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Disefio de una propuesta de gestién por competencias para los procesos de seleccion y

formacion de la empresa Amparo de Nifios Juan XXI11
Resumen Ejecutivo

La gestion del talento humano es fundamental para el logro de la sostenibilidad
organizacional. En la institucion Amparo de Nifios Juan XXIII, se evidencia la necesidad de
gestionar de manera eficaz su recurso humano, al implementar estrategias que permitan el
desarrollo del maximo potencial de sus trabajadores, y a la vez les brinde ventajas
competitivas. Por lo anterior, se sugiere el disefio de una propuesta de gestion por
competencias para los procesos de seleccion y formacion que permita el alcance de objetivos.
Para dar inicio a la propuesta, se realiza diagndstico organizacional a través de la aplicacion
de la matriz MMGO en su componente gestion humana, y la elaboracion de una matriz
DOFA que permita conocer con mas claridad las necesidades a abordar. Por medio del
diagndstico, se evidencia la necesidad de fortalecer el area de gestién humana a través del
disefio de un mapa de competencias por niveles jerarquicos. Posteriormente, se propone el
desarrollo de un plan de formacion y entrenamiento basado en las competencias identificadas.
Es asi como se propone a la organizacion un nuevo modelo de seleccion y formacion en sus
procesos de talento humano, buscando aumentar la productividad laboral, a través del

desarrollo personal.

Palabras Clave: Diagndstico organizacional, mapa de competencias, plan de formacion y

entrenamiento.
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Introduccion
El presente proyecto enmarca la propuesta de disefio de una propuesta de gestion por
competencias para los procesos de seleccion y formacion, para la institucion Amparo de
Nifos Juan XXIII, el cual busca dar respuesta a las necesidades organizacionales, a través del
fortalecimiento y formacidn de habilidades propias para cada cargo a ejercer, impactando
directamente su bienestar, productividad y calidad de vida, fomentando el desarrollo del
talento humano y construyendo una cultura de aprendizaje que permita el alcance de

objetivos, y eleve los indices de competitividad de la organizacion en un mundo globalizado.

Fase Formulacion del Problema

La institucion Amparo de Nifios Juan XXIII implementa sus procesos de talento
humano de una manera informal, es decir, la articulacion de los procesos carece de
herramientas que le permitan orientar sus objetivos de una manera estructurada bajo un modelo
definido, dificultando el desarrollo de su talento humano, el aprovechamiento de su potencial,
y el cumplimiento de objetivos de manera eficaz. Por lo anterior, se considera importante,
disefiar una propuesta de gestion por competencias para los procesos de seleccion y formacion,
que brinde a la institucion estrategias para el fortalecimiento de sus procesos, integrando sus
objetivos de desarrollo, y promoviendo la formacion progresiva; lo cual busca optimizar los

procesos, respaldar la toma de decisiones, y fortalecer la cultura organizacional.

Contexto Empresarial

La institucion Amparo de Nifios Juan XXIII, es una institucion privada sin animo de
lucro, que presta servicios al Instituto Colombiano de Bienestar Familiar, orientando
programas, politicas publicas y sociales en favor de la infancia, la nifiez, y la adolescencia,
mediante acciones educativas integrales que coadyuvan al restablecimiento de los derechos
amenazados, inobservados o vulnerados; teniendo en cuenta el enfoque diferencial y sistémico
para potencializar las esferas del desarrollo humano, vinculando a la familia, red de apoyo y
comunidad en los procesos.

El Amparo de Nifios Juan XXIII, es una organizacion sin animo de lucro, establecida
legalmente en 1959, fundada por Agripina Restrepo de Norris, con el fin de proteger a los nifios
desamparados victimas de la violencia; durante este periodo las actividades educativas se
enfocaban en el area de la proteccidn alimentaria, vivienda, capacitacién y mejoramiento

académico.
]
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En 1975 la Institucion sufrié un receso producto de un delicado quebrando de salud por
parte de la fundadora. Durante este periodo se le deleg6 al Obispo Libardo Ramirez Gomez, la
funcion administrativa general, con un adecuado funcionamiento.

A partir de 1987 el Instituto Colombiano de Bienestar Familiar se vincul6 mediante
contratacion de proyectos con aporte econdmico, asesoria y acompafiamiento. En el 2005
mediante la gestion, se contd con el apoyo de proyectos con diferentes organizaciones y
entidades como la Agencia de Cooperacion Alemana GTZ (Unidos Contra el Hambre de Puerto
Rico) e igualmente la celebracion de convenios con la Gobernacion del Quindio en aras de una
mejor y mayor cobertura en atencion integral a los nifios, nifias y adolescentes del departamento
con alto grado de vulneracién de derechos.

En los dltimos afios el Amparo de Nifios Juan XXIII, cuenta con una infraestructura
fisica adecuada y un equipo interdisciplinario y administrativo multi profesional y calificado
de 46 colaboradores, a través de los cuales se garantiza el cumplimiento y formacion integral

de todos los beneficiarios de la institucion.

