, seleccion e incorporacion de personas, evaluacion del
desempeiio, remuneraciones y beneficios, capacitaciony entrenamiento, y desarrolloy planes de
sucesion. De este modo se espera lograr un mejor desempeio de las personas para alcanzar de

manera mas eficaz los objetivos organizacionales (p. 399).

Alles (2015), describe los subsistemas de recursos humanos de la siguiente forma:
analisisy descripcion de puestos: Cada organizacion debe contar, por escrito, con una breve
descripcion de cada uno de los puestos que la integran. De este modo se asegura que no se hara
repeticion de tareas, se evita que otras queden sin ser asignadas a algin colaborador, y al mismo
tiempo, se fija la base de los demads subsistemas. La descripcion de puestos de toda una
organizacion suele integrar lo que se denomina “Manual de Puestos”. Veamos como se articulan

los demas subsistemas, a partir de la descripcion de puestos:

e Se seleccionan personas en funcion del puesto — Se evaltia el desempefio en funcién del

puesto.
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e Laequidad interna y externa en materia de remuneraciones se analiza en funcion del
puesto.

e Los diferentes planes de desarrollo, de sucesiony los demas programas para el desarrollo
de personas que conforman una organizacion se confeccionan en funcién del puesto que
cada persona ocupa en la actualidad o se prevé que ocuparé en el futuro; y lo mismo vale

para los planes de formaciony desarrollo de competencias (subsistema de formacion).

Atraccion, seleccion e incorporacion de personas: La atraccion de las personas adecuadas,
una buena seleccion de tipo profesional y aplicando las pruebas mas convenientes en cada caso,
asi como un adecuado proceso de incorporacion, son acciones que definirdn un buen iniciode la
relacion laboral de un buen empleado. La eleccidn sobre cudles son las pruebas mas
convenientes dependera de cada caso en particular. El responsable de conducir el proceso de

seleccion deberd determinarlo segun lo que se considere mas conveniente.

Evaluacion del desempefio: Las personas esperan que se les diga como estan haciendo las
cosas. Ademas, un buen sistema de evaluacion del desempefio combinado con administracion

por objetivos serd un excelente motivador de los colaboradores.

Remuneraciones y beneficios: El cuidado de la equidad, tanto hacia el interior de la
organizacion como con relacion al mercado, es otro de los pilares de la buena relacion entre el

empleado y el empleador.

Desarrolloy planes de sucesion: El desarrollo de las capacidades de las personas en
especial en relacidon con sus competencias, los planes de carrera y los planes de sucesion y los

demas programas relacionados para el desarrollo de personas dentro de la organizacion, se han



31

transformado de “buenas practicas de recursos humanos” en items para medir el capital

intelectual de una organizacion.

Formacion: Las organizaciones realizan una serie de actividades con el proposito de

mejorar la actuacion de las personas en relacion con el puesto de trabajo que ocupan en el

presente o que ocuparan eventualmente, en el futuro. Las inversiones en capacitaciony

desarrollo podran pasar de ser “un gasto” a constituir una inversion organizacional cuando estos

planes se formulen en relacion con la estrategia (p. 40).

Gestion integral
por competencias

Elaboracion propia
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7. Propuesta teorica para la solucion del problema.

De acuerdo a la revisidn teorica, la estructura organizacional, la planeacidn estratégicay
los procesos internos de la compatfiia, se determino que el modelo de gestion humana que sera
implementado es el de Martha Alles, por sus caracteristicas, beneficios y bondades; inicialmente
porque permite integrar los subprocesos con la planeacion estratégica para darle cumplimiento a
los objetivos fijados. Asimismo, garantiza el bienestary desarrollo de las personas y la calidad
del trabajo, consiguiente el éxito de la compaiiia. Si bien Martha, plantea que “Todas las
organizaciones definen su estrategia. Unas siguiendo procedimientos mas sofisticados, otros mas
intuitivamente. En cualquier circunstancia se determina un rumbo a seguir y propdsito a
alcanzar, y luego se disefan planes para lograrlo” (pp.22). Los procesos internos correlacionados
con la estrategia organizacional conseguiran constantemente resultados favorables para las partes

interesadas.

Ademas, el modelo de la autora, involucra a todos los niveles de la organizacion,
estimulando a que las personas se alinean con la estrategiay las acciones a desarrollar para

alcanzar el éxito. Otras de las ventajas es su practicidad, utilidad, facil manejo y su aplicacion.

Adicional, permite identificar y desarrollar las competencias de las personas para mejorar
en las tareas y desempenarse en el puesto de trabajo eficientemente, siendo factible la posibilidad
de promoverlos y ascenderlos; lo cual motiven e incentivaa que adopten un desempefio
adecuado en su cargo viéndose reflejado en la productividad, en el cumplimiento de los objetivos

y alcanzando el éxito que requiere la compaiia para ser rentable.
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8. Metodologia.

La presente investigacion se desarrolla en la organizacion APS S.A.S, partiendo de la
necesidad de identificar herramientas que favorezcan a la compaiia para que los procesos
internos sean ejecutados de manera exitosa, por lo que en el proyecto de desarrollo fueron
planteados tres objetivos especificos con el propdsito darle cumplimiento al objetivo principal,

los cuales son descritos a continuacion:

8.1 Recopilacion de informacion de los modelos existes de gestion de talento

humano.

El area estratégica tiene el desafio de gestionar al capital humano que integraa la
organizacion, por lo que es indispensable conocer a profundidad los intereses, motivaciones y
competencia que posee cada persona, con el fin de establecer estrategia que contribuyan al
desarrollo profesional y organizacional. Partiendo de esta idea y teniendo presente que las
empresas son unicas y tienen dindmicas diferentes, es importante identificar qué modelo puede
ajustarse a la necesidad que presenta la compaiia y adecuarlo estratégicamente para que aporte al

desarrollo de los procesos internosy a la estrategia de negocio.

Por lo anterior, se llevo a cabo una investigacion exhaustiva acudiendo a diferentes
herramientas con el fin de recopilar la informacion existente de los modelos de gestion de talento
humano, para conocer las ideas, estrategias innovadorasy acciones de mejora que integra a cada
uno de estos con el proposito de direccionar a la organizacion de manera adecuada con relaciona
las falencias que dificultan el perfecto funcionamiento. Efectivamente, identificamos varios
modelos con alcances, estrategias, dindmicas 'y enfoques diversos, para contribuir en el
direccionamiento estratégicoy al cumplimiento de los objetivos empresariales; entre tanto,

identificamos que los modelos son practicos, didacticos lo cual permite comprender el rol del



34

talento humano al interior de las organizaciones, plantean estrategias innovadoras para fortalecer
las competencias de los nuevos talentos, suministran pautas para orientar a los directivos en la
toma de decisionesy en la mejora continua, proponen restructurar la plataforma estratégicay
redisenar los subsistemas de recursos humanos. Ademas, proyectan ideas que favorecen
administrar el capital humano exitosamente para alcanzar el crecimiento de la organizaciony el

desarrollo personal y profesional de las personas.

8.2 Identificar el modelo de gestion de talento humano que mas se ajuste a la

necesidad de la empresa APS.

Teniendo presente la composicion de la empresa, plataforma estratégica, la estructura
organizacional, los objetivos y situacion latente de la organizacion, fueron descritos diferentes
modelos para conocer cual puede atender la necesidad que presenta la compaiiia e implementar
el que mejor se adapte respondiendo de forma positivaen el desarrollo de los procesos, la cultura
organizacional y los lineamientos internos. En este orden de ideas se daran a conocer las ventajas

y desventajas de los modelos investigados y plasmados en el presente proyecto.

Tabla: N*2 Identificaciony Comparacion de modelos gestion de talento humano.

MODELO VENTAJAS DESVENTAJAS

El funcionamientoy organizacionde los recursos | Los roles deben de estar

Modelo de | humano depende de cuatro roles: experto sincronizados para que puedan
Ulrich administrativo, campeon de empleados, agente de | ser funcionales.
cambio y socio estratégico. Disenar descripciones de trabajo

por cadarol.
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Propone que el area de recursos humano debe ser
un agente de cambio para el disefio y desarrollo de
los procesos estratégicos.

Permite innovar los procesos y dindmicas
organizacionales.

Parte de un enfoque con practicas estratégicasy

modernas.

Requiere apoyo constante de la

alta direccion.

Planificacion de las estrategias de la mano con el
area de recursos humanos.

Se enfoca en actualizar peridodicamente la

Tener un inventario del capital
humano para solventar la

ausencia de un cargo en

Modelo de | descripcionde cargos para realizar evaluaciones especifico, desencadenando
Herpery | periddicascon el proposito de disefar plan carrera | costos a la organizacion.

Lynch y distribuir la remuneraciony beneficios de El cumplimiento de objetivo es
manera equitativa, agradeciendo el esfuerzode los | solo delegado a los directivos de
colaboradores. la organizacion.

Propone optimizar tiempoy recursos.
Modelo de | El drea de talento humano desarrolla practicas Los factores externos repercuten
Warwick | estratégicas alineadas con el objetivodel negocio, | en las estrategias implementadas

teniendo presente el entorno.

Armoniza la estrategia empresarial con las
practicas del area de talento humano.

Estudia los factores donde ejecutan las acciones de

mejoras.

por el area de recursos humanos.
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Modelo de

Martha

Alles

Integra los procesos internos, la culturay la
estrategia de la organizacion.

Promueve ventaja competitiva en la compaiiia.
Permite fortalecer las competencias para que los
colaboradores a través del comportamiento
reflejen préacticas laborales y personales que
favorezcan la sostenibilidad de la compaiiia.
Exige que a las competencias se le integren
niveles para asignarlo a cada cargo, teniendo
presente las funciones.

Su implementacion parte de la plataforma
estratégica, con el proposito de conocer como se
proyecta la organizacidony como alcanzar las
metas.

Aporta herramientas para el cumplimiento de los

objetivos estratégicos.

Requiere actualizar todos los
procesos al momento de generar
cambios de competencias.
Demanda tiempo para su
implementacion.

Programar espacios con los altos
directivos para definir las
competencias cardinalesy

especificas.

Elaboracion propia

8.3 Describir el modelo de gestion de talento humano que se ajuste a la organizacion

APS.

Dando cumplimiento al tercer objetivo especifico del presente trabajo, se describira

detalladamente el modelo seleccionado para la propuesta inicial, el cual corresponde como se

menciono anteriormente al Modelo de gestion de competencias de Martha Alles.
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Este modelo integra la planeacion estratégica con las buenas practicas de talento humano
con el proposito de crear ventaja competitivay alcanzar de manera exitosa los objetivos
organizacionales, asimismo permite alinear a las personas con la estrategiay la cultura interna
alcanzando un comportamiento adecuado por los miembros que la integran, si bien el éxito de

una compaiia depende estrictamente de las acciones de las personas.

El modelo como estrategia proporciona cambios a nivel general al interior de la
organizacion; partiendo de seleccionar al personal mas idoneo que poseen competencias
requeridas para ocupar una posicion y desempenarse de acuerdo a las necesidades del cargo,
ademas, permite evaluar las competencias y conocimientos de los colaboradores para identificar
las brechas y a través de formaciones potencializarlas y fortalecerlas con el fin de empoderarlos
para que puedan responder adecuadamente en el desarrollo de sus funciones y responsabilidades,
asimismo, tengan la posibilidad de confrontar los retos y desafios que trae consigo las labores
diarias. En este orden de ideas, Peter Drucker escribidé en 1989, como lo cito Alles “La sociedad
del conocimiento requiere que todos sus miembros aprendan a aprender.” Es desde esta postura,
donde nace la necesidad de que el ser humano desarrolle competenciasy habilidades que le
permitan crecer en su mundo laboral y de 1a misma forma alcanzar el objetivo estratégico de la

organizacion.

Finalmente, la autora del modelo plantea que se debe partir definiendo la visiéon y misioén
organizacional, seguidamente precisar las competencias cardinales y especificas definidas en
conjunto con la méaxima direccion de la compafiia, posteriormente elaborar el diccionario de
competenciay comportamientos, asimismo, asignarles los grados o niveles a los diferentes
cargos, luego determinar las brechas entre las competencias definidas por el modelo y las que

poseen los colaboradores de la organizacioén y por ultimo, disefiar los subprocesos de recursos
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humanos por competencias, es decir, seleccion , desempefio y desarrollo como herramienta de la
metodologia para establecer buenas practicasy estrategias de valor a la organizacion. Por lo
tanto, se describe el paso a paso del modelo de Martha Alles, destacando los aspectos mas

importantes:



1. DEFINICION DE LA
PLATAFORMA
ESTRATEGICA

Definir yfo actualizar la Misién, visidn,
valores y pilares organizacionales

o

3. CONFECCION DE
LOS ELEMENTOS

» Disefic de diccionarios de
competencias y
comportamientos.

5. OETERMINACION
DE BRECHRAS

v Determinar las brechas
entre las competencias
definidas por el modelo y
las que poseen los
integrantes de la
organizacion.

La implementacién de los
subsistemas, parte de las +— C.
descripeién de los puestos:

6.1 SELECCION

Seleccionar la  persona

idénea que responda a las -_@»
necesidades del cargo.

Herramientas: Entrevistas y

técnicas Assessment)

6.2 DESEMPENDO
La evaluacién de desempefio
tendra presente las
competencias  relacionadas
con la posicidn evaluada y el
grado requeridc por el
puesto.

Herramienta: Evaluacitn
180° y 360° .

6.3 DESARROLLO s
Desarrollo se subdivide en
dos: Capacitacidn y
entrenamiento y desarrollo de
persona; las  cuales se

relacionan con fortalecer los
conocimientos ¥ las
competencias.
Herramientas: autodesarrollo,
entrenamiento  experto vy
coodesarrollo.

&

6@ © @
&/

2. DEFINICION DE
LAS COMPETENCIRAS
« Definir las competencias en
funcitn de la estretegia de la
organizacion:  cardinales vy
especificas con la
participacién de los directivas

de la organizacion.

= Definir los grados o niveles.

a Definir los comportamientos
de cada competencia

v

» G i Ca :
competencias aplicables a todos
los integrantes de la organizaciin

s O cias
competencias aplicables por dreas
o funciones.

4. ASIGNACION DE
COMPETENCIAS Y
GRADDS O NIVELES

Asignacidbn de competencias y
grados o niveles a los diferentes
puestos de la organizacion.

6. DISENDO DE
SUBSISTEMAS DE
RRHH POR
COMPETENCIAS

Seleccion, desempefio y desarrollo,
los tres pilares més importante de (3
metodologia.

LOS TRES PILRES SE
R]ELACIDNAN ENTRE
5
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De acuerdo a lo anterior, se describirdn los elementos claves del modelo que mas se

ajusta a lanecesidad de la compaiiia APS:

9. Modelo de gestion del talento humano por competencias

Se describe el modelo teniendo presente la metodologia que sugiere la autora Martha
Alles, iniciando de la definicion de la plataforma estratégica; vision, mision, valores y pilares de

la cultura organizacional.

Misién: Agricola Pacifico Sur S.A.S. tiene como mision ser la mejor productora de
aguacate de Colombia, llegando a mercados internacionales con fruta de alta calidad; operando

con estandares que garanticen una gestion sostenible.

Vision: Consolidarnos como una compaiia productora y exportadora de aguacate Hass
sostenible, con un sello internacional de buenas practicas medio ambientales y sociales, que nos

permita llegar a mercados nacionales e internacionales.

Valores corporativos: Son los cimientos de la cultura organizacional y establece

nuestros comportamientos como empresa.

Transparencia: Demostramos imparcialidad, claridad y objetividad en las decisiones.

Responsabilidad: somos responsables cuando cumplimos a cabalidad con nuestros
deberes y obligaciones, asumimos las consecuencias de nuestros actos tomamos las medidas

correctivas en busqueda de la mejora continua.

Integridad: Actuamos de manera coherente con los principios ético de la organizacion en

cualquier &mbito de accion, ejemplificando la conducta que sebe ser seguida por los demas.
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Pasion: Demostramos entrega, empeio y constancia en todo lo que hacemos y asumimos.

Pilares de la cultura.

Talento humano: nos comprometemos con el cuidado de las personas, mediante
condiciones dignas de trabajo, trato digno y respetuoso entre todos los miembros de la

organizacion, independiente del nivel y cargo que ocupen al interior de la empresa.

Excelencia productiva: garantizamos el cumplimiento de los estandares de calidad, los

procedimientos y tiempos establecidos para la ejecucion de las actividades.

Innovacion: Nos disponemos a salir de la zona de confort y enfrentar nuevos desafios, a
través de ideas creativas e innovadoras que permitan estar a la vanguardia de cada campo de

accion, de forma tal que la empresa se adapte a los cambios del entorno.

Sostenibilidad: Nos responsabilizamos del cuidado de los recursos ambientales, fisicos,

econdmicos y humanos, de formatal que la organizacion sea sostenible en el tiempo.

Organigrama.

La estructurade la organizacion en Colombia parte de la Gerencia general y se divide en

administrativos y operarios.

i i  Asamblea General de NP psticn e
Estructura organizacional e - R S
APS Colombia 1 ( |
Asssad Legol
S
Conirol inferno.
Rl comst e g
Serencade Fes e s poatsince Py
Adminiawacion y < Producciin Phadiitn arveienal -
e s e " "
froviny
ot
T Producoon ‘Sanidod

Ancitsi de b-vﬁq\k

Tescreric gl
rm

Crganizadcn
Asrstente Asistante de

Joeke. "

ey Ea e 3
Firma Representante Legal
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Tomado de A.P.S

Definicion de competencias para la maxima direccion de la compaiiia, tanto

cardinales como especificas.

La definicion de las competencias cardinales, de area y especificas de cargos es uno de
los retos que enfrentan la alta gerencia en compaiiia del area de talento humano, debido a que
deben de involucrarse y participar activamente en la eleccion de las competencias de acuerdo al

cargo que figure cada colaborador en la empresa.

Para la definicioén de las competencias aqui mencionadas, se les explicé a los directivos
de la empresa APS sobre la importancia de definir las competencias cardinales y las de cada area
y el impacto que pueden generar a nivel organizacional y sobre el bienestar de los colaboradores,
por lo que se plantearon 11 competencia teniendo presente las estrategias de la organizacion de
las cueles fueron elegidas un total de cuatro competencias cardinales que deben poseer y
desarrollar constantemente todos los colaboradores de la compaiiia para darle cumplimiento a la
planeacion estratégicay a los objetivos de tal manera que, se mantenga en el tiempo con todos

los estandares de calidad .

Con relacién a la eleccion de las competencias por areas, en conjunto con la lider de
gestion humana se dividieron las 4reas con sus respectivos cargos y se asignaron las
competenciasy grados de acuerdo al nivel estratégico que tiene cada uno de estos al interior de

la organizacion.

Por lo anterior, se discriminay se definen las competencias cardinalesy las de areas que

posee la organizacion:
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Competencias cardinales: Excelencia productiva, ética, compromisoy trabajo

colaborativo.

Compromiso: Capacidad para tener sentido de pertenencia con los procesos y con la
organizacion, sentir propios los pilares, valores y los objetivos, cumplir con las tareas personales,

profesionales y organizacionales.

Etica: Capacidad de obrar en cada momento de acuerdo con los valores, moral, las buenas
costumbres y practicas profesionales, respetando las politicas organizacionales. Teniendo en

cuenta que estas buenas costumbres estan por encima de su accionar.

Excelencia productiva: Habilidad para fijar por si mismo objetivos de desempefio y
alcanzarlos de manera exitosa o perfecta, buscando siempre la mejora continua, en el
cumplimiento de los objetivos estratégicos de la organizacion cumpliendo con los estandares de

calidad establecidos.

Trabajo colaborativo: Capacidad de colaborar o brindar apoyo a los demés compafieros
de la organizacion, responder a sus necesidades y las de sus compaifieros (pares, superiores y
colaboradores) cuando sea requerido, solucionar problemas y dudas, trabajando conjuntamente

en lograr los objetivos propuestos y aprendiendo en equipo.
Competencias por areas:

Competenciadel area de Abastecimientoy logistica: Liderazgo, negociacion,
planificacidn y organizacion, orientacion a resultados, comunicacion asertivay sentido de

urgencia.
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Competencias del area administrativay financiera: Liderazgo, gestion de recursos, vision

estratégica, capacidad de negociacion, direccioény desarrollo de persona.