Antecedentes de la Gestion del Talento Humano

El Amparo de Nifios Juan XXII, en sus procesos de atraccion, contratacion,
incorporacion y desarrollo, no cuentan con herramientas estratégicas formales de gestion por
competencias, que le permita administrar su talento humano, en orientacion a objetivos.
Desde las diferentes areas, se implementan procesos basados en las necesidades evidenciadas,
sin contar con una base sélida que guie los procesos dirigidos al talento humano en sus
diferentes etapas del ciclo de vida del colaborador. El area administrativa y gerencial,
implementa procesos de atraccion, seleccion y contratacion, teniendo como base las
principales funciones de cada cargo requerido, sin contar con una estructura organizada en
sus procesos de seleccion, el cual se realiza bajo una entrevista semiestructurada, enfocada en
la experiencia directa en campo, mas no en cuanto a competencias, lo cual se evidencia en el
desarrollo ineficaz de algunos procesos desde el area técnica, donde se requieren
competencias especificas. Aunado a esto, se evidencia que el establecimiento de politicas,
planes y programas, no se orientan al desarrollo y potencializacion del talento humano como
valor fundamental en la ventaja competitiva, y la generacion de valor interno.

Por lo anterior, el presente proyecto busca disefiar una propuesta de gestion por
competencias para los procesos de seleccion y formacion de la empresa Amparo de Nifios
Juan XXIII, que permita a la organizacion generar una gestion integrada de recursos

humanos, generando el desarrollo de acciones de mejora, y agregando valor a los procesos
]



POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

organizacionales, siendo las competencias, el insumo que oriente la administracion del

recurso humano.

Identificacion del Problema

A través del arbol de problemas, se identifica que, en la institucion, se hace necesario

disefiar una propuesta de modelo de gestion por competencias para los procesos de seleccion

y formacidn, que permitan la optimizacion de los procesos, a través de un modelo que

permita el desarrollo de las competencias que se requieren para cada cargo, asi como la

formacion y la capacitacion que promuevan el desarrollo de habilidades, aportando de

manera significativa en los procesos generales de la organizacion y sus trabajadores.

Ilustracion 1. Arbol de problemas

ARBOL DE PROBLEMAS

Efecto directo 01: Efecto directo 02: Efecto directo 03:
Efectos Impacto negativo en las operaciones L Procesos poco confiables que
. o Descenso del rendimiento y la o o
Directos generales de la organizacion y sus L conllevan a la pérdida de la vision
- productividad o
trabajadores. unificada
Problema:
Problem
a La institucion Amparo de Nifios Juan XXI1I carece de un modelo de gestién por competencias para los procesos de
Central seleccion y formacion del talento humano, lo que impide aprovechar al maximo el potencial de su personal
Causa directa 01: Causa directa 02: Causa directa 03:
No se identifican claramente las . . . . .
Causas . . L No se evidencian competencias No se evidencia un proceso de
. necesidades del rea de gestion o - L L
Directas . organizacionales que se ajusten a la seleccion y formacion claro y
humana bajo un modelo por L ;
. gestion del talento humano organizado
competencias
Causa indirecta | | Causa indirecta | | Causa indirecta | | Causa indirecta | | Causa indirecta | | Causa indirecta
01: 02: 03: 04: 05: 06:
Se trabajan de
manera informal
Causas . las prioridades de N
. — No existen Procesos poco Bajos niveles de
Indirect Inadecuada Altos indices de . la empresa con X .
L L mecanismos de efectivos para el COmpromiso y
as definicion de rotacion de iy respecto a las - -
evaluacion y i~ cumplimiento de rendimiento
roles y procesos personal - . habilidades, L L
mejoramiento . objetivos limitado.
aptitudes y
valores de los
empleados

Nota: Construccién propia, 2023.
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Fase Planeacion
El presente proyecto tiene como fin disefiar una propuesta de gestion por
competencias para los procesos de seleccion y formacion en la institucion Amparo de Nifios
Juan XXIII, que le permita aprovechar al maximo el potencial de su personal, generando una
estructura clara en el plan de gestion humana evidenciada en procesos con trazabilidad en las
diferentes areas de la empresa. Lo anterior, se desarrolla bajo tres momentos: diagndstico,
planeacion y disefio, en las cuales se busca desarrollar una propuesta que genere

transformacion y mejora de los procesos de talento humano.

Justificacion

A través de la presente propuesta, se busca disefiar una propuesta de mejora frente a
las necesidades evidenciadas mediante el proceso de diagndstico, realizado por medio de la
matriz MMGO componente gestion humana, y matriz DOFA, donde se establecen las causas
directas evidenciadas en el arbol de problemas, relacionadas con la poca trazabilidad en el
plan de gestion humana desde las diferentes areas de la empresa; asimismo, no se evidencia
un proceso de seleccién claro y organizado, y un plan de formacion poco estructurado. Los
efectos indirectos derivados, se relacionan con la inadecuada definicion de roles y procesos,
altos indices de rotacion de personal, inexistentes mecanismos de evaluacion y mejoramiento
de procesos de seleccién y bajos niveles de compromiso y productividad de los
colaboradores.

Por lo anterior, con el proposito de generar impacto positivo, y crear ventajas
competitivas para la organizacion, se elabora una propuesta innovadora, que propende el
disefio de una propuesta de gestion por competencias para los procesos de seleccion y
formacion, que permita el desarrollo del recurso humano, y el alcance de los objetivos
organizacionales; considerando la importancia de disefiar planes y métodos que faciliten la
incorporacion de nuevos modelos que permitan optimizar sus procesos, proporcione
soluciones de manera oportuna y permita el desarrollo de competencias y habilidades iddneas
que posibiliten el aumento del potencial de sus trabajadores, impactando de manera positiva

la gestidn del recurso humano.
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Objetivos del Proyecto

Objetivo General

Disefiar en la institucion Amparo de Nifios Juan XXIII a través de un proceso de

consultoria estratégica, una propuesta de gestion por competencias para los procesos de

seleccidn y formacion permita aprovechar al maximo el potencial de su personal.

Obijetivos especificos

e Realizar diagndstico organizacional analizando factores asociados a la gestion del

talento humano por competencias en la institucion Amparo de Nifios Juan XXIII.

e Realizar trabajo de campo para identificar las competencias organizacionales que se

ajusten a la gestion del talento humano de la institucion Amparo de Nifios Juan XXIII.

e Determinar elementos clave que permitan realizar una propuesta de gestion por

competencias para los procesos de seleccion y formacion de la institucion Amparo de
Nifios Juan XXIII.

Ilustracion 2. Arbol de objetivos

ARBOL DE OBJETIVOS

Fin 01: Fin 02: Fin 03:
i Impacto positivo en las operaciones i Procesos confiables que conllevan a la
Fines pacto p S OPeT Aumento del rendimiento y la o q -
generales de la organizacion y sus L construccion y desarrollo una vision
. productividad e
trabajadores. unificada
Establecer el Objetivo general:
Objetivo| | pisefiar en la institucion Amparo de Nifios Juan XXII1 a través de un proceso de consultoria estratégica, una propuesta
General | |de gestion por competencias para los procesos de seleccion y formacion permita aprovechar al maximo el potencial de su
personal.
Establecer objetivo especifico 01: Establecer objetivo especifico 02: Establecer objetivo especifico 03:
Objetivo
S . Realizar diagndstico organizacional Disefiar propuesta de competencias Disefiar una propuesta de gestién por
especific analizando factores asociados a la organizacionales que se ajusten a la competencias para los procesos de
0s gestion por competencias gestion del talento humano seleccién y formacion
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Nota: Construccion propia, 2023.

organizacional, con el fin de evidenciar las necesidades desde el componente de gestion
humana; posteriormente el disefio de una propuesta de disefio de mapa de competencias,

organizacional por niveles jerarquicos, y el disefio de un plan de formacion y entrenamiento

Alcance del Proyecto

La presente propuesta tiene como alcance la elaboracion de un diagnostico

basado en el modelo de gestion por competencias. Ademas, se proporcionara a la institucion

el disefio de una guia de preguntas de seleccion por competencias.

Tabla 1. Alcance del proyecto

Alcance del Proyecto

No. Actividad / Compromiso ID. Producto / Entregable
Diagnostico organizacional analizando Documento con resultados del
1 factores asociados a la gestion del A diagnostico organizacional, componente
talento humano por competencias gestion humana y matriz DOFA
Disefiar el mapa de competencias
. organizacionales por niveles jerarquico/
2 Trabajo de campo B g P Jerarg .
Documento con mapa de competencias
por niveles jerarquicos
Documento con el plan de formacion y
3 C entrenamiento basado en el modelo de
Identificacion de elementos clave que gestion por competencias
permitan realizar una propuesta de
gestién por competencias para los
rocesos de seleccién y formacién .
P y D Documento con guia de preguntas de

seleccion por competencias

Divulgar los productos de la consultoria
para fortalecer la capacidad institucional

Memorias de la sesion de divulgacion

Lista de asistencia de la sesion de
divulgacién

Nota: Construccion propia, 2023
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Marco de Referencia
Con el objetivo de ampliar conceptos y clarificar los puntos de intervencion del proyecto,
seguidamente se presentan los modelos y teorias de referencia, que permiten sustentar y

fundamentar la propuesta de intervencion de la presente consultoria.

Marco Tedrico

La administracion del recurso humano ha evolucionado desde la misma complejidad
del dinamismo del ser humano, transforméndose bajo las demandas de los nuevos mercados,
e incorporando estrategias que permitan le homeostasis entre estas dos variables, a través de
una relacion reciproca, donde se da apertura a que las organizaciones permitan el desarrollo
de los trabajadores, como fin para alcanzar los objetivos de la empresa. Es asi como, segln
Desler, (2009), citado por Bazan y Tejedor, (2022) la administracion del recurso humano en
la actualidad es definida como un proceso en el cual se contrata, se capacita, se evalla y se
generan cambios en los empleados, asi como se atienden sus relaciones laborales, su
seguridad y su salud; por esto, deben dirigirse procesos de formacion en conceptos y técnicas

que el personal necesite para desempefiar sus funciones.

Como estrategia, las organizaciones dentro de sus procesos de talento humanao,
empiezan a implementar diversos modelos que proporcionen mayor efectividad en la gestion
de sus recursos, dando apertura a la gestién por competencias, la cual segin Guerrero y
Valverde (2013), es una técnica de recursos humanos que tiene como sustento, los estudios
relacionados con el comportamiento del ser humano, citando en este documento como
destacados los trabajos de McClelland (1973), Boyatzis (1982), Spencer y Spencer (1993),
donde se estudian las diferentes caracteristicas ya sea innatas o aprendidas, proponiendo que
al unirlas con elementos como el conocimiento y la motivacién, se pueden generar un
desempefio mayor al esperado. Asi mismo, Boterf (2001), Levy-Leboyer (1997) y Mandon
(1990), generan diversos aportes que proponen perspectivas de estudio diferentes, dirigidas
hacia una vision de competencias que no se enfoca en el potencial del individuo, sino que
involucra de manera indivisible el desarrollo de competencias y el desarrollo de las personas
mismas. Por otro lado, (Horton, 2000a; Woodruffe, 1991, 1993 y 2000; Lysaght y Altschuld,
2000; McLagan, 1997; Mirabile, 1997), proponen que al encontrarse en un contexto
especifico las competencias no solo pueden observarse y evaluarse, sino que también, se