Competencias del area calidad y medio ambiente: Liderazgo, planificaciony
organizacion, influenciay negociacion, comunicacion asertiva, comunicacion asertivay

busqueda de soluciones.

Competencias del area contable: Sensibilidad a los lineamientos, orientacion al detalle,

busqueda de la excelenciay orientaciona los resultados.

Competencias del area control agricola: competencia, liderazgo, planificaciony

organizacion, influenciay negociacion, comunicacion asertivay busqueda de soluciones

Competenciadel area de gestion humana: Liderazgo, comunicacion asertiva, Resolucion

de problemas, Direccion y desarrollo de talentoy Planificacion estratégica.

Competenciasy grados para el area de infraestructura: Gestion de los recursos, gestion

del tiempo, planificaciony organizacion, creatividad e innovacion y resolucion de problemas.

Competenciasy grados para el area de produccion: Orientacion al logro, direcciony
desarrollo de talento humano, solucion de problemas, capacidad de planificaciony gestiony

comunicacidn asertiva

Confeccion de los documentos necesarios: diccionarios de competenciasy
comportamientos: las competencias cardinales y especificas por areas fueron definidas, asi como
los comportamientos asociados, observables y medibles de cada uno teniendo como base los
niveles de los cargos. Los comportamientos definidos en el diccionario se agrupan por niveles,

donde A es el nivel superior y D el nivel inferior, siendo todos muy importante de acuerdo al
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cargo de cada trabajador. Es decir, el nivel estratégico pertenece al grado A, (Cargos de gerentes
y lideres), nivel tactico grado B (coordinadores), nivel de soporte grado C (Analistas, asistentes y
auxiliares) y el nivel operativo grado D (operarios, aplicadores y monitores), se espera que los
comportamientos descritos se perciban en el actuar de cada personay en el desarrollo de las
funciones y actividades para obtener resultados exitosos. Para el caso del grado operativo,
Martha, (2006) refiere que el grado D se presenta en dos variantes: como nivel minimo de la
competenciaa como grado no satisfactorio; en APS los colaboradores que hacen parte del nivel
operativo deben desarrollar la competencia en el grado minimo que describe los
comportamientos esperados del cargo. El diccionario de competencia se encuentrarelacionado

en el anexo del trabajo.

Las competencias cardinales son de gran importancia para la organizacion APS, porque
son aplicables a todos los trabajadores. Por lo tanto, cada uno de sus miembros debe de
apropiarsey actuar conforme a las competencias estratégicas para lograr resultados favorables y
rentables que beneficiaraa todo un sistema de manera integral. Por lo anterior, todos los
colaboradores deben de poseer las competencias cardinales en el nivel superior, es decir en grado

A.

Tabla 3. Asignacion de competencias cardinales y grados

Competencia Estructura organizacional - Grado A (superior)

Compromiso

Etica A

Excelencia productiva

Trabajo colaborativo
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Después de analizar las competencias cardinales, Martha (2006) La autora del modelo

afirma que” luego, se debera considerar a que area pertenece el puesto (familia de puesto) de este

modo se asignaran las competencias especificas” (pp. 128).

Asignacion de competencias y grados y/o niveles a las diferentes areas de la

organizacion.

Se disefid una matriz para relacionar las competencias especificas por areas y asignar los

grados determinadas para cada cargo:

Tabla 4. Asignacion de competencias para el area de abastecimientoy logistica:

Nombre de la competencia Lider de Asistente de Almacenista
abastecimientoy abastecimientoy
logistico logistica
Liderazgo A C C
Negociacion A C C
planificaciény organizacion A C C
Orientacion a resultados A C C
Comunicacion asertiva A C C

Tabla 5. Asignacion de competencias del area administrativay financiera:
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Nombre de la competencia Gerente Analista de Asistente
administrativay | tesoreria administrativo
financiera

Liderazgo A C C

Gestion de recursos A C C

Vision estratégica A C C

Capacidad de negociacion A C C

Direccion y desarrollo de persona A C C

Tabla 6. Asignacion de competencias del drea de calidad y medio ambiente

Nombre de la Lider de calidad | Coordinador Asistente Asistente de

competencia y medio de calidad y control de | calidad y medio
ambiente medio gestion ambiente

ambiente

Liderazgo A B C C

Planificaciony A B C C

organizacion

Influencia y negociacion A B C C

Comunicacion asertiva A B C C

Busqueda de soluciones A B C C

Tabla 7. Asignacion de competencias del area contable:
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Nombre de la competencia | Lider contable Analista contable
Liderazgo A C
Capacidad de analisis A B
Orientacional detalle A B
Planificaciony organizacion A B
Comunicacion asertiva A B
Tabla 8. Asignacion de competencias del area control agricola:

Nombre de la competencia | Lider de control | Coordinad | Analista de Auxiliar

de calidad ora de I&D | planificacion gestion de la

informacion

Liderazgo A B C D
Planificaciony organizacién | A B B C
Influencia y negociacion A B C D
Comunicacion asertiva A B B C
Busqueda de soluciones A B B C

Tabla 9. Asignacion de competenciasy grados para el area de Gestion Humana

Nombre de la Lider de Analista de Analista de Auxiliar de | Asistente de
competencia Gestion Dllo selecciony Gestion SST

Humana organizacional | bienestar Humana
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Liderazgo A C C C
Comunicacion A C C C
asertiva

Resolucion de A C C C
problemas

Direcciény A C C C
desarrollo de talento

Planificacion A C C C
estratégica

Tabla 10. Asignacion de competenciasy grados para el area de infraestructura:

Nombre de 1a competencia

Coordinador de

Asistente de infraestructura

infraestructura
Gestion de los recursos B C
Gestion del tiempo B C
Planificaciony organizacion B C
Creatividad e innovacion B C
Resolucion de problemas B C

Tabla 11. Asignacion de competenciasy grados para el area de produccion:
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Nombre de la Lider de Coordinador | Coordinador | Supervisor | Operario

competencia unidad de sanidad de de agricola(Monitor
productiva produccion | produccion | — aplicador)

Orientacion al A B B C D

logro

Direcciény A B B C D

desarrollo de

talento humano

Solucién de A B B C D

problemas

Capacidad de A B B C D

planificaciény

gestion

Comunicacion A B B C D

asertiva

Determinacion de brechas entre las competencias definidas por el modelo y las que

poseen los integrantes de la organizacion.

Para identificar las brechas entre las competencias existentes y algunas propuestas se

entrevistaa la lider del area de gestion humana, obteniendo como resultado que los

colaboradores de las diferentes dreas no desarrollan las competencias requeridas para su puesto,

con relacion a las competencias descritas en el modelo de Martha, refiere que los miembros no

desempefian su rol de acuerdo a lo que el modelo propone.
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Por lo tanto, es necesario implementar un modelo de gestion de talento humano que
permita desarrollar las competencias en un nivel satisfactorio para que puedan responder con
rapidez y eficiencia; logrando un alto rendimientos en el desarrollo de las funcionesy calidad en
los procesos que se manejan al interior de la compania. Asimismo, potencializar las
competencias que fueron modificadas para mejorar la ejecucion de funciones y responsabilidades

y por ende aumentar la productividad.

Disefio de los procesos o subsistemas de recursos humanos por competencias:

seleccion, desempeiio y desarrollo; pilares importantes de la metodologia.

Después de relacionar la plataforma estratégica de la organizacion, definir las
competencias, elaborar el diccionarioy asignar los grados se aplican los subsistemas de Recursos
Humanos de la metodologia de Martha Alles. Puntualmente, la autora plantea tres pilares:
Seleccion, desempeio y desarrollo, estos procesos dependen inicialmente de la descripcion de
los puestos, asi como lo menciona, Martha Alles (2006) “todas las funciones del area se
relacionan entre si, la descripcion de puesto es la base de los otros procedimientos” (pp. 125).
Ademas, estos subsistemas son adecuados y ajustados a las organizaciones de forma distinta de
acuerdo a las necesidades, politicas, procesos, procedimientos, lineamientos y dindmicas
internas. Por consiguiente, proponemos a la empresa APS de implementar las tres practicas de

talento humano:

Seleccion:

a. Seleccion cargos operativos area agricolas:

1. Necesidad de cubrir una vacante en cargos del area agricola.
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Diligenciar el formato del requerimiento de personal y notificar la necesidad a través
de correo electronico. (adjuntar formato completamente diligenciado AGH-FM-02).
Revision de distribucion de personal, se revisa la matriz distribucion de personal para
validar si hay mano de obra pendiente por contratar en la Unidad Productiva (UP). En
caso de que no haya mano de obra pendiente por contratar, se debe indagar el motivo
de larequisicion con el lider del proceso y recibir la autorizacion de la contratacion
por parte de la Gerencia de produccion.

Revision del descriptivo del puesto; una vez recibida el formato de requerimiento se
analiza el perfil de cargo.

Recolectar informacion del perfil; a través del manual de funciones.

Reclutamiento externo; a través de perifoneo, entrega de volantes, portales de empleo
y redes sociales.

Recepcion y revision de hojas de vida, validar las hojas de vida de las personas que se
postularon a la vacante, las personas que tengan un nivel de ajuste aceptable en
cuanto a experiencia son citadas a entrevista por la Auxiliar Administrativa.
Verificacion de antecedentes; los candidatos que tengan un nivel de ajuste a la
posicion a cubrir son remitidos al oficial de cumplimiento, con la finalidad de que
sean consultados en listas restrictivas SARLAFT.

Entrevista, esta se lleva a cabo de manera presencial en el municipio de la ubicacion
de la finca o directamente en las instalaciones de la finca, de acuerdo con la
indicacion del Lider. (Salaminay Pacora, Caldas y Versalles, Valle del Cauca).
Examenes médicos ocupacionales de ingreso, de acuerdo con la disponibilidad de

agenda del proveedor y del candidato, se programan los examenes médicos
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ocupacionales de ingreso; con el objetivo de conocer el estado de salud del candidato
seleccionados.
Remision de examen médico de ingreso a SST, el resultado del examen médico de
ingreso del candidato(s) es remitido al Coordinador de SST, con el objetivode que
verifique el concepto médico y las restricciones identificadas (si aplica) y autorice el
ingreso del candidato.
Definicion fecha de ingreso, una vez finalizado las fases del proceso de seleccion, es
consultado con la lider de 1a UP la fecha de ingreso del personal solicitado.
Documentos requeridos para la contratacion, los documentos requeridos para la
contratacion son solicitados mediante llamada telefonica o mensaje de WhatsApp por
parte de la Auxiliar Administrativa:

v" Hoja de vida actualizada

v" Fotocopia de cédula

v Certificado de afiliaciona EPS

v Certificado de afiliacion a Pension

v Certificacion bancaria (El banco que tu tengas actualmente)

v Licencia de conduccion (Si aplica)

v Certificado antecedentes contraloria, procuraduriay policia.

v Certificado de Gltimonivel de escolaridad

v Certificado laboral del altimo empleo
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14. Confirmacion de la fecha de ingreso, se confirma con el candidato la fecha de ingreso
y se notificamediante correo electronico al lider del proceso, al area de SST y al
asistente administrativo.

15. Induccidn: capacitar al nuevo talento en la normatividad legal aplicable, es decir, en
el Reglamento Interno de Trabajo de la empresa APS, politicas internas, plataforma

estratégicay los procesos de las dreas que componen a la organizacion.

b. Seleccion cargos administrativos:

1. Necesidad de cubrir una vacante en cargos administrativos.

2. Diligenciar el formato de requerimiento de personal; asimismo, enviar el correo a la
analista de seleccidon de personal con copia a la lider de talento humano, una vez
recibida la notificacion, la responsable de la ejecucion del proceso validael
presupuesto asignado y revisa la distribucion de personal para verificar la mano de
obra. (En caso de que el cargo no se encuentre presupuestado, el nuevo cargo debe ser
informado a la Gerencia Administrativay Financiera).

3. Revision del descriptivo del puesto; una vez recibida el formato de requerimiento se
analiza el perfil de cargo y el manual de funciones, en caso de que no se encuentre
creado el perfil debe elaborarse en conjunto con el lider del proceso. En caso de que
no se encuentren definidas las condiciones contractuales del cargo, se debe determinar
con el lider del proceso de gestion humana y las gerencias.

4. Recolectarinformacion del perfil; a través del manual de funciones, en caso de que no
se encuentre creado el manual de funciones, debe elaborarse en conjunto con el lider

del proceso. En caso de que no se encuentren definidas las condiciones contractuales
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del cargo, se debe determinar con el lider del proceso de gestion humana y las
gerencias.

Definir el tipo de convocatoria e iniciar con la busqueda: en conjunto con la lider del
proceso se define el tipo de convocatoria para la busqueda de 1a posicion a cubrir.
(interna, externa o mixta).

Fuentes de reclutamiento: La oferta es publicada en el portal de empleo;
Computrabajo, caja de compensacion familiar Risaralday a través de redes sociales
(WhatsApp e Instagram).

Revision de hojas de vida; luego de la recepcion de los curriculos, se inicia la revision
de las hojas de vida de las personas que se postularon a la vacante, para validar su
nivel de ajuste al perfil y preseleccionar las hojas de vida que tienen un nivel de ajuste
medio o superior.

Verificacion de antecedentes; los candidatos que tengan un nivel de ajuste a la
posicion a cubrir son remitidos al oficial de cumplimiento, con la finalidad de que
sean consultados en listas restrictivas SARLAFT.

Entrevista preliminar: Los candidatos preseleccionados a través de la hoja de vida,
son contactados con el objetivo de ampliar la informacidon necesaria para determinar
su nivel de ajuste al perfil y a las condiciones contractuales del cargo e identificara
los candidatos con mayor nivel de ajuste al perfil.

Preseleccion de candidatos, valoracion de competencias técnicas y calificacion de
prueba de conocimiento). Los candidatos con mayor nivel de ajuste al cargo son
preseleccionados y sus hojas de vida son remitidas al jefe inmediato, quien mediante

prueba de conocimiento escritay/o video llamadarealiza una entrevista estructurada
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para valorar los conocimientos especificos y emite una calificacion cuantitativay
cualitativa para determinar si el candidato tiene los conocimientos suficientes para el
cargo.

Evaluaciones especificasy psicoldgicas; los candidatos que cumplen con el
conocimiento técnico son evaluados de forma individual y se les aplica las pruebas
psicotécnicas (entrevista por parte del profesional del area de gestion Humana).
Informe comparativo de candidatos finalistas; Se elabora el informe comparativo de
las entrevistas de la terna de candidatos, formato AGH-FO-07, de acuerdo con la
informacion obtenida durante el proceso de selecciony se remite al lider del proceso.
Presentacion de finalista al cliente interno; son presentados los candidatos
preseleccionados, citados a entrevista con lider del proceso, entrevista individual
(cliente interno)

Seleccion del candidato finalista; el cliente interno notifica el nombre del candidato
seleccionado.

Negociacion de la oferta de empleo, una vez seleccionado el candidato se establecen
acuerdos entre las dos partes.

Notificacion de ofertalaboral; el candidato es contactado telefonicamentepara darle a
conocer la oferta laboral definitiva del cargo.

Prueba psicotécnicall, se activa la prueba DISC al candidato preseleccionado como
finalista.

Informe seleccion de personal, Se elabora el informe del proceso de seleccion del

candidato, formato AGH-FM-9, de acuerdo con la informacion de la entrevista por
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competenciasy los resultados de la prueba, para el plan de desarrollo del candidato en
el cargo y se remite al lider del proceso.

Prueba de poligrafo, se programa prueba de poligrafo con la finalidad de determinar
el indice de confiabilidad del candidato. (Para los cargos que aplica)

Examenes médicos ocupacionales de ingreso y remision de examen médico de
ingreso a la profesional en SST, se programan los exdmenes médicos ocupacionales
de ingreso; con el objetivo de conocer las condiciones de salud del candidato.
Definicion fecha de ingreso, Una vez aprobada la fase final del proceso, se notificaal
lider del proceso para solicitar instruccion sobre la fecha de contratacionrequeriday
se contacta al candidato para notificar el inicio del proceso de contrataciony la fecha
estimada de ingreso.

Documentos requeridos para la contratacion

v" Hoja de vida actualizada

v" Fotocopia de cédula

v Certificado de afiliaciona EPS

v Certificado de afiliacion a Pension

v Certificacion bancaria (El banco que tu tengas actualmente)

v Licencia de conduccion (Si aplica)

v Certificado antecedentes contraloria, procuraduriay policia.

v Certificado de Gltimonivel de escolaridad

v Certificado laboral del altimo empleo

v" Oferta laboral firmada
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23. Notificacion de cierre del proceso de seleccion (Carta de agradecimiento)

24. Induccion: capacitar al nuevo talento en la normatividad legal aplicable, es decir, en

el Reglamento Interno de Trabajo de la empresa APS, politicas internas, plataforma

estratégicay los procesos de las dreas que componen a la organizacion.

c. Proceso de seleccion interno
Diligenciar el formato de requerimiento de personal; asimismo, enviar el correo a la
analista de seleccidon de personal con copia a la lider de talento humano, una vez
recibida la notificacion, la responsable de la ejecucion del proceso validael
presupuesto asignado y revisa la distribucion de personal para verificar la mano de
obra. (En caso de que el cargo no se encuentre presupuestado, el nuevo cargo debe ser
informado a la Gerencia Administrativay Financiera).
Revision del descriptivo del puesto; una vez recibida el formato de requerimiento se
analiza el perfil de cargo, en caso de que no se encuentre creado el perfil debe
elaborarse en conjunto con el lider del proceso. En caso de que no se encuentren
definidas las condiciones contractuales del cargo, se debe determinar con el lider del
proceso de gestion humana y las gerencias.
Recolectar informacion del perfil; a través del manual de funciones, en caso de que no
se encuentre creado el manual de funciones, debe elaborarse en conjunto con el lider
del proceso. En caso de que no se encuentren definidas las condiciones contractuales
del cargo, se debe determinar con el lider del proceso de gestion humana y las

gerencias.
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4. Convocatoria interna e iniciar con la busqueda, la lider de talento humano con la lider
de cada proceso verifica la existencia de posibles candidatos potenciales al interior de
la organizacion.

5. Fuentes de reclutamiento: La oferta es publicada en las carteleras de las diferentes
zonas de bienestar principales de cada finca ya través de los grupos de WhatsApp
internos.

6. Revision de hojas de vida; luego de la recepcion de los curriculos, se inicia la revision
de las hojas de vida de las personas que se postularon a la vacante, para validar su
nivel de ajuste al perfil y preseleccionar las hojas de vida que tienen un nivel de ajuste
medio o superior.

7. Verificacion de desempeiio y registro de ausentismo, se verifica el desempefio del
candidato postulado con el jefe inmediato, adicionalmente, se solicitaal Analistade
némina un informe del ausentismo del colaborador en los tltimos 6 meses.

8. La valoracion de competencias técnicas, se realiza mediante prueba de conocimiento
escritay/o videollamada del jefe inmediato, en la cual se realiza una entrevista
estructurada para valorar los conocimientos especificos.

9. Entrevistaindividual, los candidatos que superen la valoracion de conocimientos se le
realiza entrevista semiestructuradapara obtener informacion personal.

10. Entrevistalider de proceso, se realiza entrevista semiestructurada para obtener

informacion general del candidato, valorar los conocimientos técnicos especificos y
se utiliza el protocolo de entrevista de incidentes.
11. Seleccion del candidato finalista; el cliente interno notifica el nombre del candidato

seleccionado.
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12. Negociacion de la oferta de empleo, una vez seleccionado el candidato se establecen
acuerdos entre las dos partes.

13. Notificacion de oferta laboral; el candidato es contactado telefonicamentepara darle a
conocer la oferta laboral definitiva del cargo.

14. Prueba psicotécnicall, Se activala prueba DISC al candidato seleccionado como
finalista.

15. Informe seleccion de personal, se elabora el informe del proceso de seleccion del
candidato, formato AGH-FM-9, de acuerdo con la informacién de la entrevista por
competenciasy los resultados de la prueba, para el plan de desarrollo del candidato en
el cargo y se remite al lider del proceso.

16. Prueba de poligrafo, se programa prueba de poligrafo con la finalidad de determinar
el indice de confiabilidad del candidato.

17. Confirmacion fecha de ingreso, la confirmacion de la fecha de ingreso establecida con
el candidato se notificamediante correo electronico al lider del proceso.