pueden entrenar y desarrollar. (Guerrero D. C, Valverde, A. M, & Gorjup, M.T, 2013).
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El modelo de gestion por competencias es definido por Martha Alles (2020), como
una agrupacion de procesos propios de las personas, que se integran a una organizacion,
teniendo como finalidad la alineacion con los objetivos organizacionales, busca impulsar a
niveles superiores las competencias individuales, y contribuir al desarrollo de una
organizacion competitiva. Es asi como se genera una gestion integrada de recursos humanos,
que permite transformar debilidades y potenciar fortalezas, a través de la definicion de
perfiles profesionales que permitan aumentar la productividad e identificar de puntos
vulnerables que generen el desarrollo de acciones de mejora, agregando valor a los procesos
organizacionales, siendo las competencias, el insumo que orienta la administracion del
recurso humano.

Para Flores y Ramos (2019), dada la globalizacion, se ha generado la necesidad
fundamental de transformar procesos por medio de la innovacion y el desarrollo de
herramientas que brinden ventajas competitivas para las organizaciones, implementandose a
través del aporte intelectual de cada uno de los miembros que laboran en ellas; estos procesos
se basan principalmente, en el conocimiento que se puede tener del entorno, sus necesidades,
expectativas y demandas. Por este motivo, al centrar los procesos en el desarrollo de
competencias, se hace necesario capacitar, formar y entrenar en ellas, fomentando la
participacién de todos los trabajadores en entornos de crecimiento y desarrollo personal.
Siliceo (2004), citado por Jamaica, F.M (2015), define el concepto de capacitacion, como una
“actividad planeada y basada en necesidades reales de una empresa u organizacion y
orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador”, es
asi, como se requiere de una estrategia efectiva que brinde valor a los procesos, a través de

programas estructurados de gestion del conocimiento.

Para Cota y Rivera (2017), algunos beneficios que pueden recibir las organizaciones
al implementar planes de formacidn y entrenamiento estan relacionados con el aumento de la
rentabilidad, mayores niveles de productividad, facilita el cumplimiento de objetivos, permite
solucionar problemas de manera efectiva, promueve la comunicacion en la organizacion,
entre otros. Asi mismo, beneficia al trabajador, al permitirle desarrollar habilidades que
puede aplicar en su vida cotidiana, y que, a la vez, le permitira desarrollar sus labores de una
manera mas sencilla, favoreciendo el sentido de progreso de una manera integral, y

aumentando el nivel de satisfaccion con el puesto de trabajo.
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Tabla 2.

Marce Normative

Articulo 36. Paragrafo. Con el proposito de elevar los
niveles de eficiencia, satisfaccion v desarrollo de los
empleados en el desempefio de su labor v de contribuar
al cumplimiento efectivo de los resultados

Ley 909 de 2004
institucionales, las entidades deberan implementar

programas de bienestar e incentivos, de acuerdo con las

normas vigentes v las que desarrollen la presente Ley.

Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales
v se dictan otras disposiciones en materia de salud
Ley 1562 de 2012

ocupacional. Articulo 11. Servicios de promocion v

prevencion

Unico Reglamentario del Sector Salud v Proteccion

Social, en relacion con la fijacion de los lineamientos

para la puesta en marcha del Sistema de Formacion
Decreto 376 de 2022

Continua para el Talento Humano en Salud, en el marco

del Sistema General de Seguridad Social en Salud -

SGSSS

Por el cual se modifica el articulo 2.2.6.2.4.13 del

decreto 1072 de 2015. Unico Reglamentario del Sector

Trabajo, en lo relacionado con la inclusion de grupos de

Decreto 048 de 2022 S . )
empresas e instituciones de educacion para el trabajo v
el desarrollo humano en las alianzas con umdades

vocacionales de aprendizaje en empresa.

Metodologia de la Consultoria
El proyecto de consultoria se realiza adaptando las metodologias Project Management
Body of Knowledge (PMBOK) y Marco Légico. Se adapta el PMBOK para la estructura
general del proyecto, y se toman tres elementos de Marco ldgico para su desarrollo, siendo
estos: el arbol de problemas, el arbol de objetivos y la Matriz Marco Logico.
La metodologia PMBOK, es considerada un marco industrial que involucra practicas efectivas

en la gestion de proyectos. En su estructura contiene una metodologia “en cascada”, que
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permite dar un enfoque secuencial. Sus procesos pueden adaptarse a diversas situaciones
relacionadas con la gestion de proyectos. (Wrike, Inc. 2023). EI marco del PMBOK consta de
cinco grupos de procesos: iniciacion, planificacion, ejecucion, monitoreo, control, y cierre,
brindando una estructura sélida y efectiva en el planteamiento de proyectos exitosos. (IEBS,
2023). Por otro lado, la metodologia marco légico, permite el reconocimiento de una
problematica evidenciada en un grupo especifico, donde a través de una metodologia
participativa, se analizan situaciones y relaciones causales que permiten el planteamiento del
tipo de intervencion a realizar, teniendo como objetivo especificar la dimension y alcance de
la problematica abordada. (Arenas, S. 2012). (CEPAL, 2005).