18. Induccion.

Desempeiio.

Para evaluar se debe partir de una herramienta que permita una evaluacion objetivay que
este en pro del desempefio de la organizaciony del colaborador, el modelo de Martha Alles,

2015 presenta dos herramientas utiles, pero para el caso de la organizacion se propone que sea:

Evaluacion 180° La evaluacion de 360 grados se utiliza, en ocasiones, en una version
reducida que se denomina de 180 grados. En estos casos no se trata de una version depreciada de
la primera; por el contrario, puede responder a ciertas necesidades o circunstancias de una

organizacion determinada.
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Este modelo de evaluacion debe realizarse desde dos perspectivas, el supervisor
inmediatoy el propio empleado a través de la autoevaluacion, pero también debe incluirse la
evaluacion de un par o compafiero que se encuentre en el mismo nivel. Esta herramienta es una
forma sencilla de evaluar, pero es integral y permitira al evaluador, detectar necesidades de
formacion, descubrir capacidades de los colaboradores y mejorar la productividad de la

organizacion.

La organizacion A.P.S necesitauna visual amplia de sus trabajadoresy evaluar sus
competencias y comportamientos podra generar procesos de calidad y permitira que los
colaboradores puedan fortalecer sus debilidades o necesidades a través de la retroalimentacion de

la evaluacion.

También, se resalta dentro de este proceso y desde el modelo de Martha, la importancia
que la empresa pueda capacitar al evaluador, quien debe desarrollar de manera adecuada la
evaluacion de desempeno y que este tenga la pericia para realizar las comparaciones pertinentes,

entre las conductas esperadas y encontradas.

Desarrollo, se propone desde el modelo de Martha Alles, establecer un paso para
formar los nuevos talentos y potenciar las competencias de los talentos existentes:

a. Induccion operativa/ administrativa

1. | Programacion | El responsable de seleccion de personal Analista de
de induccién | una vez confirma el ingreso de nuevos seleccion

talentos solicita un espacio al lider de cada
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area, disefa el cronograma de la
capacitacion y agenda a las personas que
intervienen.
2. Induccion El responsable de cada area ejecuta la | Jefe de cada area
corporativaa | capacitacionteniendo presente los temas a
nuevos tratary el horario acordado.
talentos
3. | Registrosde | Al momento de iniciar la formacion | Jefe de cada area | Formato de
temas diligenciar en el formato de capacitacion capacitacion
socializados | el tema, objetivo, registrar el nombre,
firmar y hacer entrega del registro a la
auxiliar administrativa.
4. Entrega de Al finalizar el cronograma de Ila Auxiliar
registros capacitacion la auxiliar administrativa | administrativa
envia el registro escaneado y entrega en
fisico a la analista de desarrollo
organizacional.
5. Archivar Los archivos son guardados en la carpeta Auxiliar
registros digital y fisicade cada colaborador. administrativay
analistade
desarrollo
organizacional.
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Observaciones La capacitacion puede ser ejecutada de
generales manera presencial o virtual.
La capacitacion influye los temas

generales de los procesos por areas.

b. Reinduccidn.

1. Reportede | La lider de talento humano envia un | Lider de talento
ingresos informe mensual a la analista de humano
anuales desarrollo organizacional con los nombres

del personal que requiere reinduccion

corporativa..
2. | Programacion | La analista de desarrollo organizacional Analista de
de reinduccidn | solicitael espacio a cada jefe de area para desarrollo

disefiar el cronograma de la capacitacion. | organizacional

2. | Reinduccion | El responsable de cada area ejecuta la | Jefe de cada area
corporativa | capacitacion teniendo presente los temas a

tratar y el horario acordado.

3. | Registrosde | Al momento de iniciar la formacion | Jefe de cada area | Formato de
temas diligenciar en el formato de capacitacion asistencia

socializados | el tema, objetivo, registrar el nombre,




firmar y hacer entrega del registro a la

auxiliar administrativa.
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4. Entregade | Al finalizar la programacion de la Auxiliar
registros capacitacion la auxiliar administrativa | administrativa
envia el registro escaneado y entrega en
fisico a la analista de desarrollo
organizacional.
5. Archivar Los archivos son guardados en la carpeta Auxiliar
registros digital y fisicade cada colaborador. administrativay
analistade
desarrollo
organizacional.

Las reinducciones son ejecutadas cada
afo, esta no podra superar este tiempo
entre una y otra. En caso, de que el
trabajador se encuentra incapacitado o en
periodo de vacaciones programar la

capacitacion una vez se reintegre.

¢. Cambio de cargo.
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capacitacion, disefar el cronograma y

agenda a los responsable de cada area.

1. | Notificacion | La responsable del proceso de seleccion Analista de
cambio de de personal notifica a cada lider de area el seleccion
cargo cambio de cargo.
2 | Programacién | La responsable del proceso de seleccion Analista de
de reinduccion | solicitaun espacio para la ejecucion de la seleccion

3 Reinduccion

corporativa

El responsable de cada area ejecuta la
capacitacion teniendo presente los temas a

tratar y el horario acordado.

Jefe de cada area

4 | Registrosde
temas

socializados

Al  momento de iniciar la formacion
diligenciar en el formato de capacitacion
el tema, objetivo, registrar el nombre,
firmar y hacer entrega del registro a la

auxiliar administrativa.

Jefe de cada area

Formato de

asistencia

5 Entregade | Al finalizar la programacion de la Auxiliar
registros capacitacion la auxiliar administrativa | administrativa
envia el registro escaneado y entrega en
fisico a la analista de seleccion y
bienestar.
6 Archivar Los archivos son guardados en la carpeta Auxiliar
registros digital y fisica de cada colaborador. administrativay
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analistade

seleccion

d. Capacitaciony formacion continua

formacion para entrenarlas y
potencializarlas en cada trabajador de

acuerdo al nivel.

1. | Identificarla | La analista de desarrollo organizacional a Analista de Formato
necesidades de | través de correo electronico solicita a los desarrollo necesidad de
formacion | jefes de area los temas de capacitacion a | organizacional | capacitacion
tratar en el transcurso del afio de acuerdo a
las necesidad identificada en la evaluacion
de desempenio y la fecha tentativa de la
ejecucion estas.
2 Revisiéon de | Revisar el perfil y manual de funciones de Analista de
descripcionde | toda la estructura organizacional y anexar desarrollo
cargos las competencias de gestion al plan de | organizacional

3. | Recepcionde

tematicas

Una vez recibida la informacion de los
tema a incluir en el plan de formacién la

lider de talento humano verifica que los

Lider de talento

humano
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funciones.
4 | Disefio de plan | La informacién recopilada serd consolida Analista de
de formacion | en la matrizdel plan de formacién anual y desarrollo
se anexa las capacitaciones que sean | organizacional
obligatorias por la normatividad aplicable.
5. Solicitud Una vez definido el plan de formacidonserd | Lider de talento
aprobacién de | socializado a la alta gerencia para aprobar humano
presupuesto | el presupuesto de las formaciones que
implicanrecursos financieros.
6. | Aprobacionde | Una vez aprobado el presupuesto se Analista de
presupuesto | notifica a cada area las tematicas y cursos desarrollo
admitidos. organizacional
7. Gestionde | De acuerdo a la fecha propuesta por cada Analista de
actividadesde | lider de area se gestiona con diferentes desarrollo
formacion | entidades la disponibilidad de ejecutar la | organizacional
formacion, en diferentes modalidades y
horarios; se envia las propuestas a la lider
de talento humano.
8. | Aprobacion de | Lalider del rea estratégicaindicaconcual | Lider de talento
entidad entidad se llevaré a cabo la actividad. humano
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9. | Programaciéon | El inicio de la formacion se notifica Analista de
de actividad | mediante correo al lider del 4area desarrollo
solicitante. organizacional
10 | Registrosde | Cuando se lleve a cabo una capacitacion, Auxiliar Formato de
asistencias cursos, entre otros, se diligencia el formato | administrativoy/o | asistencia
de asistencia. analistade
desarrollo
organizacional
11 | Evaluacionde | Al finalizar la actividad cada participante Auxiliar Formato de
actividad evaluara la efectividad de la capacitacion. | administrativoy/o | evaluacion
analistade individual
desarrollo
organizacional
12 Archivar Los archivos son guardados en la carpeta Auxiliar
registros digital y fisica de cada colaborador. administrativo y/o
analistade
desarrollo
organizacional

En las capacitaciones se recaudan los

registros, evidencias fotograficas y videos.
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Observaciones El plan de formacion es actualizado cada

generales afo.

El plan puede presentar modificaciones; se
pueden incluir otras formaciones de
acuerdo a la necesidad y a la aprobacion de

la gerencia.

Las actividades ejecutadas de manera
externa permite omitir los registros de

formacion.

Tabla 12, elaboracién propia

10. Discusion.

En la investigacion la autora del modelo antedicho plantea que las competencias siempre
se refieren al comportamiento de los colaboradores en situaciones que experimentan en el
trabajo, sin embargo, en la organizacion los trabajadores no reflejan en su totalidad los
comportamientos asociados a las competencias que requiere al cargo; inicialmente porque estas
no habian sido definidas a nivel organizacional y por areas, lo que permite evidenciar que las
falencias inician desde la vinculacion del personal y afectando las demads practicas de talento
humano porque estas se encuentran estrechamente relacionadas. Si bien, a través del modelo

propuesto, se encuentran herramientas para desarrollar los subsistemas de manera adecuada al
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interior de la organizacion, partiendo de seleccionar talentos idoneos que atiendan las

necesidades de la posicion a cubrir.

Asimismo, Martha, (2009) indica que las competencias generan un desempefio €xitos en
el puesto, pero, si las personas no son entrenadas y capacitadas de acuerdo a las necesidades del
rol, los resultados no serdn favorables porque los colaboradores actuan desde el desconocimiento
como muchas veces ocurre, siendo esto una situacion que identifican los lideres de area de la
compaiiia. Pero, que no mejora debido a que las competencias no son desarrolladas de acuerdo al
nivel. Es importante aclarar que la empresa dispone de recursos financieros para formar a los
colaboradores, lo que no se tenia claro son las competencias que deben fortalecer en las personas

para que puedan obtener un rendimiento adecuado.

De la misma manera, Martha (2009) ha sido insistente en que la implementacion de un
modelo de competencias se relaciona con dos elementos basicos relacionados entre si; por un
lado, lograr que las personas que integran la organizacion estén alineadas con la estrategiay por
otro, desarrollar las capacidades de las personas; sin embargo, en la empresa APS no era posible
que estos dos elementos se relacionaran por la ausencia de un modelo, impidiendo alcanzar
exitosamente lo establecido en la planeacion estratégica, porque en muchas ocasiones las

acciones son improvisadas.

En consecuencia, Martha, (2019) sefiala que los subsistemas o las practicas de talento
humano estan compuestos por normas, politicas y procedimientos, l6gicamente conectados entre
si contribuyendo en la consecucion de los objetivos organizacionales, no obstante, en la empresa
en cuestion los procesos internos se encuentran aislados y disefiados sin definir previamente las

competencias requeridas para desempefiar un rol, partiendo de identificar que los perfiles de los
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cargos no tenian definidas las competencias cardinales y de area, ni los grados y la seleccion de
personal se llevaba a cabo de esa manera ubicando a las personas en puestos que quizas no
desempenan las tareas correctamente porque no cuenta con una de las bases mas fundamentales
como son las competencias. Aunque, la empresa tiene claridad de la misiony la vision, existen
factores internos que entorpece el buen funcionamiento de los procesos para lograr el desarrollo

y progreso del negocio.

Finalmente, si los procesos y procedimientos no son disefiados correctamente la gestion
de personal se vera afectaday por ende los resultados, de aqui la importancia de ejecutar
acciones coordinadas que beneficien a los colaboradores como a la compaiiia, por lo tanto,
seleccionar las competencias no es un tema irrelevante, al contrario, esta es la clave para crear

valor y ventaja competitiva en la organizacion.

11. Conclusion.

1. Potencializar las competenciasy los conocimientos en los colaboradores de APS le
permite adquirir dominio, destrezas y herramientas que facilitaun excelente
desempeiio.

2. Las investigaciones que anteceden este trabajoy lo identificado en la compafiia APS
confirma que definir las competenciasy correlacionarlas con las practicas de talento
humano conlleva a la consecucion de la planeacion estratégicay objetivos
empresariales.

3. El disefio de un modelo de gestionen APS genera cambios que impactana las dos
partes; por un lado, a los colaboradores; porque tendran la posibilidad de ser

evaluados, entrenados y remunerado conforme a las funciones y responsabilidades
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delegadas, y en segunda instanciaa la organizacion, debido a que podra contar con
talentos competitivos, motivados y entusiasmados por aportar y desempeniar las
funciones del cargo con energia, buena disposicién, compromisoy sentido de
pertenenciay a la vez garantizando el cumpliendo de los objetivos trazados.

4. Laimplementacion del modelo de gestion de competencias en APS permite integrar
los subprocesos con la estrategia de la organizaciony facilita gestionar de manera
apropiada a los miembros de la organizacion.

5. En APS el modelo se convierte en un aliado estratégico para mejorar las practicas
laborales e innovar y desarrollar los procesos de forma ordenados y coordinados.

6. El desarrolloadecuado del modelo determinard una cultura de formacion, desarrolloy

crecimiento profesional de los miembros de APS.

12. Recomendaciones.

Resaltando la importancia que tiene este proyecto de desarrollo, basdndonos en la

informacion obtenida de la organizaciony en funcion de los resultados se formulan algunas

recomendaciones.

El proceso de seleccion debe partir de 1a necesidad que surja en la organizacion y este
debe terminar con la induccidn del personal, es decir una vez seleccionado el aspirante, es
esencial que el proceso termine con una induccion completa. Esto ayudara a que los
nuevos integrantes, comprendan facilmente sus roles y responsabilidades.

Es necesario implementar el modelo de evaluacién de desempeiio, con el fin de
identificar las condiciones en que se encuentran los trabajadores frente al cargo que

ocupan y realizar evaluaciones periodicas para medir el progreso de los colaboradores en
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relacion con las competencias definidas y utilizar herramientas como la evaluacion 180°
para tener una vision completa del desempeiio.

e Es de vital importancia disefiar procesos de recursos humanos basados en competencias,
incluyendo la formaciony el desarrollo continuo, esta mirada permitira el crecimiento de
cada colaboradory fortalecera la organizacion para enfrentar desafios y alcanzar el éxito
de manera sostenible.

e Es importante que la organizacion implemente, el modelo de gestion de Martha Alles, o

un modelo de gestidn de competencias, que pueda estar acorde con sus necesidades.

Estas recomendaciones buscan no solo mejorar la eficienciay efectividad en cada uno de los
procesos, sino también contribuir al desarrollo integral y bienestar de los colaboradores,

alineando sus esfuerzos con los objetivos estratégicos de la organizacion.
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3. Diccionario de competencias

Anexo 1. Proceso de seleccion y contratacion en la empresa APS SAS.

Objetivo.

Elegir el talento humano mediante un proceso de seleccion por competencias que permita
la seleccion de las personas mas competentes e idoneas para el cargo, de acuerdo con los perfiles
de cargo y las necesidades de las areas, garantizando el cumplimiento de las politicas internas de

la empresa y la legislacion aplicable.

Alcance.

El presente proceso es ejecutado por el area de gestion humana y aplica para todos los

procesos de seleccidon que se realizan directamente en la empresa.

Generalidades.

El modelo de gestion por competencias es una metodologia de caracter administrativoy
gerencial que permite la alineacion del direccionamiento estratégico de la empresa con las
personas que la componen, a través de la gestion integral del talento humano basada la
identificacion, administracion y desarrollo de los conocimientos, habilidades, actitudes y
comportamientos requeridos para el adecuado desempefio en los cargos y el cumplimiento de los

objetivos organizacionales.
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El proceso de seleccioninicia con el requerimiento del personal, el cual se realiza
mediante correo electronico para los cargos operativos de produccion o mediante formato de
requisicion de personal para los demds cargos nuevos de la empresa y finaliza con el concepto

favorable del examen médico de ingreso.

La contratacion de personal mediante contrato laboral aplica para candidatos mayores de

edad, salvo para los casos de contrato de aprendizaje donde los candidatos pueden ser menores

de edad.

Se encuentran tres (3) tipos de convocatorias para el proceso de seleccion: Interna,

externa y mixta.

La prueba de poligrafo aplica para los cargos que tiene asignada la adquisiciony/o
administracion de recursos fisicos y/o economicos de la empresa, tales como: Gerente, Lider de
UP, Lider de abastecimiento y logistica, analista de tesoreria, analista de ndmina, asistente de

abastecimientoy logisticay almacenista.

El proceso de seleccidn inicia desde requerimiento de personal, donde el lider del area
identificala necesidad de cubrir una vacante en su area de trabajo. Asi que, comienza
diligenciando el formato AGH-FO-02 y lo remite al area de Gestion Humana mediante correo
electronico para iniciar el proceso de seleccion, una vez se emitido el formato de requerimiento,

se procede a publicar la vacante en las diferentes fuentes de reclutamientos.

Las vacantes que surgen al interior de la organizacion son publicadas en Computrabajo,
caja de compensacion familiar, Risaralda, asi como a través de grupos de WhatsApp y emisoras

de la zona Caldas.
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Los talentos contratados deben de cumplir en lo posible con el mayor nimero de
requerimientos relacionados en el perfil del cargo y el manual de funciones para que las labores

sean desempefiadas de manera satisfactoria.

Al interior de la empresa APS la gerencia en compaiiia de la lider de talento humano
tienen la potestad de aprobar o negar solicitudes de nuevo personal, ya que cada area tiene
designada y presupuestada un determinado nimero de talentos para darle cumplimiento a las
labores establecidas. En el caso, de surgir una necesidad de un nuevo cargo, el lider del proceso
debe de relacionar las funciones, responsabilidades, los conocimientos especificos/ técnicos y
demas requerimientos para tener claridad del perfil y de esta manera elaborar el manual de

funciones.

a. Seleccion cargos operativos area agricolas:

16. Necesidad de cubrir una vacante en cargos del area agricola.

17. Diligenciar el formato del requerimiento de personal y notificar la necesidad a través
de correo electronico. (adjuntar formato completamente diligenciado AGH-FM-02).

18. Revision de distribucion de personal, se revisa la matriz distribucion de personal para
validar si hay mano de obra pendiente por contratar en la Unidad Productiva (UP). En
caso de que no haya mano de obra pendiente por contratar, se debe indagar el motivo
de larequisicion con el lider del proceso y recibir la autorizacion de la contratacion
por parte de la Gerencia de produccion.

19. Revision del descriptivo del puesto; una vez recibida el formato de requerimiento se
analiza el perfil de cargo.

20. Recolectar informacion del perfil; a través del manual de funciones.
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27.
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Reclutamiento externo; a través de perifoneo, entrega de volantes, portales de empleo
y redes sociales.

Recepcion y revision de hojas de vida, validar las hojas de vida de las personas que se
postularon a la vacante, las personas que tengan un nivel de ajuste aceptable en
cuanto a experiencia son citadas a entrevista por la Auxiliar Administrativa.
Verificacion de antecedentes; los candidatos que tengan un nivel de ajuste a la
posicion a cubrir son remitidos al oficial de cumplimiento, con la finalidad de que
sean consultados en listas restrictivas SARLAFT.

Entrevista, esta se lleva a cabo de manera presencial en el municipio de la ubicacion
de la finca o directamente en las instalaciones de la finca, de acuerdo con la
indicacion del Lider. (Salaminay Pacora, Caldas y Versalles, Valle del Cauca).
Examenes médicos ocupacionales de ingreso, de acuerdo con la disponibilidad de
agenda del proveedor y del candidato, se programan los exdmenes médicos
ocupacionales de ingreso; con el objetivo de conocer el estado de salud del candidato
seleccionados.

Remision de examen médico de ingreso a SST, el resultado del examen médico de
ingreso del candidato(s) es remitido al Coordinador de SST, con el objetivode que
verifique el concepto médico y las restricciones identificadas (si aplica) y autorice el
ingreso del candidato.

Definicion fecha de ingreso, una vez finalizado las fases del proceso de seleccion, es

consultado con la lider de 1a UP la fecha de ingreso del personal solicitado.
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28. Documentos requeridos para la contratacion, los documentos requeridos para la

contratacion son solicitados mediante llamada telefonica o mensaje de WhatsApp por

parte de la Auxiliar Administrativa:

v

v

Hoja de vida actualizada

Fotocopia de cédula

Certificado de afiliaciona EPS

Certificado de afiliacion a Pension

Certificacion bancaria (El banco que tu tengas actualmente)
Licencia de conduccioén (Si aplica)

Certificado antecedentes contraloria, procuraduriay policia.
Certificado de Gltimonivel de escolaridad

Certificado laboral del altimo empleo

29. Confirmacioénde la fecha de ingreso, se confirma con el candidato la fecha de ingreso

y se notificamediante correo electronico al lider del proceso, al area de SST y al

asistente administrativo.

30. Induccion: capacitar al nuevo talento en la normatividad legal aplicable, es decir, en

el Reglamento Interno de Trabajo de la empresa APS, politicas internas, plataforma

estratégicay los procesos de las dreas que componen a la organizacion.

b. Seleccion cargos administrativos:

25. Necesidad de cubrir una vacante en cargos administrativos.
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26. Diligenciar el formato de requerimiento de personal; asimismo, enviar el correo a la
analista de seleccidon de personal con copia a la lider de talento humano, una vez
recibida la notificacion, la responsable de la ejecucion del proceso validael
presupuesto asignado y revisa la distribucion de personal para verificar la mano de
obra. (En caso de que el cargo no se encuentre presupuestado, el nuevo cargo debe ser
informado a la Gerencia Administrativay Financiera).

27. Revision del descriptivo del puesto; una vez recibida el formato de requerimiento se
analiza el perfil de cargo y el manual de funciones, en caso de que no se encuentre
creado el perfil debe elaborarse en conjunto con el lider del proceso. En caso de que
no se encuentren definidas las condiciones contractuales del cargo, se debe determinar
con el lider del proceso de gestion humana y las gerencias.

28. Recolectar informacion del perfil; a través del manual de funciones, en caso de que no
se encuentre creado el manual de funciones, debe elaborarse en conjunto con el lider
del proceso. En caso de que no se encuentren definidas las condiciones contractuales
del cargo, se debe determinar con el lider del proceso de gestion humana y las
gerencias.

29. Definir el tipo de convocatoria e iniciar con la busqueda: en conjunto con la lider del
proceso se define el tipo de convocatoria para la busqueda de 1a posicion a cubrir.
(interna, externa o mixta).

30. Fuentes de reclutamiento: La oferta es publicada en el portal de empleo;
Computrabajo, caja de compensacion familiar Risaralday a través de redes sociales

(WhatsApp e Instagram).
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Revision de hojas de vida; luego de la recepcion de los curriculos, se inicia la revision
de las hojas de vida de las personas que se postularon a la vacante, para validar su
nivel de ajuste al perfil y preseleccionar las hojas de vida que tienen un nivel de ajuste
medio o superior.

Verificacion de antecedentes; los candidatos que tengan un nivel de ajuste a la
posicion a cubrir son remitidos al oficial de cumplimiento, con la finalidad de que
sean consultados en listas restrictivas SARLAFT.

Entrevista preliminar: Los candidatos preseleccionados a través de la hoja de vida,
son contactados con el objetivo de ampliar la informacidn necesaria para determinar
su nivel de ajuste al perfil y a las condiciones contractuales del cargo e identificara
los candidatos con mayor nivel de ajuste al perfil.

Preseleccion de candidatos, valoracién de competencias técnicasy calificacion de
prueba de conocimiento). Los candidatos con mayor nivel de ajuste al cargo son
preseleccionados y sus hojas de vida son remitidas al jefe inmediato, quien mediante
prueba de conocimiento escritay/o video llamadarealiza una entrevista estructurada
para valorar los conocimientos especificos y emite una calificacion cuantitativay
cualitativa para determinar si el candidato tiene los conocimientos suficientes para el
cargo.

Evaluaciones especificasy psicoldgicas; los candidatos que cumplen con el
conocimiento técnico son evaluados de forma individual y se les aplica las pruebas

psicotécnicas (entrevista por parte del profesional del area de gestion Humana).
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Informe comparativo de candidatos finalistas; Se elabora el informe comparativo de
las entrevistas de la terna de candidatos, formato AGH-FO-07, de acuerdo con la
informacion obtenida durante el proceso de selecciony se remite al lider del proceso.
Presentacion de finalista al cliente interno; son presentados los candidatos
preseleccionados, citados a entrevista con lider del proceso, entrevista individual
(cliente interno)

Seleccion del candidato finalista; el cliente interno notifica el nombre del candidato
seleccionado.

Negociacion de la oferta de empleo, una vez seleccionado el candidato se establecen
acuerdos entre las dos partes.

Notificacion de oferta laboral; el candidato es contactado telefonicamentepara darle a
conocer la oferta laboral definitiva del cargo.

Prueba psicotécnicall, se activa la prueba DISC al candidato preseleccionado como
finalista.

Informe seleccion de personal, Se elabora el informe del proceso de seleccion del
candidato, formato AGH-FM-9, de acuerdo con la informacién de la entrevista por
competenciasy los resultados de la prueba, para el plan de desarrollo del candidato en
el cargo y se remite al lider del proceso.

Prueba de poligrafo, se programa prueba de poligrafo con la finalidad de determinar
el indice de confiabilidad del candidato. (Para los cargos que aplica)

Examenes médicos ocupacionales de ingreso y remision de examen médico de
ingreso a la profesional en SST, se programan los examenes médicos ocupacionales

de ingreso; con el objetivo de conocer las condiciones de salud del candidato.
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Definicion fecha de ingreso, Una vez aprobada la fase final del proceso, se notificaal
lider del proceso para solicitar instruccion sobre la fecha de contratacionrequeriday
se contacta al candidato para notificar el inicio del proceso de contrataciony la fecha
estimada de ingreso.

Documentos requeridos para la contratacion

v" Hoja de vida actualizada

v" Fotocopia de cédula

v Certificado de afiliaciona EPS

v Certificado de afiliacion a Pension

v’ Certificacion bancaria (El banco que tu tengas actualmente)

v Licencia de conduccion (Si aplica)

v Certificado antecedentes contraloria, procuraduriay policia.

v Certificado de Gltimonivel de escolaridad

v Certificado laboral del altimo empleo

v" Oferta laboral firmada

47. Notificacion de cierre del proceso de seleccion (Carta de agradecimiento)

48.

Induccion: capacitar al nuevo talento en la normatividad legal aplicable, es decir, en
el Reglamento Interno de Trabajo de la empresa APS, politicas internas, plataforma

estratégicay los procesos de las dreas que componen a la organizacion.

c. Proceso de seleccioninterno
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19. Diligenciar el formato de requerimiento de personal; asimismo, enviar el correo a la
analista de seleccidon de personal con copia a la lider de talento humano, una vez
recibida la notificacion, la responsable de la ejecucion del proceso validael
presupuesto asignado y revisa la distribucion de personal para verificar la mano de
obra. (En caso de que el cargo no se encuentre presupuestado, el nuevo cargo debe ser
informado a la Gerencia Administrativay Financiera).

20. Revision del descriptivo del puesto; una vez recibida el formato de requerimiento se
analiza el perfil de cargo, en caso de que no se encuentre creado el perfil debe
elaborarse en conjunto con el lider del proceso. En caso de que no se encuentren
definidas las condiciones contractuales del cargo, se debe determinar con el lider del
proceso de gestion humana y las gerencias.

21. Recolectar informacion del perfil; a través del manual de funciones, en caso de que no
se encuentre creado el manual de funciones, debe elaborarse en conjunto con el lider
del proceso. En caso de que no se encuentren definidas las condiciones contractuales
del cargo, se debe determinar con el lider del proceso de gestion humana y las
gerencias.

22. Convocatoria interna e iniciar con la busqueda, la lider de talento humano con la lider
de cada proceso verifica la existencia de posibles candidatos potenciales al interior de
la organizacion.

23. Fuentes de reclutamiento: La oferta es publicada en las carteleras de las diferentes
zonas de bienestar principales de cada finca ya través de los grupos de WhatsApp

internos.
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Revision de hojas de vida; luego de la recepcion de los curriculos, se inicia la revision
de las hojas de vida de las personas que se postularon a la vacante, para validar su
nivel de ajuste al perfil y preseleccionar las hojas de vida que tienen un nivel de ajuste
medio o superior.

Verificacion de desempefio y registro de ausentismo, se verifica el desempefio del
candidato postulado con el jefe inmediato, adicionalmente, se solicitaal Analistade
némina un informe del ausentismo del colaborador en los tltimos 6 meses.

La valoracion de competencias técnicas, se realiza mediante prueba de conocimiento
escritay/o videollamada del jefe inmediato, en la cual se realiza una entrevista
estructurada para valorar los conocimientos especificos.

Entrevista individual, los candidatos que superen la valoracion de conocimientos se le
realiza entrevista semiestructuradapara obtener informacion personal.

Entrevista lider de proceso, se realiza entrevista semiestructurada para obtener
informacion general del candidato, valorar los conocimientos técnicos especificos y
se utiliza el protocolo de entrevista de incidentes.

Seleccion del candidato finalista; el cliente interno notifica el nombre del candidato
seleccionado.

Negociacion de la oferta de empleo, una vez seleccionado el candidato se establecen
acuerdos entre las dos partes.

Notificacion de oferta laboral; el candidato es contactado telefonicamente para darle a
conocer la oferta laboral definitiva del cargo.

Prueba psicotécnicaIl, Se activala prueba DISC al candidato seleccionado como

finalista.



33.

34.

3s.

36.
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Informe seleccion de personal, se elabora el informe del proceso de seleccion del
candidato, formato AGH-FM-9, de acuerdo con la informacién de la entrevista por
competenciasy los resultados de la prueba, para el plan de desarrollo del candidato en
el cargo y se remite al lider del proceso.

Prueba de poligrafo, se programa prueba de poligrafo con la finalidad de determinar
el indice de confiabilidad del candidato.

Confirmacion fecha de ingreso, la confirmacion de la fecha de ingreso establecida con
el candidato se notificamediante correo electronico al lider del proceso.

Induccion.
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Anexo:1.1 Formato requisicion de personal - AGH-FM-02

W # AcricoLa PaciFIco sur et ~ -
~ 7~ f REQUISICION DE PERSONAL Codigo AGH-FM-03
Versién 1
PROCESO GESTION HUMANA Fecha revisién 20/05/2023
DATOS DE LA REQUISICION
| Cargo del lider del proceso | Jefe inmediato | Fecha de requisicién |
| Cargo requerido | No. Vacantes | Centro de costos |
| Medio de porte propio | Disponibilidad para viajar | Destino de viajes | Frecuencia de viajes | Auxilio de movilidad|

| |Entre Pereira ylas UP de ambas zonas |

MOTIVO DE LA REQUISICION

| Tipo de | I Causa de lavacante | Nombre del colaborador que se lazara | Fecha de contratacién requerida |

HERRAMIENTAS REQUERIDAS PARA EL CARGO

Comunicacién Tecnologia Movilidad

Celular corporativo (| PC Portétil O Licencia A2 O

Linea corporativa O PC de mesa | Licencia B1 O

Radio O Correo electrénico corporativo O Moto O
Cuatrimoto O
Camioneta |

Otro:

Firma del solicitante VoBo del lider del proceso Firma de Gestion Humana
Cargo Cargo Cargo
Fecha de recepcidn

CIERRE DE LA REQUISICION

| Nombre del colaborador contratado | Fecha de confirmacién de contratacién | Fecha de contratacién |

Anexo:1.2 Formato perfil de cargo AGH-FM-03
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PERFIL DE CARGO

GESTION HUM AR,

Cadigo AGH-FIM-01
Yersion o1
Fecha revision | 24,/11,/2025

Hombre del cargo

IDEMTIFICACION DEL CARGO

Area

Mivel del cargo

lefe inmediato

Hro. de personas a cargo

Educacion

4. REOUERIM IEMTOS GEHERALES DEL CARGO

3. FUHCIONES Y RESPOMSABILIDADES ESPECIFICAS DEL CARGO

2. DBIETIYO DEL CARGO

Tiempo  de eXperiencia
requerido en el cargo

Conocimientos especificos

Competencias Especifics
{Habilidades y Destrezas)

Pruebas aplicadas

Ertrevista por campetencias
Infarm e psicotéchico CCF
DIsC




Anexo: 1.3 Formato manual de perfil AGH-FM-04
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Mombre de=lcamo

1. IDENTIFICACIOMN DECARSO

lﬂI'EH

Min=lde | cargn

J=f= inm=d eto

Mmo.d= p=rsoree= acarmo

2. DBIETAMD DELCARGD

3. FUMCIOMES PRIMC IPALES

4. REQUEMS DELCARGO

EDILCACION
Bachill=r Tacnico Tacnd ke
Etud@nt= UIn s i3 ric Profesional Posprados

Formacian

Comp=t=rcie= tac nices fCo noc imie o= ==pae ficos dal carea

E¥ PERIERC k&

Entr= 1 ¢ 5 mas=s

Entr= 1 ¢ Zafos

Entr= 3 y5 afos Ninguna
INDUCC IO M DE PUE-TD OE TRABAIO
¢El pussto de tabmjo requisrede Induccidn y entre mmie nto? | 5l | [ NO
Ti=mpe requerdo d= induccid n v =ntrana mi=nto
D=3l mas D= 2335 mases
D=13 2 mase O=3ad mases
COMPETEMC kS O RGAMEST 0 NALES J CO MPO RTSMENTALES

Comp=t=rc m D=finic idn Condwtm f=oc imdm
COMPETEMC ks FUMC IO RALES f ESPECIFICAS

Comp=t=ncim Ce=finicidn Cond e te fsoc inde

5. RESPONSABILIS

DES EM EL SISTEMS DEGESTION O

SESURIDSD Y SALUD EM EL TRSBAIC
Pe=porar bs acc de=nies queocurm n dentro deld==rro o d=s s funciones, d=ntroo fuem d= b = mp==.

Farticipard= bs actiidad=s qu= == r=alican =n mMateria d=>=guridad y 5alud =n =l Tm k= jo

ErdEpussts 3 mrtiimrde ko Co mite= d= S==yrdad ¢ Salud=n=1 TR =iaplia.

Propicarinformacidn cm y o portumm ac=rca d= bs inspaccion=s d= s=guridad y 515 condic o nes de=salud.

Peporaractos ycondicio nes imemuEs qu= =d=ncia d=ntro d=sudrea d=tmb=jo.
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Coargs FEicm 0-25% 26-50% 51-75% TH-100%
Posicion S=dent=
Fosicion Bipada
Posturas Mant=nichs
Ahe=rnan posicion=s
Motricidad Fina
De=str=za Manual

Manesjo d= Campas
vebocdad d= R=accion

6. INDICADORES DE DESERMPERD

Mo, O bj=tivos ful=tem Indicadar % partcipacidn
delindicmdor

T. COMDICOMES DE TRABAIO

Homria Lun=s 3 jusves:
wiErnas:
Almuarza:
Dotacian

B me nas Ocupacio nab=s Madico Ingrasa — Madioo Egrese —Meadico Pariddico

B me= nes Clinicos
. BoS Y BlALLMC 0 MES

Entravit par | Si Nz M=tode bga besada =n =l andlsE d= compst=nci= y
Competenc@s comporamientos, m=dants B cualse recopbn =j= mpbs
d=| compormmi=nts anterior d= ls  cand datos,
pspec@lment==n su =xp=ri=ncia BboR| mER prede=ci sy
rompaoramienta futuro =n det=rminade pussto.
EntrevEta de incide=me=s Si Nao Protoco b de =ntrevista de pregumas abi=ras orientad 2
Criticos realzar una expbrcikdn estructurmda acera  de
hachos/=<pari=nc@s pEsadas, qu= p=rmiEn  r=v=hbr
ronocimientos, habildades, actitudes p co mpetenc = que
ti=n= b p=mona =ntrevstda, medant= B descripcin
A=tz lbda d= su r=pu=ta ant=dic hos h=chos!=p=ri=nc a=.

Pru=lm d= conacimi=nta Si No Cu=stionario mstructumde mediant= =l cuals=aualian bs

conocimizntes t2cnicos minimos requardos mm =l
H=x=mp=ncdealcags.

Pru=ta pmicotecnia CGF Si Nao Pru=ta d= p=r=analdad yio competenc@s, ofr=cida por b

2 d= Compansacitn Familard=l municipican b cmls=
[zncuentm B vacant=.

1] = Si Me H=rmmi=nta d= awliaciin mEiometrica qua =valla
t=nd=nc@s =n =| comparami=nts obs=rabl= =n ks
randdatos y Bs comp=t=ncas d=ntifizdas =n =lbs.




Anexo: 1.4 Formato entrevista preliminar AGH-FM-05
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céa EGH-MT-02
MATRIZ DE EHTREVISTAS PRELIMINARES
Varsidn 10
Facharavirids ]

0s

HOHER
3 CELUL

COHPL AR
ETO

CARGO FECHA EDAD

omics wevio. usens e
REcibe TRANS coNDU e | cTh
HCIA FORTE CIR o

"

HUHIC]

.

PROF.

TIEHPO

E
EIPERI

GESTION HUMANA
EXPERI

EHCIA
PROCE CARGOD

EOHIFL HOTIFO DURAC

CARGO FUMCIO LUSAR

DESEM T RETIRO 10MER

PEAAD PRInGI TRABA CON
L) FALES 40

SALARL
o

“:E“ PERSO

HAL &
EHCIA OCUPA
CARGO
05

AHTERI
ORES

SELEC
cion
aFs

FAHILI
ARES 0
CONOG

s

Liderds Gartidn Humans

Frcalirha de Seleceifing Erenertar

15061z




Anexo: 1.5 Formato entrevista individual GH-FM-06

Hucha brireridady

ehiTeTict

Cardidan Large al que aspma

1. Ifermuadon soedodenssgraficy
Ednd: Ertndo coril:

Iiledio de trezwpoarte: Liercm de caudain:

1. Desodpdim personal

Desipeidn d simiano:

Foxtaleras Oporbmidades dereora Acdim dergora

7. Efomnadon nuoiivaimal

Frorpectos o cortoymedzro plas:;




Eirpectatiras Jabormles:

BErrpectatiras del jefe dmedisa:

3. Efomadom acalamicy
Ezcolaridad:

Bistitacion: I de gradmcia

Estdioe adidmales:

Corocimisttos adicimales:

oo drnderaos efp e os para i desanpaie de cars

98
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Ayotacimes adicionales:

4. Bfoomadonlaboral
Tiempio de experincn labom] toml:

Tiempo de eperinci ecpecEica etcargps rehciorados |

Cargps relacionados dessmpetiades :

Factores nuortivacorakes lahorales Factores et acomal e 1ab orakes

Arotacimes adicimales:

5. Valoradin de compebents

Cor patenci:

Pm ;s ondadors: ;

Situscin Accin Fomsu kads
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SN qué comteato se porodujo ? i Cdmnoo wctud ? i Cus bes fusron ks resu bados?

Com patenci:

Py orndudora:

T
Situacin Aocin Foacu kada
;In qua conbeato se produjo 7 L Uamo actud? i Dk b fumron ks resu bados?
Cam pabenci:
P sy orenddors:
i
Jikuscitn Aocin Fesu kado
i Fn qué conteate 5o produje? L Lamo actud? i Cudles fusron ks resubados?
Cam pabanci:
Py orndadoa: ;
T

Siuscin Acocin Fesubkada

i Fn qué conmteate s produjo? i Cdmo actud? i Cudles fusron bs resu bados?