Poblacion

La presente propuesta esta dirigida al area de talento humano, la cual deriva a todos

los trabajadores de la institucion.

llustracion 3. Estructura Organizacional

(CROmOR GENeRaL)

( ¥ SALUD EN EL )

'MODALIDAD MASCULINO

AUXILIAR
AUXILIAR . )
ADMINISTRATIVO
. PSICOLOGO . PSICOLOGO PSICOLOGO

TRABAJADOR SOCIAL

TRABAJADOR SOCIAL
S
NUTRICIONISTA DIETISTA

TRABAJADOR SOCIAL

NUTRICIONISTA DIETISTA |

NUTRICIONISTA DIETISTA

PROFESIONAL DE AREA

PROFESIONAL DE AREA

INSTRUCTOR DE TALLER

AUXILIAR DE ENFERMERIA

FORMADOR DIURNO
—{ FORMADOR NOCTURNO

SERVCIOS GENERALES

COCINERO

INSTRUCTOR DE TALLER

INSTRUCTOR DE TALLER
AUXILIAR DE ENFERMERIA

AUXILIAR DE ENFERMERIA |

FORMADOR DIURNO
—{_FORMADOR NOCTURNO

SERVCIOS GENERALES

COCINERO

0

Nota: Construccién propia, 2023.

La organizacion cuenta con una estructura vertical, que permite visualizar las
diferentes areas, con sus respectivos cargos asociados. Cuenta con dos dependencias
gerenciales, en dos niveles: junta directiva y coordinacién general, y un area de seguridad y
salud en el trabajo. Cada modalidad de atencion cuenta con doce (12) cargos, tres (3) de ellos
administrativos y nueve (9) directamente relacionados con la atencion a la poblacion. La
dependencia que trabajara directamente en el desarrollo del proyecto seré seguridad y salud
en el trabajo, dado que es la encargada de llevar a cabo todos los procesos relacionados con el

area de talento humano; esta area la compone una persona, que cumple diversas funciones
]
(.
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relacionadas con SIGE y talento humano. A través de la presente propuesta se busca que la
poblacién impactada en la organizacion al implementarse el proyecto, sea la totalidad de los
trabajadores, (37), en diferentes niveles jerarquicos (coordinadores, gestores, auxiliares
administrativos, psicélogos, trabajadores sociales, nutricionistas, profesionales de area,
instructores de taller, formadores, manipuladoras de alimentos y servicios generales),
disefiando procesos bajo un modelo de gestion por competencias, que beneficie a cada area,

proceso, y trabajador.

Stakeholders

Buscando garantizar el éxito de la consultoria, se busca involucrar a personas de la
organizacion que aporten de manera significativa en cada etapa del proceso, como lo son la
junta directiva y el coordinador general, quienes contribuyen desde una vision gerencial a la
identificacion de necesidades, y donde a través de la implementacion de las soluciones, se
impactaran la totalidad de los trabajadores. Es asi como se reconocen las personas impactadas
directa o indirectamente por el proyecto, documentando la informacion relevante relativa a
sus intereses, participacion e impacto en el éxito de éste, permitiendo desarrollar un proceso
completo y efectivo. (PMI, 2008). La matriz RACI, permite evidenciar los Stakeholders,
ademas de recopilar, clasificar, analizar y jerarquizar, de manera sistematica, la informacion
referente a todas aquellas personas involucradas o interesadas en el proyecto. A través de esta
herramienta se busca caracterizar a los Stakeholders en referencia al rol por ejercer en el

proyecto para propender por su compromiso.
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Tabla 3. Matriz RACI del proyecto
RACI
Actividad Responsable Autoridad Consultar  Informar
Elaborar diagndstico organizacional Jefe de
utilizando Matriz MMGO/ Estudiante Asesor
. Talento ) X
Componente gestién humana/ consultor H Gerencia
Matriz DOFA umano
Disefiar mapa de competencias Jefe de Asesor
organizacionales por niveles . Talento . X
. Estudiante Gerencia
jerarquicos Humano
consultor
Disefiar plan de formacion y Jefe de
. Asesor
entrenamiento basado en el modelo . Talento ) X
., X Estudiante Gerencia
de gestion por competencias Humano
consultor
, Jefe de
Elaborar guia de preguntas de Asesor
., . . Talento ) X
seleccion por competencias Estudiante Gerencia
Humano
consultor
Divulgar los productos de la Jefe de
g . P Asesor Alta
consultoria para fortalecer la . Talento ) . .,
. R Estudiante Gerencia Direccion
capacidad institucional Humano
consultor

Nota: Construccion propia, 2023.

Plan de Trabajo

A continuacion, se establecen las actividades que se busca desarrollar en el marco del

proyecto de consultoria, unido a la propuesta de cronograma a desarrollarse en las diferentes

fases del proyecto.
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llustracién 4. Plan de trabajo

PLA D RABAJO PR RA R A Mes 1 Mes 3

0. GESTION ADMINISTRATIVA Y CONTRACTUAL

0.1 |Obtener autorizacion de la empresa para el proyecto

0.2 |Obtener los documentos de la empresa para el contrato

0.3 |Generacién del contrato

0.4 |Firma del acta de inicio

0.5 |Radicar contrato firmado en area juridica

1. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.1. |Contexto Empresarial

1.2 |Antecedentes de la Gestion de Talento Humano

1.2 |Identificacion del problema: Arbol de problemas.

2. PLANEACION

2.1 |Justificacion.

2.2 |Objetivos del proyecto: Arbol de Objetivos.

2.3 |Alcance.

2.4 |Marco de referencia.

2.5 |Metodologia: Poblacion

2.6 |Metodologia: Plan de trabajo.
Entrega Inicial

PLA ) RABAJO X A A Mes 5 Mes 7

3. IMPLEMENTACION (EJECUCION Y EVALUACION)

3.1 |Desarrollo del plan de trabajo.

Desarrollo actividad #01 Diagndstico organizacional/

3.1.1
Aplicacién matriz MMGO/ Elaboracion matriz DOFA

Desarrollo actividad #02 Disefio mapa de competencias
3.1.2 |organizacionales por niveles jerarquicos/ Disefio plan de
formacidén y entrenamiento

Desarrollo actividad #03 Elaboraciéon guia de preguntas

3.13 o4 .
de seleccion por competencias

3.2 |Seguimiento gerencial.

3.3 |Presentacidn de informes.
3.4 |Monitoreo mediante Matriz Marco Logico

4. CIERRE

4.1 |Informe de cierre y entregables.

4.2 |Lecciones aprendidas.

4.3 |Recomendaciones para la gerencia.
ENTREGA FINAL

Nota: Construccién propia, 2023.
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Como resultado del plan de trabajo, se realizaran las siguientes entregas de productos

Tabla 5. Descripcion de productos de la consultoria

Descripcién de Productos de la Consultoria

Descripcién del Nombre del archivo del producto (con

No. Actividad producto elaborado su identificacion de anexo)
Diagndstico Documento con
organizacional resultados del
analizando factores diagnostico
1 asociados a la organizacional, Anexo_A-Diagnéstico_Organizacional
gestion del talento componente gestion
humano por humana y matriz
competencias DOFA
Documento con
2 Trabajo de campo mapa de . Anexo_B-Mapa_Competencias
competencias por
niveles jerarquicos
Identificacion de Documento con
elementos clave plan de formacion y
que permitan entrenamiento Anexo_C-
3 realizar una basao en el modelo Plan_Formacién_Entrenamiento
propuesta de de gestion por
gestion por competencias
competencias para .
los procesos de Documento con guia
seleccion y de pre_g,u ntas de Anexo_D-Guia_Seleccién_Competencias
. seleccion por
formacion competencias
Divulgar los Memorias de la . . .
productos de la L . .. Anexo_E-Memorias_Divulgacion
. sesion de divulgacion
5 consultoria para
fortalecer la Lista de asistencia de
capacidad la sesion de Anexo_F-Lista_Asistencia_Divulgacion
institucional divulgacién

Nota: Construccion propia, 2023.
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Fase Implementacion y Monitoreo de las Estrategias

Para el desarrollo de la presente fase, se propone generar cuatro productos entregables
a la institucion, iniciando por la realizacion de un diagndstico organizacional, donde los
resultados evidencian la necesidad de fortalecer procesos de gestion humana relacionados con
planeacion estratégica, seleccion y capacitacion. Por lo cual se propone disefiar algunas
propuestas bajo un modelo de gestion por competencias, que permita dar respuesta a las
necesidades evidenciadas; se deriva una propuesta de mapa de competencias por niveles
jerarquicos, disefio de plan de formacion y entrenamiento basado en modelo de gestion por
competencias, y disefio de guia de preguntas de seleccion por competencias. Cada documento
es revisado y aprobado por el supervisor del proyecto en la institucion, considerandolo
importante y necesario para el alcance de objetivos.

Desarrollo del Plan de Trabajo

Las acciones ejecutadas en el desarrollo del plan de trabajo sugieren una propuesta
innovadora para la institucion, dado que algunos de sus procesos de gestion humana son
llevados a cabo de manera informal, sin contar con un sustento estructurado y organizado que
les permita desarrollar sus procesos de manera efectiva. Por lo cual, se disefia propuesta de
consultoria bajo el objetivo inicial, el cual propone disefiar en la institucion Amparo de Nifios
Juan XXIII a través de un proceso de consultoria estratégica, una propuesta de gestion por
competencias para los procesos de seleccion y formacion permita aprovechar al maximo el
potencial de su personal.

Las actividades ejecutadas que buscan dar respuesta al objetivo planteado se
relacionan a continuacion:

Inicialmente, se realiza diagnéstico organizacional, utilizando como
herramienta el modelo de modernizacion para la gestion de organizaciones MMGO/
Componente Gestion Humana, con el fin de evidenciar las oportunidades de mejora ante las
cuales se buscara brindar propuesta de mejoramiento durante el proceso de consultoria
académica. Los resultados evidencian tres variables que cuentan con puntuaciones por debajo
del 50%, como lo son estructuracion de plan de gestion humana 41,67%, seleccion 47,22% y
capacitacion 35,42%. Por lo anterior, se considera importante disefiar una propuesta de
gestion por competencias que brinde a la institucion estrategias para el fortalecimiento de sus
procesos, orientado especificamente hacia las areas que denotan mayor oportunidad de

mejora. (ver Anexo A-Diagndstico_Organizacional). Asimismo, se realiza matriz DOFA,
]
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identificando los principales aspectos que pueden generar tanto amenazas como
oportunidades para la organizacion en sus procesos de seleccion y formacion.