Anexo: 1.6 Formato informe comparativo AGH-FM-07

Edad
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Datos sociodemog Medic de tranzporte

Licencia de conducir

Dimension Familiar

Lugar de rezidencia

Miclea Familiar

Dimension académ

Formacian

Afe de graduacidn

Canacimicnkas adicianales

Dimension laboral

Tiempo de experiencia en el cargo

Descripeién dltima carga relacionado

Anotaciones adicionales

Perzonal o carge

Dimension motivad

Proyectos y propasitos

Expectativas labarales

Expectativaz del jefe inmediato

Competencias

Competencia Mo, 1

Competencia Mo, 2

Competencia Mo, 3

Competencia Na. 4

Oportunidades de n OM. Mo

[OM. Ne. 2

Conclusidn
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Anexo: 1.7 Formato entrevista jefe inmediato AGH-FM-08

Fec ha i:ntre'.r'u'hl | Entrevstador
C:ndiﬂ:tnl Cams algqu= aspim |

Vabmidnde= comp=ts nciss t2c nies J co rocimie mios = pacificos delcargo:

Vebmcidnd= =:p=r=encEa ek omdaconalcags:

Vebmidnde= astmt=gies pamsolw o mars ituecio nes crtices del cargo:

Situacidncrtica d=lcamga:

= mrtirmie= rrto e titud Ci mpa rimmi= rto Extretezim d= =olucidn

St idn e itice delcargo:

= mrtirmie= rrto e titud Ci mpa rimmi= rto Extrtezim d= =olucidn

Concepto del=rmtreuEstador

Forml=1es Oportunidades d= m=jom fecidnd= m=jom

1| f= ] b

En una =scabd= 1a 5, si=ndo 1 B menorpuntuaciény 5 B mayer puntuacidn, califiqu= bs sigui=nies
camct=rEticas dumnt= b =ntravist

Camct=rstica De==scripcidn Calificacidn Obs=necidn
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Puntualdad

AsEtenc puntala B =ntrevist.

E<prasién warkal

Ten=mEin d= m=nsajes =
informaciin coharent= con b=
preguntas realradas.

E<pr=sidn
wvearkal

1=}

Tane de wor, postum o
mowimie ntos corpo ks
coh=r=ntesconsu dEcursa.

Arotecion=s adiciorales:

Cand ideto apto pam =l carzo Gi

=
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Anexo: 1.8 Formato informe de seleccion de personal AGH-FM-09

flombre dal cndidms

ldanid=54n

Cape ad quz =gim

Facha d=| intome

Concapas inad

1. Informe idnsociod=mogmeficn:

2. Imformecidn mcad = mice:

3. Imformecidn mbo ml:

4. smlsE d= Bantrvsta y resubado d= pros bs:

EntrevEsta porco mpet=nc @s Infarm= Psicotacnico OCF Fru=ta DEC

4.1 Etnctumde p=eomlided:

127 Factores motives io rebes:

43 Competencies:

431 Comps=t=rnies co rpo mtives

Comp=t=ncim Compo iami= mos ssoc mdos

432 Comp=t=rnis =5 p=ifices d= | camgo

Comp=t=ncia Co mpa riami= mos esoc indo
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4 4 Oportunidades d= mejom:

O portunided d= m=jom 5= rtirni= tofCo mpa e mis o

mocindo

INGTRIUCCIOMES PARS DILISEMC K EL FORMWVATO
Escribir b informaci n seciedemegrfica: Edad, estade civil, noc ko familar, p=sonas qua de=p=nd=n
=cond micamante delcand date, madic d= tmnsport= ¥ =twdod= k=@ mr conducirarms.
Escribir nivel [t2c nico, t=cnd bgo, pragrde ¢ posgrdol =l tituks yano d=grduaciéndelcandidats. b
2 | caso d= que s= =ncu=ntre =studiando, =specifiar modaldad, dias ¢ homrios de =studic. Incluir
informacién rebcicnada con conocimie mhos =spac ificos que regqui= e =l cage.
3 | Escribir una "4 frant=al ks instru mantos vtiliedes g b 2abbamcié ndal inferme.
Escribir b informaciin rebecionada con B =structum de p=monaldad delcandidate, d=acu= o con su
diEcurse ¢ b informacisn de bs prusbas.
D=scribir bos propectos de=lcand dato ¢ sus =xpactatias conrespectaa B =mpresa yal j=fe= inme=dat.
Adicional, informarsobre sitwc o nes desmethantes m@ =lcanddats.
Escribir b= comp=t=nc@s corpomtias =waluades, =1 niesld= co mpet=nce d=mostmeds por =l cand da
G |y los comper@mientos asocados 3 ese nheelde competencia, dentifigdos ensudEscumss o =n =l
informe de= bs prus=k=s.
Esc ribir bs =5 p=c ficas d=lcamge =valuadas, =1 niv=|d= co mp=t=nci@ d=mostrde por=lcandidato y bs
7 | compormmi=ntos asocldos 3 =s= niv=ld=competenc i@, d=ntificados =n sudEcursa o =n =l infome
d= ks pru=kas.
D=scribir Bs o pertundad=d= m=j> @ d=ntificadas =n =lcandidate, bscompatami=ntos asocadosa b
opertunidad y reco mendacions= g=n=m ks mR =] m=jo @miento d= dicha o e rtundad.

Anexo: 1.9 Formato documentos de contratacion AGH-FM-10
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Estimadola) candidatola],
A continacidn, encontrard el ls@do de documentos que son requeridos para el proceso de contratacidn, Por
fanmo, amebkmente solci@mos que nos hega lkgar ks documentos pama inc@r con el proceso.

Doume mtos obligatorios @R el proceso da cont@tE cidn:

Hop de vida actsleada

FotocopE keibk deldocumenmto de identidad

[c2duls de civdadana o Permio de proteccidn temporal]
Certificado bancario de cuenma de ahorrosfoorriems wiBe e
Cartificado de afilecion a b EFS

Cartificado de afilecion al Fondo de Pemsiones

FotocopE de B lienca de condweir [5iaplica)

Doume mtos de wehiwb  propo

FotocopE de B liencia de tEmito o@rgeta de propiedad del vehiculs

FotocopE del SOAT wiBenb:
Fotocopa de B revBion tecnico-mecanica wiBeme

Doumentos @A afilacon de bepefic@rios:

Comuge O Companerofa) permanene:
Fotocopa de partida de matrimonio odecbracidn juramentada de comeverncia [5ies unidn libre)

Fotocopla deldocumemnto de dentidad del cdmyuee o companerof@] permaneme

Hijofs] menores de 1B ancs, entre 1B ¥ 25 ands yfo con de@pacidad permanente:
FotocopE del Peestro civil de macimie mo
Fotocopa de b Tarpta de dentidad, sies mayaora 7 anos
Certifcado de escobridad emitido por B imstitucidn edwcativa, sies mayorde 18 anos v lesta ks =
anos
certificado de dscapacidad, sies mayorde 12 anos v presenta ure decapacidad permanente

Fadres mayores de 60ance que dependan econdmi@mente del trabajador [Sieltrmbapdor no comywee o
companera, ni hips a carga)
Fotocopa keibk del documento de dentidad, sies mayorde 60anos

DeclBracidn juramenada de dependenca ecandmica
ReeEtro civil d2 mAcimiento del trebapdor

Anexo: 10 Formato agradecimiento por participacion AGH-FM-11
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El siguiente mensaje es remitido mediante corren el ectranico a cada uno de los participartes gue no contindan
&n |05 procesos de seleccion de la empresa.

Estimado candidatal a),

Por tnedio de la presente nhos permititnos informar que e esta ocasion su candidatura no continda en &
proceso de seleccidon de laempresa Agricola Pacifico Sur 54,5,

Agradecemos el interés dernostrado en hacer parte de nuestra compariay por el tiermpo gue dedicd durante
el desarrollo del proceso. Mo obstante, guardaremos su curriculum en nuestra base de datos, por si en un
futuro llegarnos atener unavacante que se ajuste a su perfil, nos comunicarernos con usted.

Le desearmos édtos en su futuro laboral v profesional.

Atertamente,

Anexo 2. Proceso de induccion corporativa
Objetivo.

Definir la metodologia para gestionar y potencializar las competencias y conocimientos
de los talentos de la empresa Agricola Pacifico Sur, a través de herramientas e instrumentos que
permitan difundir, transmitir y preservar el conocimiento organizacional, para mejorar € innovar
en los procesos y prestar un servicio de calidad a todas las partes interesadas en el desarrollo de

las actividades de la compaiia.
Alcance.

Aplica para todas las actividades de formacion realizadas internamente enfocadas a los

miembros que hacen parte de la organizacion APS.

Descripcion de proceso.

El procedimiento describe el paso a paso para llevar a cabo la induccion y reinduccion

corporativa, la actualizacion de la informacion cuando se genera cambios de cargos y
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capacitaciony formacion de competencias y actualizacidon de conocimientos de acuerdo a la

necesidad que surja en cada rol.

Induccion operativa:

1. | Programacion | El responsable de seleccion de personal Analista de
de induccién | una vez confirma el ingreso de nuevos seleccion
talentos solicitaun espacio al lider de cada
area, disefa el cronograma de la
capacitaciony agenda a las personas que

intervienen.

2. Induccion El responsable de cada 4rea ejecuta la | Jefe de cada area
corporativaa | capacitacionteniendo presente los temas a
nuevos tratary el horario acordado.

talentos

3. | Registrosde | Al momento de iniciar la formacion | Jefe de cada area | Formato de

temas diligenciar en el formato de capacitacion capacitacion
socializados | el tema, objetivo, registrar el nombre,
firmar y hacer entrega del registro a la

auxiliar administrativa.

4. Entregade | Al finalizar el cronograma de Ia Auxiliar
registros capacitacion la auxiliar administrativa | administrativa

envia el registro escaneado y entrega en
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fisico a la analista de desarrollo
organizacional.
5. Archivar Los archivos son guardados en la carpeta Auxiliar
registros digital y fisicade cada colaborador. administrativay
analistade
desarrollo
organizacional.
Observaciones | La capacitacion puede ser ejecutada de
generales manera presencial o virtual.
La capacitacion del personal operativo
incluye temas del area de GH (Plataforma
estratégica, Reglamento Interno de
trabajo APS y politicas de comercio
ético), ambiental, SST, y produccion.
Reinduccion.

1. Reporte de
ingresos

anuales

La lider de talento humano envia un
informe mensual a la analista de

desarrollo organizacional con los nombres

Lider de talento

humano
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del personal que requiere reinduccion
corporativa.
2. | Programacion | La analista de desarrollo organizacional Analista de
de reinduccion | solicitael espacio a cada jefe de area para desarrollo
disenar el cronograma de la capacitacion. | organizacional
2. | Reinduccion | El responsable de cada area ejecuta la | Jefe de cada area
corporativa | capacitacion teniendo presente los temas a
tratar y el horario acordado.
3. | Registrosde | Al momento de iniciar la formacion | Jefe de cada area | Formato de
temas diligenciar en el formato de capacitacion asistencia
socializados | el tema, objetivo, registrar el nombre,
firmar y hacer entrega del registro a la
auxiliar administrativa.
4. Entregade | Al finalizar la programacion de la Auxiliar
registros capacitacion la auxiliar administrativa | administrativa
envia el registro escaneado y entrega en
fisico a la analista de desarrollo
organizacional.
5. Archivar Los archivos son guardados en la carpeta Auxiliar
registros digital y fisica de cada colaborador. administrativay
analistade




desarrollo

organizacional.
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Observaciones

generales

Las reinducciones son ejecutadas cada
aflo, no podra superar este tiempo entre
una y otra. En caso, de que el trabajador
se encuentra incapacitado o en periodo
de vacaciones programar la capacitacion

una vez se reintegre.

Cambio de cargo.

1. | Notificacion | La responsable del proceso de seleccion Analista de
cambio de de personal notifica a cada lider de area el seleccion
cargo cambio de cargo.
2 | Programacién | La responsable del proceso de seleccion Analista de
de reinduccion | solicitaun espacio para la ejecucion de la seleccion
capacitacion, disefar el cronograma y
agenda a los responsable de cada area.
3 | Reinduccion | El responsable de cada area ejecuta la | Jefe de cada area
corporativa | capacitacionteniendo presente los temas a
tratary el horario acordado.
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4 | Registrosde | Al momento de iniciar la formacion | Jefe de cada area | Formato de
temas diligenciar en el formato de capacitacion asistencia
socializados | el tema, objetivo, registrar el nombre,
firmar y hacer entrega del registro a la
auxiliar administrativa.
5 Entregade | Al finalizar la programacion de la Auxiliar
registros capacitacion la auxiliar administrativa | administrativa
envia el registro escaneado y entrega en
fisico a la analista de seleccion y
bienestar.
6 Archivar Los archivos son guardados en la carpeta Auxiliar
registros digital y fisicade cada colaborador. administrativay
analistade
seleccion

Capacitaciony formacion

Identificarla

necesidades de

formacién

La analista de desarrollo organizacional a
través de correo electronico solicita a los
jefes de area los temas de capacitacion a

tratar en el transcurso del afio de acuerdo a

Analista de
desarrollo

organizacional

Formato
necesidad de

capacitacion
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la necesidad identificada en el equipo de

trabajoy la fecha tentativa de la ejecucion.

2 Revisionde | Revisar el perfil y manual de cargo de toda Analista de
descripcionde | la estructura organizacional y anexar las desarrollo
cargos competencias de gestion al plan de | organizacional
formacion para entrenarlas y

potencializarlasen cada trabajador

3. | Recepcionde | Una vez recibida la informacioén de los | Lider de talento
tematicas tema a incluir en el plan de formacién la humano

lider de talento humano verifica que los
temas solicitados estén relacionado con la
actividades descritas en el manual de

funciones del rol.

4 | Disefio de plan | La informacion recopilada sera consolida Analista de
de formacion | en la matriz del plan de formacion anual y desarrollo
se anexa las capacitaciones que sean | organizacional

obligatorias por la normatividad aplicable.

5. Solicitud Una vez definido el plan de formacionserd | Lider de talento
aprobacion de | socializado a la alta gerencia para aprobar humano
presupuesto | el presupuesto de las formaciones que

implicanrecursos financieros.
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6. | Aprobacionde | Una vez aprobado el presupuesto se Analista de
presupuesto | notifica a cada area las tematicas y cursos desarrollo
aceptados. organizacional
7. Gestionde | De acuerdo a la fecha propuesta por cada Analista de
actividadesde | lider de area se gestiona con diferentes desarrollo
formacion | entidades la disponibilidad de ejecutar la | organizacional
formacion, en diferentes modalidades y
horarios y luego, envia las propuestas a la
lider de talento humano.
8. | Aprobacionde | Laliderdel area estratégicaindicaconcual | Lider de talento
entidad entidad se llevaré a cabo la actividad. humano
9. | Programaciéon | El inicio de la formacion se notifica Analista de
de actividad | mediante correo al lider del 4area desarrollo
solicitante. organizacional
10 | Registrosde | Cuando se lleve a cabo una capacitacion, Auxiliar Formato de
asistencias cursos, entre otros, se diligencia el formato | administrativoy/o | asistencia
de asistencia. analistade
desarrollo
organizacional
11 | Evaluaciénde | Al finalizar la actividad cada participante Auxiliar Formato de
actividad evaluara la efectividad de la capacitacion. | administrativoy/o | evaluacién
analistade individual
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desarrollo

organizacional

12 Archivar Los archivos son guardados en la carpeta Auxiliar
registros digital y fisicade cada colaborador. administrativoy/o
analistade
desarrollo

organizacional

Observaciones | En las capacitaciones se recaudan los

generales registros, evidencias fotograficasy videos.

El plan de formacion es actualizado cada
ano. El plan puede  presentar
modificaciones; se pueden incluir otras
formaciones de acuerdo a la necesidad y a
la aprobacion de la gerencia.

Las actividades ejecutadas de manera
externa se puede omitir los registros de

formacion.

2.1 Formato necesidad de capacitacion
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2.2 Formato registro de asistencia

FIRMIA DE RECIBIDD
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SRR Codigo AGH-FM-18
FORMATO CONTROL DE ASISTENCIA
O Versién 14/06/2023
PROCESO DE GESTION HUMANA Fecha de revision 14/06/2023
CAPACITACION
CHARLA
TEMA:
REUNION
OBJETIVO: DURACION
FECHA
RESPONSABLE: FIRMA: LUGAR
GENERO
N° NOMBRE N° DOCUMENTO ™ LGTBIOS CARGO EMPRESA FIRMA
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
OBSERVACIONES: N° de hombres capacitados:
N° de mujeres capacitadas:
N° de LGTBIQ capacitados:

2.3 Formato evaluacion de efectividad de capacitacion
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AGRICOLA PACIFICO SUR , COdIgO AG H-FO- 19

FORMATO EVALUACION INDIVIDUAL =
DE CAPACITACION version L0
Ultima revision|15/06/2023
& DURACION
&

FECHA
RESPONSABLE: LUGAR

Para Agricola Pacifico Sur, es muyimportante su opinién, porlo tanto, una vez terminada el proceso de
capacitacion y/o sesién individual agradecemos su apoyo con la retroalimentacion de la efectividad de la
formacién. Asimismo, diligenciar el formulario de manera objetiva, imparcial ytransparente, calificando las
diferentes variables de acuerdo con su percepcidn. A continuacidn, por favor marque con una X al frente de la

casilla de cada pregunta segln su nivel de satisfaccion:

EXCELENTE

BUENO

REGULAR

MALO

ITEMS

OPCIONES DE RESPUESTAS

MALO

REGULAR

BUENO

EXCELENTE

¢Considera que el contenido y el manejo
de la informacién fue clara?

¢Como evalua la metodologia utilizada
para la formacién?

¢Cémo califica la logistica de la
capacitacion (material yayudas audio
visuales)?

¢El tema socializado tiene un impacto
significativo en el desempefio de sus
labores?

éSeleccione el nivel de importancia de la
temadtica con relacién sus funciones?

é¢las dudas planteadas fueron resueltas
de manera puntual?

¢El capacitador mostrd interés en
escucharlos aportes de los
trabajadores?

¢Anivel general como evalua la
capacitacion?

¢Qué otros temas recomiendas para
ampliarsus conocimientos y
competencias laborales?

¢Qué sugiere para las proximas
capacitaciones?

OBSERVACIONES GENERALES:
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Anexo 3 Diccionario de competencias

COMPETENCIAS CARDINALES

COMPROMISO: Capacidad para tener sentido de pertenencia con los procesos y con la organizacion,
sentir propios los pilares, valores y los objetivos, cumplir con las tareas personales, profesionales y

organizacionales.

Nivel

Comportamientos asociados

ESTRATEGICO

Define la mision, vision y valores de la organizacion.

Demuestra respeto por los valores, cultura organizacional y personas.

Capacidad para cumplir con las tareas personales, profesionales y organizacionales,
siendo altamente productivoy motivando a los otros al cumplimiento de los
procesos.

TACTICO

Cumple con la misiodn, vision y valores de la organizacion.

Genera en los integrantes de su area a cargo la capacidad de identidad, con los
valores y estrategias de la organizacion.

Dirige con mensajes claros y motivantes su area, para cumplir con los objetivos
especificos.

SOPORTE

Asume como propios los objetivos de la empresa.

Tiene sentido de pertenencia por la organizacion, se motiva y motiva a sus
compaiieros para cumplir los objetivos planteados.

Se esfuerza por mejorar continuamente y participar o aportar ideas y soluciones.

OPERATIVO

Comprende los objetivos que se le indican para su cargo.

Tiene un buen nivel de desempefio y da cumplimiento a las tareas solicitadas

Se identifica con su grupo de trabajo y se siente parte de los resultados alcanzados.

Fuente: Alles 2009

ETICA: Capacidad de obrar en cada momento de acuerdo con los valores, moral, las buenas costumbresy
practicas profesionales, respetando las politicas organizacionales. Teniendo en cuenta que estas buenas
costumbres estan por encima de su accionar.

Nivel Comportamientos asociados

Estructurala mision y vision organizacional sobre la base de los valores morales,
ESTRATEGICO las buenas costumbres y practicas organizacionales.

Prioriza valores y buenas costumbres, por encima de los intereses propios.

Es modelo a seguir en la organizacion por su €tica y su manera de actuar, en la vida

laboral y demés dmbitos de su vida.

Guia sus decisiones y acciones propias y las de su equipo de trabajo sobre la base de
TACTICO los valores morales,

Respeta y hace respetar las pautas de trabajo establecidas por la organizacion, que

estan orientadas a cumplirse en base a las buenas practicas profesionales y buenas

costumbres.

Orienta a su gente, cuando hay situaciones en las que sus intereses y valores son

contradictorios.

Desempeiia su labor, respetando las buenas costumbres de la organizacion, los
SOPORTE valores, los principios y las pautas laborales.

Guia sus acciones por valores, orientay motiva a sus compafieros a actuar de la
misma forma.
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Busca apoyo cuando se encuentra en situaciones donde sus principios y valores
chocan con las exigencias laborales.

OPERATIVO

Actuia de acuerdo con los valores y principios.

Respeta las pautas y medidas de accion que estan interpuestas por la organizacion.

Acepta consejos de sus superiores, si ha cometido un error en termino de respeto de
los valores.

Fuente: Alles 2009

EXCELENCIA PRODUCTIVA: Habilidad para fijar por si mismo objetivos de desempefio y alcanzarlos
de manera exitosa o perfecta, buscando siempre la mejora continua, en el cumplimiento de los objetivos
estratégicos de la organizacion cumpliendo con los estandares de calidad establecidos.

Nivel

Comportamientos asociados

ESTRATEGICO

Tiene capacidad para definir objetivos y disefiar procedimientos organizacionales,
que permitan alcanzar la vision estratégica de la organizacion.

Prevé las necesidades del mercado, clientesy organizacion, generando soluciones
practicas y operables, en beneficio de todos.

Promueve el desarrollo de practicas sencillas y el intercambio de conocimiento
entre colaboradores para alcanzar los objetivos estratégicos de manera excelente.

TACTICO

Coordina equipos de trabajo eficientes, en los que promueve la mejora continuade
procesos, productos y servicios.

Disefia practicas sencillas, aprovechando el conocimiento propio y de su gente para
el cumplimiento de las tareas de manera eficiente.

Supervisa y corrige el trabajo del equipo, para prevenir errores o fallas.

SOPORTE

Realiza procesos, practicos y operables.

Posee conocimiento de su area y de la organizacion, brinda apoyo cuando es
buscado para opinidén o asesoramiento.

Es soporte experto para equipos eficientes, promoviendo la mejora continua.

OPERATIVO

Cumple con los estandares de calidad y resultados.

Solicita retroalimentacion de sus procesos, para chequear su desempefio y evolucion
en pro de su mejora, para la consecucion de objetivos.

Trabaja en cumplir los objetivos y se preocupa por mejorar los procesos o técnicas
utilizadas.

Fuente: Alles 2009

TRABAJO COLABORATIVO: Capacidad de colaborar o brindar apoyo a los demas compafieros de la
organizacion, responder a sus necesidades y las de sus compafieros (pares, superiores y colaboradores)
cuando sea requerido, solucionar problemas y dudas, trabajando conjuntamente en lograr los objetivos
propuestos y aprendiendo en equipo.

Nivel

Comportamientos asociados

ESTRATEGICO

Alientay fomenta el trabajo colaborativo en toda la organizacion.

Apoya el desempeio de otras dreas y fomenta el intercambio de informacion y
experiencias en las mimas.

Expresa satisfaccion personal por el éxito de los demas sin importar el area.

TACTICO

Desarrolla espiritu de trabajo colaborativo o en equipo y muestra interés por las
necesidades organizacionales.

Posee capacidad para brindar ayuda y colaboracion a las personas de su area y de
cualquier otra area de la organizacion que lo necesite.

Genera un ambiente de trabajo amistoso, buen clima y cooperacion.
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SOPORTE

Tiene capacidad de escuchar los requerimientos de los demas para ayudarlos y
brindar soporte, en el cumplimiento de sus objetivos.

Capacidad para apoyar y colaborar activamente, en el cumplimiento de objetivos de
su area.

Mantiene una actitud abierta para aprender de los otros.

Participa y coopera en las actividades grupales.

OPERATIVO

Realiza la parte del trabajo correspondiente, para cumplir objetivos.

Capacidad para cooperar con las personas de su entorno, cuando estas lo requieren.

Fuente: Alles 2009

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

ADAPTACION AL CAMBIO: Capacidad para amoldarse o adaptarse a los cambios, en diversas
situaciones, asi mismo a personas, medios o contextos, cambiar convicciones o conductas para adaptarse
de forma rapida y eficiente.

Nivel

Comportamientos asociados

ESTRATEGICO

Disefia y/o modifica estrategias y objetivos de la organizacion, con celeridad, ante
nuevos retos o necesidades.

Tiene amplia vision del mercado lo que le permite anticiparse en la comprension de
los cambios que se necesitan en la organizacion para el cumplimiento de los
objetivos estratégicos.

Capacidad de comprender las perspectivas diferentes, cambiar convicciones y
conductas, con el fin de adaptarse a diversas situaciones.

TACTICO

Conoce las capacidades de su equipo o area, para guiarlos a la adaptacion de nuevas
necesidades.

Escucha y adopta diferentes puntos de vista, para beneficiar los procesos o
relaciones.

Promueve cambios de procesos o relaciones, dependiendo el requerimiento de
nuevas situaciones.

SOPORTE

Capacidad para adaptarse a nuevas situaciones, personas o relaciones de forma
eficiente.

Comprende con facilidad las necesidades que se generan internamente o en su rol, a
medida que sus superiores le informan sobre los cambios de situacion.

Promueve la integracion de ideas, en pos de mejorar.

Capacidad para comprender diferentes puntos de vista.

OPERATIVO

Cambia o mejora conductas que le permiten adaptarse a diferentes situaciones.

Mejora sus acciones de acuerdo con las necesidades de la organizacion.

Fuente: Alles 2005

Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024

ANALISIS DE LA INFORMACION: Capacidad de recopilar, categorizar, validar y procesar informacion
para identificar o comprender mejor un fenémeno o situacion de interés y a partir de este construir

conceptos o modelos.

Nivel

Comportamientos asociados

ESTRATEGICO

Recopila informacion desde varias perspectivas, integrando los recursos de
diferentes sectores.

Posee destreza en el procesamiento de informacion y la utiliza de manera adecuada
para el cumplimiento de objetivos.
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Mejora los procesos permanentemente a través de la identificacion de datos o
sucesos disponibles, que no son facil de identificar para el resto de integrantes de la
organizacién, utilizdndolos en pro de la consecucion de metas.

TACTICO

Presenta alternativas para atender los problemas que surgen en su area de
competencia.

Pone en practica la informacion obtenida en su edu. Formal o capacitacion, para
identificar puntos débiles dentro de sus labores y solucionarlos con profesionalismo.

Utiliza herramientas actualizadas, para contribuir a mejorar la recopilacioén y uso de
informacion.

SOPORTE

Se mantiene activo estableciendo relaciones de informaciéon que puedan ser
provechosas, para mejorar el manejo de datos y avanzar a la consecucion de
objetivos.

Implementa sus conocimientos tedricos con €xito, en situaciones de apoyo donde se
requiere informacion concreta.

Reconoce variables, que conforman la labor y con base en eso procesa datos que
sirvan de utilidad para obtener resultados eficaces.

OPERATIVO

Posee bueno manejo de informacion cotidiana, teniendo relevante aquella que en
algin momento le fue util.

Reconoce si requiere de asistencia, cuando se le encomiendauna tarea nueva.

Reconoce obstaculos y aporta soluciones sencillas y eficaces para su resolucion.

Fuente: Alles 2005

Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024

BUSQUEDA DE INFORMACION: inquietudy curiosidad constante por saber més sobre las cosas, los
hechos o las personas. Implica buscar informacion mas alla de lo requerido por el puesto. Puede implicar
analisis profundo o el pedido de unainformacion concreta.

Nivel

Comportamientos asociados

ESTRATEGICO

Permanece actualizado de todo lo que pasa con la competenciay el mercado en
general.

Tiene habilidad para identificar fuentes de recopilacion de datos poco
convencionales pero que contienen informacion de valor para la organizacion.

Determina procedimientos permanentes de recopilacion de informacion para
situaciones futuras.

TACTICO

Despierta curiosidad por mantenerse actualizado sobre datos relacionados con su
trabajo.

Es referente en su area por tener bases de datos actualizadas con informacion
necesaria, que sirven para mejorar la calidad de su trabajo y el de su equipo.

Selecciona adecuadamente los datos clave que contribuyen efectivamente a la tarea
que actualmente desempefia él o su gente.

SOPORTE

Reconoce la importancia de contar con datos actualizados que le permitan
desarrollar de manera 6ptima su labor.

Indaga sobre informacién que se relaciona con su trabajo y que es necesaria para
alcanzar resultados.

Busca y recibe informacion para si y para sus compaiieros como un aporte adicional
para cumplir con la tarea asignada.

OPERATIVO

Cuando esta participando de unatarea o proyecto, solicita informacion que le
permita comprender mejor la idea, para realizar sus labores.

Asume de manera adecuada la informacion que recibe, aplicandola con previo
analisis y produciendo buenos resultados.
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Se preocupa por saber sobre las cuestiones que son pertinentes, manifestando
inquietud por manejar conocimientos nuevos.

Fuente: Alles 2005

Elaborado por: Gamarra, [ y Valencia, A. 2024

BUSQUEDA DE LA EXCELENCIA: Capacidad de cumplir con sus objetivos y compromisos,
establecerlos para si mismo y alcanzarlos con éxito.

Nivel

Comportamientos asociados

ESTRATEGICO

Se identifica con la vision y los objetivos estratégicos de le empresa y pone en
marcha todas las directrices para alcanzarlos y superarlos.

Posee un alto grado de compromiso en cuanto al cumplimiento de los objetivos.

Supera las expectativas laborales y se excede en el cumplimiento de metas.

TACTICO

Posee un alto nivel de compromiso con los objetivos organizacionales, se ajustaa
las directrices de la empresa y es un referente para su gente por su conducta.

Se impone objetivos superiores a los esperados o proyectados y los cumple.

Se capacita a fin de mejorar su desempefio y promueve la capacitacion en su gente
para lograr el mismo objetivo.

SOPORTE

Trabaja tiempo extra si es requerido para cumplir con los procesos.

Cumple con las tareas que le son asignadas y se compromete con las directrices
organizacionales.

Es perseverante para solucionar problemas y dar buenos resultados.

OPERATIVO

Se muestramotivado a cumplir con los objetivos de su cargo.

Tiene un alto nivel de compromiso con la organizacion y es colaborador en caso de
que se le requiera.

Cumple de manera frecuente con su horario laboral y no le molesta quedarse horas
extras si el caso lo amerita.

Fuente: Alles 2005

Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024

BUSQUEDA DE SOLUCIONES: Capacidad de actuar de manera proactiva y pensar en lo que hay que
hacer, buscando nuevas oportunidades o soluciones a problemas del pasado o presente.

Nivel Comportamientos asociados
Tiene vision a largo plazo, lo que le permite actuar de manera preventiva, creando
ESTRATEGICO oportunidades y evitando problemas potenciales, que pasan desapercibidos para los
demas.
Analiza y crea planes de contingencia, que le permitan poner en marcha mejoras en
la organizacion.
Capacita el personal de la organizacion para responder de manerarapida a los
cambios o situaciones inesperadas.
Tiene vision a mediano plazo, poniendo en marchaacciones que le permitan
TACTICO alcanzar objetivos, con diferentes formas de trabajo.

Posee capacidad de tomar decisiones en situacion de crisis, actuando de manera
rapida para resolver la misma.

Se adapta a los cambios y crea nuevas formas de trabajo o procedimientos efectivos
para enfrentar las situaciones.
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SOPORTE

Resuelve de manera proactiva los problemas que se presentan, buscando la
informacion necesaria para optar por una mejor solucion.

Tiene vision a corto plazo, planteando soluciones a problemas o situaciones que
puedan presentarse.

Implementa las propuestas o soluciones efectivas sugeridas por superiores.

OPERATIVO

Busca soluciones sencillas y eficientes para resolver problemas o situaciones del dia
a dia que se presentan en su labor.

Propone ideas y cambios innovadores para su area en general, cuando el método
utilizado ya no funciona.

Acttiade manera adecuada en momentos de tension y da respuestas a tiempo a los
problemas que se presenten.

Fuente: Alles 2005

Elaborado por: Gamarra, [ y Valencia, A. 2024

relacionadas.

CAPACIDAD DE ANALISIS: Capacidad de entender unasituaciéon o problema, juntando sus partes y
observando de manera general el problema, generando conexiones entre situaciones que no estan

Nivel

Comportamientos asociados

ESTRATEGICO

Identifica con facilidad aquellas situaciones/ problemas que no ha sido detectadas o
estudiadas.

Desarrolla diversos conceptos o hipdtesis para resolver problemas complejos.

Soluciona problemas que requieren un alto grado de creatividad.

TACTICO

Tiene unavisiéon de conjunto en el andlisis de informacion.

Comprende conceptos complejos, relacionando datos e informacién clave y la
presenta de manera clara y concreta.

Soluciona problemas complejos aplicando conceptos, teorias o enfoques asimiladas
en su experiencia.

SOPORTE

Soluciona problemas de mediana complejidad, basandose en situaciones aprendidas
u ocurridas en su dia a dia laboral.

Presenta y promueve ideas creativas para resolver problemas de su area.

Comprende conceptos complejos y descubre relacion entre datos de su misma area,
presentando andlisis de situaciones actuales.

OPERATIVO

Resuelve problemas de baja complejidad y que requieren una misma respuesta que
se ha adquirido en el aprendizaje desde la experiencia.

Tiene capacidad para identificar y descubrir ciertos problemas.

Logra establecer las causas de problemas que se presentan en su area de trabajo.

Fuente: Alles 2005

Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024

CAPACIDAD DE NEGOCIACION: Capacidad para lograr un buen resultado durante una negociacion a
través de compromisos duraderos, que fortalezcan la colaboracion, entre partes, con la habilidad de
negociar mejores acuerdos con la técnica ganar-ganar, centrandose en el problema.

Nivel Comportamientos asociados
Posee profundo conocimiento de la situacion, analizando fortalezas y debilidades,
ESTRATEGICO investiga y obtiene la mayor cantidad de informacién posible de las personas

involucradas en la negociacion.

Busca mejores estrategias de negociacion para obtener resultados efectivos.




125

Prepara la negociacion y prevé alternativas que le permitan tener un mejor
desempeiio de la misma, logrando acuerdos que equilibrados para las partes
involucradas y teniendo siempre presentes los criterios objetivos.

TACTICO

Se esfuerza por identificary promover las ventajas comunes para ambas partes en la
negociacion.

Reune informacion que le sea necesaria y le permita tener un mejor panorama de la
situacion y asi tener criterios objetivos.

Maneja comunicacion fluida de forma oral y escrita, de manera que se facilite en
intercambio de ideas, de manera correcta.

SOPORTE

Se muestra cordial y respetuoso en todas las situaciones, pero presentando
argumentos s6lidos y concretos para la negociacion con el interlocutor.

Plantea acuerdos que puedan beneficiar ambas partes, sin perder de vista los
objetivos.

Es objetivo en la relacion o negociacion y contrarresta argumentos prejuiciosos de
manera satisfactoria.

OPERATIVO

Su efectividad, esta basada en el carisma, siendo mas fluido en las relaciones
interpersonales, que en la presentacion de argumentos.

Es perseverante en la consecucion de objetivos globales.

Logra concretar acuerdos razonables para relaciones a corto plazo.

Fuente: Alles 2005

Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024

CAPACIDAD DE PLANIFICACION Y GESTION: Establecer metas y/o proyectos especificos y
cumplirlos a través de la implementacion de estrategias y acciones que favorecen a la organizacion.

Nivel

Comportamientos asociados

ESTRATEGICO

Construye estrategias puntuales para llevar a cabo las responsabilidades
organizacionales.

Realiza trazabilidad a las labores propias y la del talento humano interno para
orientarse a la consecucion de resultados.

Controla la gestion, integra actividades y toma decisiones encaminadas al logro de
objetivos.

TACTICO

Plantea propuestas basadas en la planificacion y en los recursos asignados.

Verifica meticulosamente las actividades y actia oportunamente consiguiendo
resultados de calidad.

Gestiona debidamente los recursos tangible e intangibles y cumple con el rol de
cargo.

SOPORTE

Determina metas que gestiona con los insumos y materiales designados.

Desempeiia las actividades establecidas con acciones concretas.

Organiza los pendientes y gestiona el tiempo efectivamente para ser productivo.

OPERATIVO

Obtiene los resultados esperados con los recursos proporcionados.

Lleva a cabo las responsabilidades en el tiempo estimado.

Optimiza tiempo y recursos en la ejecucion de las labores.

Fuente: Alles 2009

Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024

COMUNICACION ASERTIVA: Capacidad de atender y comprender para intercambiar informacion e
ideas de manera clara, precisa, oportunay directa, a través de diferentes canales respetando las ideas de los
demas con el proposito de alcanzar los objetivos de la organizacion.

Nivel

| Comportamientos asociados
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ESTRATEGICO

Destreza para escuchary analizar las ideas del otro, expresando de manera clara,
puntual y segura la informacion; tanto a nivel escrito como verbal y gestual.

Establece canales formales en la organizacion para intercambiar informaciéon con
todos los miembros de la compaiiia y alcanzar la planeacion estratégica.

Escucha oportunamente y analiza la informacion que le trasmiten las personas que
hacen parte de su equipo sin juzgarlos.

TACTICO

Transmite las ideas de manera clara y escucha a los demas con el fin construiruna
comunicacion positiva.

Promueve el uso efectivo y seguro de los canales de comunicacion para mantener
informados a las personas sobre temas laborales y cumplir con las actividades
diarias.

Comunica oportunamente por los canales establecidos cuando ocurren eventos que
afectan la productividad.

SOPORTE

Comunica de manera precisa la informacion a las personas con las que interactua en
el dia a dia.

Escucha a los demas y garantiza entender perfectamente lo que quieren decir.

Emplea los canales de comunicacion empresarial con el proposito de obtener
informacion fundamental para el desarrollo de sus tareas.

OPERATIVO

Escucha correctamente las instrucciones de sus superiores

Realiza consultas apropiadas para conseguir informacion que requiere en el
desarrollo de las actividades asignadas.

Comunica de manera abierta las situaciones que perturban su desempefio.

Fuente: Alles 2009

Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024

COMUNICACION ORAL Y ESCRITA: Capacidad y facilidad para comunicarse fluidamente de manera
oral y escrita garantizando una informacion clara, puntual y coherente; implica escuchar y leer a los

demas.

Nivel

Comportamientos asociados

ESTRATEGICO

Se comunica con facilidad utilizando un lenguaje fluido y extenso, lo que le permite
transmitir sus ideas de manera clara y efectiva.

Resuelve problemas de comunicacion y logra influir en otros grupos para llegar a un
COonsenso.

Maneja las objeciones a sus ideas presentando argumentos claros y consistentes,
tanto verbalmente como por escrito. Utilizando la tecnologia para mantener
informados a los demés.

TACTICO

Utiliza con precision y eficacia la comunicacion verbal y escrita, expresando sus
ideas con claridad y precision, y asegurando que los demdas comprendan su mensaje.

Su comunicacion escrita es eficaz y esta bien presentada.

Es claro y conciso en sus propuestas, emplea un lenguaje rico y fluido.

SOPORTE

transmite sus ideas de manera clara y concisa, asegurandose de que sus mensajes
sean bien comprendidos.

Realiza preguntas que aclaren sus dudas frente a la informacién que circula dentro
de la organizacion.

Comparte informacion con los demas cuando se le solicita.

OPERATIVO

Se le facilita comunicarse y transmitir sus ideas de manera clara y concisa.

Demuestra un fuerte compromiso con el desarrollo de sus habilidades de
comunicacién oral y escrita.

Comparte informacion relevante para la organizacion de forma clara.




Fuente: Alles 2005
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Elaborado por: Gamarra, [ y Valencia, A. 2024

CREATIVIDAD E INNOVACION: Capacidad de plantear ideas novedosas enfocadas a resolver
dificultades o eventos en el puesto de trabajo y en la organizacion; aportando nuevas estrategias para
mejorar el desarrollo de las labores.

Nivel

Comportamientos asociados

ESTRATEGICO

Plantea soluciones particulares y exclusivas de acuerdo al escenario, enfocada en el
éxito de la organizacion y el bienestar de los colaboradores.

Representa un modelo a seguir en la organizacion por las ideas que combinay
adopta para agregar valor al negocio.

Disefia contantemente estrategias adecuadas para innovar en los procesos internosy
solucionar las situaciones que dificultan el avance y cumplimiento de metas fijadas.

TACTICO

Presenta medidas apropiadas para resolver inconvenientes en su puesto de trabajo y
establecer acciones de mejora con el equipo.

Figura como un ejemplo a seguir en la organizacion por exponer ideas creativas en
situaciones complejas.