Posteriormente, se disefia documento con mapa de competencias por niveles jerarquicos,
con el cual se busca dar respuesta a las necesidades organizacionales, aportando de manera
significativa a los procesos, al clarificar y estructurar las competencias requeridas en los perfiles y
cargos de manera esencial o comunes a toda la organizacién, competencias de profesionales con
personal a cargo, competencias de profesionales y competencias de cargos asistenciales. (ver
Anexo_B-Mapa_Competencias).

Consecutivo, se elabora plan de formacion y entrenamiento, el cual, en una primera
etapa, abarcaré a todos los colaboradores de la organizacién Amparo de Nifios Juan XXIII,
independientemente de su nivel jerarquico; el objetivo principal de esta propuesta es
fortalecer las competencias y conocimientos que tienen un impacto transversal y/o esencial en
todas las areas de la compafiia, promoviendo en todos los empleados las competencias
necesarias para contribuir de manera efectiva al éxito de la empresa y promover un entorno
de trabajo méas productivo y colaborativo. (Ver Anexo_C-Plan_Formacion_Entrenamiento).

Finalmente, se plantea una propuesta de entrevista por competencias, que permita a la
organizacion dar trazabilidad en sus procesos de seleccion, permitiendo el ajuste adecuado de
sus candidatos al perfil requerido en el manual de funciones. En este se consigna el esquema
de competencias por niveles, conductas asociadas y preguntas sugeridas, para las
competencias esenciales o comunes a toda la organizacion y las competencias por niveles
jerarquicos. (ver Anexo_D-Guia_Seleccion_Competencias).

Los anteriores productos son divulgados a la institucién con el fin de fortalecer la
capacidad institucional. (ver Anexo_E-Memorias_Divulgacion y Anexo_F-
Lista_Asistencia_Divulgacion)

Seguimiento Gerencial
Durante la construccion y desarrollo del proyecto, se propician dos espacios de
reunion, los cuales tienen como objetivo dar seguimiento a las actividades propuestas,
estando a cargo del supervisor del proyecto por parte de la organizacién, y brindando
sugerencias y recomendaciones, asi como realizando validacion de cumplimiento de cada
accion.
Se desarrolla primer espacio de reunion, correspondiente al segundo semestre, en el

cual se presentan avances relacionados con: Actividad #01, diagndstico organizacional y sus
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resultados. Actividad #02: Se socializa primera propuesta de mapa de competencias
organizacionales por niveles jerarquicos, y algunos elementos del plan de formacion y
entrenamiento; Actividad #03: Se socializa primera propuesta de guia de preguntas de
seleccion por competencias. (ver Anexo [H]-2023-
MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 01).

En el segundo espacio de reunion, correspondiente al cierre del proyecto en el tercer
semestre, se presenta: Actividad #01: Se socializa diagndstico organizacional con sugerencias
aplicadas por parte del supervisor del proyecto en la organizacion; Actividad #02: Se
socializa el mapa de competencias organizacionales por niveles jerarquicos, asi como
propuesta del plan de formacion y entrenamiento, con sugerencias aplicadas por parte del
supervisor del proyecto en la organizacion; Actividad #03: Se socializa guia de preguntas de
seleccidn por competencias con sugerencias aplicadas por parte del supervisor del proyecto
en la organizacion. Se divulgan los productos con el fin de fortalecer la capacidad
institucional, y se hace entrega de productos/entregables de la consultoria para cada periodo.

(Ver Anexo [1]-2023 MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 02).

Monitoreo: Matriz Marco Ldgico
Con el fin de dar seguimiento a cada etapa del proyecto se evalla, regula y presenta
de forma estructurada, los objetivos y factores relevantes en su consecucién. Por lo anterior,
se detallan las actividades desarrolladas versus las tareas presupuestadas en el plan de trabajo
y que son propias de cada paso de la consultoria, a través de la sistematizacion la informacién

por medio de la matriz marco logico.

Tabla 2. Matriz Marco Légico

MATRIZ MARCO LOGICO

Medio de

Resumen Narrativo del Objetivo Indicador N Supuesto
verificacion
. Se logra impactar
1. Impacto positivo en las 9 pac
: . de forma positiva
. operaciones generales de Percepcion del Encuestas de .
Fin S - . . las operaciones
la organizacion y sus servicio satisfaccion

generales de la

trabajadores. L
organizacion
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2.Aumento del Mejora en la limi Se logra aumentar
rendimiento y | luacion de ~ CUMPlimientode oo i
yla evaluacion de objetivos el rendimiento y
productividad desempefio productividad
Se favorece el
3. Procesos que conllevan Informe de desarrollo de
a la construccion y 0 resultados
7 % de procesos procesos
desarrollo una visién esperados y confiables
unificada obtenidos unificados y
Disefiar en la institucion Se logra el
Amparo de Nifios Juan desarrollo de una
XXIII a través de un ropuesta de
proceso de consultoria ges'ﬁc')n por
estratégica, una propuesta '
- ” . Informes de competencias en
Propaosito de gestion por Si- No

) talento humano  procesos de
competencias para los -

- seleccion y
procesos de seleccion y formacion, que
formacion permllta_ permite pdtenciar
aprovechar al maximo el el talento humano
potencial de su personal.