Construye conocimiento a partir de la experiencia y analiza las dificultades que
enfrentaen el puesto de trabajo e implementa estrategias en momento de angustia.

SOPORTE

Resuelve situaciones relacionadas con el puesto de trabajo teniendo presente las
experiencias previas.

Presenta posible soluciones asertivas y es un referente en el drea de trabajo.

Busca respuestas a preguntas simples y toma decisiones apropiada.

OPERATIVO

Soluciona los problemas del trabajo haciendo uso de las experiencias similares.

Ejecuta los procesos siguiendo las indicaciones de su superior.

Muestra interés y actitud para trabajar en las labores asignadas.

Fuente: Alles 2009

Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024

DESARROLLO DE TALENTO: Capacidad de promover e impulsar el crecimiento profesional de la
estructura organizacional, entrenando a los colaboradores para fomentar el aprendizaje continuoy
delegando funciones retadoras obteniendo resultados favorables en el cumplimiento de los objetivos.

Nivel Comportamientos asociados

Identifica el potencial de las personas y ofrece oportunidades de crecimientoy
ESTRATEGICO promocioén de talento.

Promueve el aprendizaje continuoy la actualizacion del conocimiento en los

miembros de la organizacion para obtener mejores resultados en el desarrollo de las

tareas.

Fomentael uso de la tecnologia y herramientas para potencializar el talento de los

colaboradores.

Identifica el potencial de su equipo y los entrena para promoverlos; logrando retener
TACTICO el mejor talento.

Emprende en la busqueda de nuevos conocimientos para mejorar su propio

desempeiio y el su equipo de trabajo.

Utiliza eficazmente herramienta tecnologicasy equipos para desarrollar y cumplir

con las labores.

Reconoce oportunidades de desarrollo en habilidades y destrezas tanto a nivel
SOPORTE personal como grupal.
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Adquiere nuevos conocimientos para incrementar la productividad a nivel personal
y la de sus colaboradores.

Tiene disposicion para ensefiarle al personal que tiene a cargo los procesos y
procedimientos propias de las labores.

OPERATIVO

Reconoce que cada actividad ejecutada es una oportunidad para aumentar sus
conocimientos.

Se interesa en aprender los procesos que establece la organizacion

Acepta las recomendaciones y retroalimentaciones que le realizan para mejorar cada
dia la ejecucion de las labores.

Fuente: Alles 2009

Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024

DESTREZA MANUAL: Capacidad de manipular herramientasy objetos con las manos para ejecutar
actividades puntuales, basicas y repetitivas en el menor tiempo posible.

Nivel

Comportamientos asociados

ESTRATEGICO

Manipula perfectamente equipos de alta tecnologia.

Tiene habilidad manual para usar los equipos de trabajo.

Realiza movimientos simultaneos con las manos para ejecutar y agilizar las
actividades diarias.

TACTICO

Maneja correctamente los equipos y herramientas asignadas para el desarrollo de las
labores.

Coordina sus miembros superiores para enfocarse en actividades especificas.

Realiza seguimiento al equipo de trabajo para validar que manipulen las
herramientas correctamente.

SOPORTE

Maniobra equipos y materiales para desarrollar las labores cotidianas.

Es capaz de hacer usos de las manos para desarrollar tareas de manera simultaneas.

Verifica la agilidad manual de los colaboradores para desarrollar las labores

OPERATIVO

Emplea adecuadamente las herramientas, equipos y materiales para finiquitar las
labores en el tiempo sefialado.

Posee rapidez manual para ejecutar labores bésicas de la operacion.

Realiza actividades repetitivas con facilidad y logra resultados productivos.

https://es.scribd.com/doc/290560809/Evaluacion-de-Destreza-Manual Rigoberto Atilano.

DIRECCION Y DESARROLLO DE EQUIPOS: capacidad de dirigir, examinary evaluar el desempefio
actual y potencial de los empleados, y establecer e implementar medidas de desarrollo para las personas y
los equipos dentro del marco de las estrategias de la organizacion, adoptando un rol de guia.

Nivel

Comportamientos asociados

ESTRATEGICO

Implementay fomentanuevos perfiles entre los colaboradores, reconociendo sus
habilidades para enfrentar futuros cambios en el entorno organizacional y asi
brindar unarespuesta agil y efectiva ante los diversos escenarios previstos.

Desarrolla a su personal para futuras responsabilidades laborales, manteniéndolo
alineado con las necesidades de la organizacion y sus objetivos estratégicos.

Disefia un plan de desarrollo con sus colaboradores, explorando sus areas de interés
para aprovechar sus habilidades actuales y acompafar su crecimiento futuro.

TACTICO

Permite que sus colaboradores participen de los planes de desarrollo y capacitacion
0 en proyectos que puedan contribuir con su desarrollo.

Motiva a su equipo a participar con responsabilidad de capacitaciones promovidas
por el mismo o por otras areas de la organizacion.



https://es.scribd.com/doc/290560809/Evaluacion-de-Destreza-Manual
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Se actualiza en novedosas herramientas que contribuyan al crecimiento de su equipo
de trabajo, manteniendo claros los objetivos estratégicos de la empresa.

SOPORTE

Desarrolla nuevas capacidades en la implementacion de nuevas tareas a
desarrollarse.

Muestra interés por mantenerse capacitado en temas de interés y promovidos por su
drea o otras areas.

Solicita ayuda para la evaluacion de personas, cuando estas bajan su rendimientoy
realiza las acciones necesarias para que alcanzar un nivel de desempefio adecuado.

OPERATIVO

Atiende los planes de capacitacion que le son sugeridos.

Conoce las areas de interés de su equipo o su labor, asi como sus fortalezas y
debilidades.

Colabora con las evaluaciones de desarrollo, manteniendo una actitud positiva y
permitiendo el feedback

Fuente: Alles 2005

Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024

GESTION DE EQUIPOS: Habilidad de gestionar equipos, promoviendo el maximo rendimiento de los
miembros, a través de la capacidad para direccionar hacia un objetivo en comun.

Nivel

Comportamientos asociados

ESTRATEGICO

Promueve el maximo rendimiento de sus equipos, sin descuidar la importancia del
factor humano.

Define objetivos para el cumplimento exitoso de metas, promoviendo la
participacion de los miembros del equipo

Genera comunicacion fluida entre todos los integrantes de la organizacion y es
consciente del alcance de sus acciones.

TACTICO

Reconoce y recompensa los logros de su equipo.

Apoya su equipo y revisa el trabajo, generando mejoras cuando se necesita.

Incentivaa su equipo a desarrollar habilidades grupales, promoviendo la
comunicacion fluida.

SOPORTE

De acuerdo con los recursos existentes, promueve la participacion de sus
compaieros o0 personas a cargo en cursos y actividades orientadas a desarrollar
capacidades.

Demuestra interés por el rendimiento de su drea y colabora para cumplir objetivos.

Se supera de manera continuay adquiere nuevos conocimientos que permitan un
alto rendimiento en el trabajo en equipo.

OPERATIVO

Demuestra interés por dar rendimiento de su trabajo.

Tiene actitudes positivas frente a superiores.

Se expresa con adecuado vocabulario, permitiendo una comunicacion asertiva con
sus compafieros y superiores.

Fuente: Alles 2005

Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024

GESTION DE RECURSOS: Capacidad de planificar, optimizar e implementar eficientemente los recursos
necesarios para materializar un proyecto o unaactividad que favorece a la organizacion.

Nivel Comportamientos asociados
Establece lineamientos en el uso correcto de los elementos, equipos, herramientas e
ESTRATEGICO insumo para el cumplimento de las actividades.
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Reutiliza recursos y concientiza al equipo de trabajo sobre el uso adecuado de los
materiales y activos de la organizacion.

Contribuye gestionando los recursos de manera adecuada logrando ahorros que
favorecen el patrimonio de la compafiia.

Actuade manera responsable en el uso de los recursos suministrados para cumplir
TACTICO con los proyectos asignados.

Reutiliza y recicla materiales de trabajo y sensibiliza al personal a cargo sobre la
importanciade ahorrar.

Ejecuta proyectos con bajo presupuesto garantizando un trabajo de calidad.

Utiliza los quipos e insumo necesarios para cumplir con la labor asignada.

SOPORTE Recicla materiales que pueden servir para otra actividad y/o labor.

Concientiza a los compaifieros de trabajo sobre el uso correcto y adecuado de
elementos y herramientas entregados por la empresa.

Cuida las herramientas y materiales en el desarrollo de las actividades.

OPERATIVO Usa y conserva adecuadamente los elementos de proteccion personal.

Realiza las labores con los insumos que le facilitan sin desperdiciarlos.

Tarcica, Johnny, y Marco Masis. 2013.
Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024

GESTION DEL TIEMPO: Es la capacidad de distribuir, administrar y disponer del tiempo para desarrollar
las actividades dentro del periodo establecido, cumpliendo a tiempo con lo mas importante y garantizando
calidad en las tareas.

Nivel Comportamientos asociados

Administra su agenda de trabajo para priorizar las labores y ser productiva en el
ESTRATEGICO menor tiempo posible.

Establece cronogramas de actividades para dar repuesta a lo urgente en el tiempo
establecido.

Verifica con frecuencia los avances de asuntos importantes para no dejar pasar la
fecha limite de entrega y solicita al equipo de trabajo compromiso para que cumplan
en los plazos acordados.

Utiliza una agenda con el proposito de enfocarse en las labores importantesy
TACTICO urgentes.

Cumple con las actividades en los plazos estipulados.

Exige al equipo de trabajo buen rendimiento para cumplir con los objetivos del area.

Registra las actividades exigidas por su superior para darle cumplimiento en los
SOPORTE tiempos acordados.

Realiza seguimientos de manera oportuna para conocer el avance de las labores
asignadas

Finaliza las actividades en las fechas concretadas.

Utiliza el tiempo para desempeiiar las labores diarias

OPERATIVO Sigue el cronograma de actividades exigido por su superior

Es productivo en el tiempo asignado para determinada labor

Fuente: Tarcica, Johnny, y Marco Masis. 2013.
Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024

INFLUENCIA Y NEGOCIACION: Capacidad de persuadir, convencer o influiren los demas para
alcanzar objetivos propios.

Nivel | Comportamientos asociados
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ESTRATEGICO

Establece con facilidad alianzas estratégicas con proveedores, clientes o
competidores, creando estrategias que le permitan tener resultados eficaces.

Se interesa por estar informado acerca de sus competidores y clientes, lo que le da
ventaja para negociar y obtener beneficios para la organizacién.

Lidera las negociaciones que son clave para sacar adelante proyectos, recurriendo a
expertos segun el objetivo a conseguir y las personas con las que va a interactuar, de
manera que pueda estar lo mejor preparado posible para persuadir, segin su
objetivo.

TACTICO

Se interesa por elaborar estrategias sencillas y lograr la colaboracion de los demas.

Es eficaz a la hora de argumentar, logrando la aprobacion de los demas cuando una
idea es interesante para desarrollar.

Persevera para cumplir sus metasy genera ideas que despiertan el interésy la
colaboracion de su equipo de trabajo.

SOPORTE

Implementa acciones sugeridas por sus superiores, que logran persuadir a otros y asi
poder alcanzar los objetivos.

Logra objetivos generalmente y logra tener una buenaimagen.

Logra objetivos y acuerdos equilibrados a través de acciones de negociacion
adecuadas.

OPERATIVO

Entiende la importancia de tener unaimagen positiva, frente a clientes y
proveedores y busca comportarse de acuerdo a lo esperado por la organizacion.

Maneja un leguaje adecuado en las diversas situacionesy atiende sugerencias a la
hora de negociaciones importantes, para conseguir objetivos, a través de la
supervision directa.

Se conduce con interés y sencillez, frente a clientes, proveedores o superiores.

Fuente: Alles 2005

Elaborado por: Gamarra, 1. y Valencia, A. 2024

LIDERAZGO: Capacidad de influir y conducir a las personas para ser un agente de cambio y generar
compromiso con el proposito de enfrentar con éxito los retos de la organizacion. Garantizando de manera
adecuada la conduccién de personas, el desarrollo de talentos lo cual desencadena un clima laboral
positivo y 6ptimo que permite cumplir la planeacion estratégica.

Nivel

Comportamientos asociados

ESTRATEGICO

Disefia procesos, estrategias y métodos de trabajo con el objetivo de dirigir
correctamente el potencial de los colaboradores y obtener compromiso y apoyo de
las diferentes areas para lograr resultados favorables.

Promueve un clima laboral de confianza y satisfaccion en los trabajadores y es
modelo a seguir por su liderazgo.

Conduce el equipo de trabajo y desarrolla su potencial con una visién integral
proyectada a largo plazo.

TACTICO

Propone procesos y métodos de trabajo, con el fin de garantizar una apropiada
conduccion de personas para darle cumplimiento a los objetivos planteadas por el
area

Conduce el grupo generando un clima laboral armonioso y a la vez retador para
mantenerlos motivados y unidos. Ademas, es un ejemplo en la organizacién por su
liderazgo.

Desarrolla el potencial del grupo de trabajo con unavision y proyeccion a mediano
plazo.

SOPORTE

Propone planes de accion y estrategias novedosas con el fin de asegurar una
correcta direccion de talentos para alcanzar objetivos previamente definidos.
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Fomenta un ambiente laboral positivo y tranquilo, y es un ejemplo para el equipo de
trabajo por su liderazgo.

Describe el potencial de los otros para ser promovido al interior de la organizacion.

OPERATIVO

Conduce a los compaifieros para lograr los compromisos y cumplir con los objetivos
grupales.

Afronta con éxito los retos del grupo al que pertenece

Coopera para conservar un clima laboral armonioso.

Fuente: Alles 2009

Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024

ORGANIZACION: Capacidad de reuniry ordenar informacién y datos que requiere una tarea para
finalizarlas a tiempo, obteniendo resultados de calidad que favorezca el cumplimiento de las objetivos de

la organizacion.

Nivel

Comportamientos asociados

ESTRATEGICO

Disefia cronogramas para hacerle seguimiento a las actividades propias del cargo y
las delegadas al recurso humano que tiene a cargo para garantizar resultados
positivos.

Incorpora técnicas innovadoras para organizar el trabajo y controlar los pendientesy
el avance de las actividades.

Organiza y distribuye apropiadamente los recursos que tiene a disposicion para
darle cumplimiento a las actividades que mantienen en pie a la organizacion.

TACTICO

Elabora cronogramas de actividades para registrar los pendientesy llevar un orden
en las tareas a desempefiar a diario para obtener resultados satisfactorios, asimismo,
verificar el cumplimento de las labores asignadas al equipo de trabajo.

Busca estrategias que le permita hacer ajustes y modificaciones a los procesos que
tienea cargo.

Aplica de manera riguroso los formatos internos que le ayudan a tener orden en los
procesos estratégicos.

SOPORTE

Registra en su agenda los pendientesy solicitudes requeridas de las distintas areas
para hacerle seguimientoy verificar el avance con el fin de darle cumplimiento de
manera oportuna.

Aplica métodos que le facilite el trabajo y la consecucion de resultados
satisfactorios.

Implementa acciones de mejora para organizar eficientemente el trabajo y priorizar
lo més importante.

OPERATIVO

Muestra interés por organizar el tiempo y cumplir con las actividades diarias.

Cumple las tareas en el orden establecido.

Ordena los insumos, equipos y elementos de acuerdo a la establecido en la
compaiiia.

Fuente: Tarcica, Johnny, y Marco Masis. 2013.
Elaborado por: Gamarra, . y Valencia, A. 2024

ORIENTACION A LA CALIDAD: Conocimiento profundo de los temas del area de interés.
Capacidad para trabajar con funciones de su mismo nivel y de diferentes niveles, ademas de poseer
capacidad de juicio y compartir con los demas conocimientos técnicosy experiencia.

Mantener la motivacion por aprender.

Nivel

Comportamientos asociados

ESTRATEGICO

Es un experto en su campo y se mantiene actualizado constantemente sobre los
ultimos avances.
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Toma decisiones basadas en su experiencia y conocimientos en su drea y en
aquellas relacionadas con el desempefio de sus funciones, aportando valor agregado
a la organizacion.

Su capacidad analitica le permite basarse en hechos y datos concretos para la
resolucion de problemas.

TACTICO

Posee un profundo conocimiento de los temas relacionados con su especialidad.

Muestra interés por mantenerse actualizado en los contenidos técnicos necesarios
para su area de trabajo.

Implementa mejoras en los procesos de su area con base en los nuevos
conocimientos adquiridos.

SOPORTE

Posee el conocimiento requerido para cumplir de manera eficiente con sus
responsabilidades.

Proactivamente identificay ejecuta mejoras en los procesos de su area

Colabora con otras areas cuando se le solicita

OPERATIVO

Muestra interés por actualizarse en nuevos métodos de trabajo, que le permitan
cumplir con los estandares de calidad y dar buenos resultados

Comprende la vision general de la organizacion y la relaciona con su proceso
laboral.

Coopera en sus compaiieros de area cuando es requerido y también con otras areas
de la organizacion, aportando ideas y conocimientos.

Fuente: Alles 2005

Elaborado por: Gamarra, [ y Valencia, A. 2024

ORIENTACION A LOS RESULTADOS: Capacidad de alinear los comportamientos propios y de los
miembros de la organizacion para garantizar el cumplimiento de los objetivos estratégicos, con estandares
de calidad manteniendo altos niveles de rendimientos.

Nivel

Comportamientos asociados

ESTRATEGICO

Promueve comportamientos al interior de la organizacion para lograr los resultados
fijados con altos estandares de calidad.

Realiza mediciones adecuadas para evaluar el cumplimiento de las metas a través
herramientas confiables.

Fija nuevos retos y mantiene altos niveles de rendimientos en el desarrollo de
funciones para lograr incrementar niveles de rentabilidad y satisfaccion al cliente.

TACTICO

Examina los comportamientos propios y los del equipo de trabajo para cumplir con
los resultados esperados teniendo en cuenta los estandares de calidad de la
organizacion.

Establece metas efectivas y retadoras en su equipo de trabajo para mejorar los
niveles de rendimiento.

Realiza seguimiento de las actividades propias y de sus colaboradores a través de
herramientas que dispone la organizacion.

SOPORTE

Mantiene una actitud orientada al logro de las funcionesy responsabilidades
teniendo presente los estandares de calidad.

Asume metas retadoras y desafiantes que tienen afinidad con los objetivos de la
compaiiia.

Genera seguimiento a las labores establecidas por la organizacion; tanto a nivel
personal como al equipo de trabajo con el fin de mejorar el desempefio incluyendo
los cambios requeridos.

OPERATIVO

Demuestra interés para realizar las labores asignadas y cumplir con los objetivos de
la programacion semanal.
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Desempeiia las labores asignadas por los niveles superiores acatando los estandares
de calidad, en los tiempos establecidos, con la calidad requerida y los recursos
asignados.

Realiza las labores solicitadas para obtener los resultados trazado por el superior.

Fuente: Alles 2009

Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024

ORIENTACION AL DETALLE: Capacidad de percibir, identificar y atender los aspectos minimosy
puntuales de unaactividad. Es decir, observa detalles que otros podrian pasar por desapercibidos.

Nivel

Comportamientos asociados

ESTRATEGICO

Analiza detalles puntuales a pesar de revisar mucha informacion o datos.

Manipula cuidadosamente la informacion para obtener resultados favorables en la
organizacion.

Examina los datos de unamanera exacta y confiable.

TACTICO

Observa pequefios detalles que otros dejan pasar por alto.

Organiza la informacion y separa la de mayor importancia

Implementa estrategia para ordenar los datos de manera practica

SOPORTE

Identifica detalles que son evidentes para todo el equipo de trabajo.

Prioriza los datos de acuerdo a los requerimientos del cargo.

Se mantiene alerta antes la revision de datos monodtonos.

OPERATIVO

Intentaidentificar los detalles visibles de las labores cotidianas.

Atiende las recomendaciones del superior para evitar inconsistencias en los datos
proporcionados.

Demuestrainterés en ordenar la informacion que es indispensable en la labor
asignada.

Fuente: 2018

Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024

ORIENTACION AL SERVICIO: Radica en el deseo de ayudar o servir a los clientes, de comprender y
satisfacer sus necesidades. Debe esforzarse por conocer y resolver los problemas o dudas del cliente.

Nivel

Comportamientos asociados

ESTRATEGICO

Planifica acciones, considerando las necesidades de los clientes externos

Prioriza la relacion a largo plazo en el servicio al cliente.

Indaga y se informa sobre necesidades actuales y potenciales clientes.

TACTICO

Promueve la actitud de busqueda de informacion sobre las necesidades de los
clientes internos/externos.

fomentaen el equipo de trabajo actitudes de servicio y
comprension sobre las necesidades de los clientes.

Ayuda a sus clientes internos/externos o proveedores a detectar necesidades no
manifiestas.

SOPORTE

Esté disponible para prestar sus servicios.

Dedica tiempo para conocer los clientes que se acercan a su oficina.

Mantiene comunicacion fluida con los clientes internos/ externos.

OPERATIVO

Genera mecanismos para relevar en nivel de satisfaccion de los clientes.

Promueve en su equipo, resultados 6ptimos para superar las expectativas de sus
clientes.

Se muestra interesado por mantenerse informado sobre la perspectiva del cliente.

Fuente: Alles 2005
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Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024

PENSAMIENTO ANALITICO: Capacidad para comprender, identificar y organizar consecutivamente las
partes que integran unasituacion, a fin de determinar sus interrelaciones con el propésito de establecer
prioridades y actuar inmediatamente.

Nivel Comportamientos asociados
Identifica, analiza y comprende los situaciones o problemas complejos y los separa
ESTRATEGICO en varias partes para implementar soluciones efectivas.

Determina las relaciones existentes entre las diferentes causales de un problema o
situacion para anticiparse a las dificultades y planear los pasos a seguir.

Establece multiples soluciones para concentrarse en los puntos mas claves y actuar
de manera inmediata.

Capacidad de relacionar los elementos de unasituacion hasta comprender el
TACTICO problema y aportar idea para darle solucion.

Manipula diferentes medios para examinar las situacionesy comprender las partes
del problema.

Conoce claramente las consecuencias e implicaciones de las posibles soluciones.

Capacidad para separar las situaciones o problemas en partes y plantear soluciones.

SOPORTE Identifica los elementos de un problema sencillo y establece estrategias basicas para
evitar consecuencias.

Construye asociaciones basicas entre causas que forman un mismo problema

Realiza analisis basicos de las problemas desencadenados de las labores asignadas
OPERATIVO

Observar las causas y las consecuencias de las situaciones o problemas

Comprende las explicaciones de los problemas relacionadas a su labor.

Fuente: Alles 2009
Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024.

PENSAMIENTO LOGICO: Habilidad para identificar problemas, reconocer informacion significativa,
buscar y coordinar datos relevantes. Incluye la capacidad de analizar, organizar y presentar datos
financieros y estadisticos, y establecer conexiones relevantes entre datos numéricos.

Nivel Comportamientos asociados

Gestiona eficazmente informacion compleja, utilizando las herramientas adecuadas,
ESTRATEGICO desglosandola e identificando lo relevante.

Es un buen referente en la organizacion, manejando mucha informacion y datos en
el trabajo. Siempre sabe de donde vienen los datos y como usarlos de manera
efectiva.

Reune datos y relaciona entre si de forma natural, basandose en un fundamento
concreto, para aprovechar mejor la informacion disponible.

Organiza de manera eficaz informacion, sustentando con fundamento los datos que
TACTICO la componen.

Confecciona herramientas estadisticas e informes que son comprendidos por sus
superiores, pares v subordinados por su adecuada elaboracion.

Domina herramientas tecnoldgicas para el estudio de informacion numérica
relevante para su area.

Identifica relaciones causales simples y reorganiza datos que le faciliten el
SOPORTE cumplimiento de objetivos.
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Utiliza y maneja con destreza herramientas tecnoldgicas que permiten la
presentacion de datos numeéricos referidos a los resultados de su trabajo.

Establece un orden de importanciade la informacion, relacionandola con los
objetivos que tiene propuestos.

OPERATIVO

Comprende con facilidad informacion relacionada con datos estadisticos simples.

Es concreto a la hora de dar cuenta de los resultados de sus tareas.

Se interesa por aprender a comprender cuadros, estadisticas e informes que tengan
datos que deba saber.

Fuente: Alles 2005

Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024

PLANIFICACION ESTRATEGICA: Habilidad para visualizar nuevas oportunidades en el mercado y
cambios en el entorno. Identificando las fortalezas y debilidades de la organizacion, enfocandose en la
mision para realizar estrategias efectivas.

Nivel

Comportamientos asociados

ESTRATEGICO

Comprende rapidamente los cambios del entorno, las oportunidades del mercado,
pero también las fortalezas y debilidades de la organizacién.

Analiza de manera adecuada la informacién de manera que pueda identificar la
mejor respuesta estratégica frente a las situaciones.

Detecta con facilidad nuevas oportunidades de negocios, generando alianzas
estratégicas.

TACTICO

Comprende los cambios del entornoy las oportunidades de mercado.

Genera y sostiene vinculos estratégicos que le permiten planificar acciones y
solucionar problemas a largo plazo.

Genera adecuadas respuestas estratégicas frente a diferentes situaciones

SOPORTE

Esta atento a los cambios del entorno.

Interpreta y utiliza adecuadamente la informacidn que tiene a la mano.

Identifica con facilidad las personas que podrian ayudarlo a alcanzar objetivos,
manteniendo contacto informal con los mismos.

OPERATIVO

Se interesa por estar informado y actualizado en los cambios de los procesos
internos.

Identifica facilmente a personas que pueden ayudarlo a alcanzar sus tareas.

Posee capacidad de adaptarse a los cambios de contexto, permitiendo nuevas
relaciones favorables.

Fuente: Alles 2005

Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024

PLANIFICACION Y EJECUCION: Capacidad de ordenar las tareas e identificar prioridades y preparar
de manera sistematizada los recursos requeridos para ejecutar acciones teniendo presente las directrices
determinadas por la compafiia para lograr resultados efectivos.

Nivel Comportamientos asociados
Planifica frecuentemente las tareas que son prioridades para ejecutarlas en el tiempo
ESTRATEGICO concretado y con los recursos requeridos.

Aplica métodos y estrategias que garantizan el cumplimiento de los proyectos y
procesos internos.

Efectia acciones para cumplir con sus propias tareas y hace que los miembros de la
organizacion cumplan con los objetivos establecidos en el tiempo estimado.

Estructura las actividades asignadas para cumplirla en los plazos acordados.
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TACTICO Ordena las labores por prioridad para ejecutarlas a tiempo con apoyo del equipo de
trabajo.

Organiza el trabajo de maneraadecuada y lo ejecuta haciendo uso responsablemente
de los recursos asignados.

Cumple con la planificacion de las tareas y las ejecutaen el periodo encomendado.

SOPORTE Programa las actividades con antelacion para obtener resultados efectivos y de
calidad.

Planifica el tiempo para cada tarea y los realiza bajo los estandares y lineamientos
internos.

Ejecuta las labores en el orden que se las plantean

OPERATIVO Realiza las actividades de acuerdo a los procesos implementados internamente.

Ejecuta el trabajo teniendo en cuenta las pautasy los tiempos sefialado por su
superior.

Tarcica, Johnny, y Marco Masis. 2013.
Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024

PLANIFICACION Y ORGANIZACION: Capacidad para establecer eficientemente metas y prioridades
de su funciones o proyectos, especificando las etapas, estrategias, plazos y recursos necesarios para el
logro de los objetivos. Utilizando mecanismos de seguimiento de los avances de las diferentes tareas para
asegurar el control del proceso y concentrarse en las medidas correctivas necesarias.

Nivel Comportamientos asociados
Capacidad de elaborar técnicas de trabajo que permitan establecer eficientemente
ESTRATEGICO metasy prioridades para todos los colaboradores y puntualizar las etapas, acciones,

plazos y recursos necesarios para alcanzar los objetivos.

Organiza las funciones y responsabilidades partiendo del direccionamiento
estratégico de la compaiiia.

Clasifica eficientemente las actividades orientadas a distintos proyectos y objetivos
organizacionales.

Capacidad para crear tacticas de trabajo para su area que permitan fijar
TACTICO efectivamente metas y prioridades para sus colaboradores definiendo las etapas,
plazos y recursos precisos para el logro de las actividades y labores.

Establece estrategias para realizar seguimiento a los procesos que tiene a su
responsabilidad.

Distribuye las labores por prioridad para mantener mejores resultados, ademas,
coordina eficientemente los recursos y talentos asignados para cumplir con los
objetivos de la organizacion.

Capacidad para comprender las metasy prioridades de sus labores y realiza
SOPORTE seguimiento puntual en cada etapa.

Identifica el paso a paso para desarrollar eficientemente las labores asignadas.

Realiza seguimiento constante para identificar el avance de unalabor o proyectoy a
su vez implementar acciones preventivas.

Capacidad para realizar las labores como se las indiquen cumpliendo con las
OPERATIVO prioridades de cada éarea en los plazos determinados.

Tiene conocimiento del desarrollo de las tareas cotidianasy las ejecuta de acuerdo a
las instrucciones impartidas por cada lider de area.

Realiza seguimiento y revisa las labores del dia a dia.

Fuente: Alles 2009
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Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024

PROACTIVIDAD: Se tratade tener capacidad de decision, y disposicion de emprender acciones, crear
oportunidades y mejorar los resultados, estar orientado a la accion y utilizar la iniciativa y la rapidez, sin
que un requerimiento lo empuje a hacerlo.

Responder con rapidez asegurando una comunicacion efectiva, de forma clara y simple.

Nivel

Comportamientos asociados

ESTRATEGICO

Revisa los procesos y construye planes de mejora para optimizar los procedimientos
y fomentar una mejor interrelacion en la organizacion.

Asume riesgos personales para conseguir objetivos, superando el cumplimiento de
responsabilidades de su puesto.

Anticipa situaciones que no son evidentes para otros y crea procedimientosy
sistemas de control eficientes y sencillos, planes de mejora que le permiten prevenir
problemas futuros.

TACTICO

Trabaja de manera autonomay resuelve con autonomia problemas que se presentan.

Propone mejoras para su area y actiia de manera proactiva introduciendo cambios
en pro de alcanzar objetivos.

Hace su trabajo con calidad e introduce las herramientas de gestion que considera
pertinentes para facilitar el trabajo de su area.

SOPORTE

Da solucion a los problemas del dia a dia con rapidez.

Cumple con las expectativas esperadas sobre su puestoy pone en marcha los
cambios propuestos por la organizacioén para cumplir con los objetivos propuestos.

Resuelve con autonomia las dificultades que se le presentan y luego informa a sus
superiores.

OPERATIVO

Consultaa sus superiores para resolver dificultades que prevé.

Muestra interés por optimizar su trabajo y dar solucidn a las falencias.

Es practico en el que hacer de sus tareas y actua con seguridad.

Fuente: Alles 2005

Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024

RESOLUCION DE CONFLICTOS: Capacidad de idear la solucion que dara lugar a una clara satisfaccion
de problemas que se presenten en la organizacion dentro y fuera incluyendo los clientes, atendiendo sus
necesidades, problemas y objetivos de la empresa y la viabilidad interna de resolucion. Incluye la
capacidad de idear soluciones a problematicas futuras de la organizacion y del cliente.

Nivel

Comportamientos asociados

ESTRATEGICO

Tiene un profundo conocimiento de la organizacion, sus trabajadores, productosy
clientes.

Realiza un analisis detallado, identificando los origenes o causas de los problemas,
para asi disefiar estrategias de resolucion.

Se anticipa a posibles problemas y situaciones no explicitas, que requieren vision a
futuroy alto grado de creatividad, creando propuestas innovadoras para
enfrentarlas.

TACTICO

Se adelanta a problemas potenciales de su equipo o de sus clientes, resolviendo
dificultades no evidentes.

Busca asesoramiento para desarrollar soluciones complejas que resuelvan
problemas con un alto grado de complejidad.

Conoce bien la organizacion su area, productos y clientes.

SOPORTE

Genera soluciones que no requieren un alto grado de creatividad, basandose en
situaciones similares o ya conocidas.
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Se motiva por mejorar sus conocimientos acerca de los procesos, los clientes, los
productos en la medida que se acerca la informacion

Propone propuestas sencillas y claras que pueden responder a problemas de poca
complejidad y contribuir a la satisfaccion de superiores, colaboradores y clientes.

OPERATIVO

Posee conocimiento adecuado acerca de la organizacion los procesos y del negocio
del cliente.

Comprende los requerimientos cuando le son explicados y se interesa por explorar
las causas de los problemas.

Resuelve problemas que requieren respuestas estandar, basandose en e el
aprendizaje de la experiencia.

Fuente: Alles 2005

Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024

SEGUIMIENTO Y CONTROL: Capacidad de controlary comprobar el correcto desarrollo del trabajo y
la informacion, también implica inspeccionar que las funciones estén asignadas de manera adecuada.

Nivel

Comportamientos asociados

ESTRATEGICO

Planifica de manera apropiada las asignaciones a personal, teniendo en cuenta las
prioridades de la organizacion.

Posee comunicacion fluida y asertiva, para comunicar los objetivos y verifica la
comprension de los mismos por parte de los miembros de la organizacion y los
diferentes equipos de trabajo.

Establece sistemas de control interno, que permiten garantizar las normativas'y
objetivos estratégicos de la organizacion.

TACTICO

Lidera proyectos y se preocupa por que su equipo comprenda los lineamientos a
seguir, aunando esfuerzos para cumplir el objetivo en comtn.

Promueve e implementa herramientas de seguimiento y control (revision,
supervision y correccion) de errores que puedan obstaculizar los objetivos
propuestos.

Documenta adecuadamente y segiin formatos indicados, lo pertinente a metas,
objetivos y responsabilidades, haciendo que estas se cumplan.

SOPORTE

Reconoce la importancia de contar con un plan de accion para cada situacion y
solicita asistencia cuando considera que lo requiere.

Implementa el ciclo planear, verificar y actuar, en las tareas del dia a dia,
permitiendo mantener su trabajo organizado.

Fija prioridades en su qué-hacer, manteniendo calidad en los resultados esperados.

OPERATIVO

Muestra interés en mantener informacion que le permita sostener un buen
desempeifio laboral.

Colabora de manera asertiva con el cumplimiento de las tareas que le competen y
muestra compromiso con los planes de accién que elaboran sus superiores.

Respeta las politicas organizacionales y procedimientos establecidos.

Fuente: Alles 2005

Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024

SENSIBILIDAD A LOS LINEAMIENTOS: Capacidad de comprender, respetar y emplear las normas
organizacionales. Asimismo, actua conforme a la plataforma estratégica

Nivel Comportamientos asociados
Actuaacatando y respetando la normatividad que regula la organizacion.
ESTRATEGICO Sensibiliza al equipo de trabajo sobre la importancia de acatar las normasy politicas

organizacionales.
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Corrige las acciones que no van de acuerdo a las normas, valores y cultura
organizacional.

TACTICO

Conoce y acepta las normas establecidas por la organizacion.

Contribuye en sus acciones en el cumplimiento de los lineamientos empresariales.

Respeta los lineamiento sirviendo de guia para los miembros del area de trabajo.

SOPORTE

Aplica en sus comportamientos las reglas, politicas y normativas que tiene la
organizacion.

Examina las normas para prevenir posibles acciones que no son aceptables.

Demuestra disciplina al hacer cumplir las normas.

OPERATIVO

Comprende y cumple las normas y politicas exigidas por la organizacion.

Desarrolla las actividades de acuerdo a las normas impartidas.

Se hace responsable de sus acciones.

Fuente: Tarcica, Johnny, y Marco Masis. 2013.
Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024

SENTIDO DE URGENCIA: Capacidad de atender se manera oportuna e inmediata una situacion que
requiere ser resueltaen el menor tiempo posible para darle cumplimiento a los objetivos de la

organizacion.
Nivel Comportamientos asociados
Identifica situaciones urgentes ¢ importante que deben ser resueltas
ESTRATEGICO inmediatamente.
Actuaoportunay estratégicamente para resolver imprevistos que afectan el
cumplimiento de los objetivos organizacionales
Interviene antes circunstancias que son determinantes para el bienestar de los
colaboradores y la organizacion.
Reconoce circunstancias que exige atencion e intervencion inmediata.
TACTICO Utiliza estrategias apropiadas para solucionar efectivamente eventos inesperados.
Atiende a tiempo las solicitudes realizadas por otras areas.
Comprende situaciones que son urgentes que deben ser atendidas agilmente.
SOPORTE Clasifica lo importante y lo urgente para atender lo que es indispensable en el
momento.
Prioriza lo principal para solucionar a tiempo las labores asignadas.
Reconoce las tareas que son importantes.
OPERATIVO Resuelve de manerainmediata lo solicitado por el superior

Ejecuta las actividades cotidianas sin priorizar.

https://jesusvizquierdo.com/hacia-una-gestion-del-sentido-real-de-urgencia/

TOLERANCIA A LA FRUSTRACION: Capacidad de dominar, afrontar y a la vez gestionar situaciones
complejas de manera correcta para no dejarse afectar de resultados no deseados e implementar acciones de

mejoras.
Nivel Comportamientos asociados
Autocontrola sus emociones y pensamientos de manera asertiva ante situaciones
ESTRATEGICO dificiles y transmite actitud positiva al equipo de trabajo.
Afronta y reacciona positivamente ante resultados inesperados que no aportan al
crecimiento y desarrollo de la organizacion.
Actuaeficientemente ante escenarios que no conectan con las expectativas previas y
comprende lo negativo para no cometer errores.
Regula sus emociones y confronta con serenidad las situaciones que entorpecen el
TACTICO cumplimento de las labores y a la vez genera tranquilidad al equipo de trabajo.



https://jesusvizquierdo.com/hacia-una-gestion-del-sentido-real-de-urgencia/
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Mantiene buena actitud y disposicion, aunque los resultados no son los esperados.

Asume nuevos desafios a pesar de las dificultades y limitaciones.

SOPORTE

Canaliza sus emociones cuando las labores no tiene un final esperado y comunica
serenidad a los miembro del area.

Avanza con firmeza y energia a pesar de las dificultades encontradas en el
desarrollo de las tareas.

Actuade manera apropiada para no dejar que nada le impida seguir con sus labores.

OPERATIVO

Controla las emociones cuando le corrigen las actividades asignadas.

Ejecuta las labores a pesar de los eventos que dificultan un correcto desempeifio.

Persiste a pesar de las barreras hasta cumplir con las actividades delegadas.

Tarcica, Johnny, y Marco Masis. 2013.
Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024

VISION ESTRATEGICA: Capacidad de orientarse hacia el futuro de la organizacion y anticiparse para
comprender y visualizar los cambios del entorno conduciendo a la empresa como un sistema integral y
alcanzar los objetivos asociados a la planeacion estratégica.

Nivel

Comportamientos asociados /observables

ESTRATEGICO

Capacidad de identificar y comprender las oportunidades del entorno para
establecer conexiones estratégicas y alcanzar los objetivos organizacionales.

Capacidad para disefiar politicas y procedimientos que permitan utilizar las
fortalezas para actuar sobre las debilidades aprovechando las oportunidades del
contexto.

Conserva una comunicacion fluida con los agentes de cambios para construir
alianzas estratégicas.

TACTICO

Capacidad para inducir el area bajo su responsabilidad teniendo en cuantaquela
organizacion es un sistema integral, donde las actuaciones de un grupo repercuten
sobre el conjunto.

Promueve alianzas estratégicas con diferentes areas de la organizacion para
alcanzar los objetivos mas criticos.

Capacidad para razonar que el objetivo final es lograr metas retadoras asociadas a
la estrategia empresarial.

SOPORTE

Pericia para proponer acciones de mejora sobre situaciones relacionadas con su
area de trabajo, con el propdsito de hacer uso de los recursos y fortalezas y
minimizar las debilidades.

Capacidad para actuary/o dirigir al grupo a su cargo bajo la mirada de la empresa
y su area especifica como sistemas integrados.

Construye relaciones positivas con las personas del area de trabajo con el objetivo
de desarrollar las actividades propuestas.

OPERATIVO

Se adapta a los cambios que implementa la organizacion

Se orientaa las actividades de su cargo sin percatarse por los cambios que le
puedan perturbar.

Construye vinculo solamente con las personas que son indispensables para
desarrollar las labores propias de su cargo.

Fuente: Alles 2009

Elaborado por: Gamarra, I y Valencia, A. 2024
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