. - Se obtiene
1. Se identifican informacion
claramente las necesidades N° de Seguimiento relevante
del 4rea de gestién necesidades acciones necesafia yara el
humana bajo un modelo identificadas implementadas ap
. establecimiento
por competencias de objetivos
2. Se evidencian Se establecen de
Componentes  competencias % efectividad Tiempo de manera adecuada
organizacionales que se rocesos de - as competencias
| d P | t
. . - contratacion .
ajusten a la gestion del seleccién por niveles
talento humano jerarquicos
. . Se desarrollan
3. Se evidencia un proceso : L
L L % conductas Registros de conocimientos y
de seleccion y formacion - e .
4 aprendidas capacitaciones competencias por
claro y organizado niveles
1. Diagnéstico Se conoce
organizacional utilizando Informe informacién
Matriz MMGO/ $3.200.000 diagnéstico importante para el
Componente gestion organizacional cumplimiento de
- humana/ Matriz DOFA objetivos
Actividades
2. Disefio mapa de . ;
com etenciasp Documento mapa Se definen niveles
P $3.200.000 P jerarquicos y

organizacionales por
niveles jerarquicos

de competencias

competencias
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3. Disefio plan de Se plantean ejes

formacion y Examenes "
entrenamiento basadoen  $5.840.000 realizados y ;eerg:;:gg;é de
el modelo de gestion por calificados

X capacitacion
competencias

Se desarrolla
Documento con  proceso de
guia de preguntas seleccion basado
de seleccion por  en guia de
competencias preguntas por
competencias

4. Elaboracion guia de
preguntas de seleccion por $2.240.000
competencias

Nota: Construccion propia, 2023.

Fase Cierre y Conclusiones

El presente proyecto de consultoria busca desde su inicio, brindar a la institucion
Amparo de Nifios Juan XXIII, una propuesta de mejoramiento a sus procesos de gestion
humana; por lo cual, bajo el modelo de gestion por competencias, se disefian sugerencias de
ajuste a algunos procesos, siendo considerado como alternativa al mejoramiento institucional,
bajo una vision de desarrollo de su talento humano. Se busca que los beneficios generados a
la organizacion estén enfocados en aplicar estrategias de innovacién y productividad a través
de la adecuada administracién de su recurso humano, teniendo como pilar el establecimiento
estructurado de planes de formacion y entrenamiento que permita a sus colaboradores
desarrollar y fortalecer las competencias necesarias para ejercer sus cargos de manera 6ptima,
asi como ejecutar sus procesos de seleccion de manera efectiva.

Se da cierre al presente proyecto, con la entrega de los productos finales, y su
divulgacion a la institucion Amparo de Nifios Juan XXIII, donde se avalan los cambios
propuestos, su aporte a la innovacion empresarial, y al cumplimiento de objetivos

organizacionales.

Productos Finales
En la tabla presentada a continuacion, se consolida la informacion de los productos
entregables, resultado del desarrollo del proyecto de consultoria. Estos productos son

entregados a la institucion Amparo de Nifios Juan XXIII, como parte importante del proceso,
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en el cual se evidencia el cumplimiento de los objetivos propuestos. Se relacionan los

documentos o evidencias resultado de la consultoria realizada, que se deben entregar como

anexos a este informe final.

Tabla 3. Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcion de Productos de la Consultoria

No.

Actividad

Descripcion del
producto elaborado

Nombre del archivo del producto (con
su identificacion de anexo)

Diagnéstico
organizacional
analizando factores

Documento con
resultados del
diagnostico

1 asociados a la organizacional, Anexo_A-Diagnéstico_Organizacional
gestion del talento componente gestion
humano por humana y matriz
competencias DOFA
Documento con
. mapa de .
2 Trabajo de campo P . Anexo_B-Mapa_Competencias
competencias por
niveles jerarquicos
Identificacién de Documento con
elementos clave plan de formacion y
que permitan entrenamiento Anexo_C-
3 realizar una i6 i
basao en el modelo Plan_Formacion_Entrenamiento
propuesta de de gestion por
gestion por competencias
competencias para _
los procesos de g)ocumentto Cg” guia
. e preguntas de . - .
selecciony P g Anexo_D-Guia_Seleccion_Competencias
y ., seleccion por - = -
ormacion competencias
Divulgar los .
g Memorias de la . . .
productos de la L . .. Anexo_E-Memorias_Divulgacion
. sesion de divulgacion - -
5 consultoria para
fortalecer la Lista de asistencia de
capacidad la sesion de Anexo_F-Lista_Asistencia_Divulgacion
institucional divulgacién

Nota: Construccién propia, 2023.
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Lecciones Aprendidas

A través de este proyecto, tanto la institucion Amparo de Nifios Juan XXIII, como la
universidad Politécnico Grancolombiano, me ha permitido ser autébnoma en la toma de
decisiones, busqueda de estrategias y disefio de propuestas, lo cual ha fortalecido mi proceso
académico, al motivarme a desarrollar habilidades de objetividad, proactividad y autogestion.
El Amparo de Nifios Juan XXIII, desde el inicio de la propuesta evidencio apertura
y escucha activa ante las propuestas presentadas en cada fase; depositaron su confianza al
permitirme conocer a profundidad su funcionamiento administrativo en el area de gestion
humana, y aportar al mejoramiento de los procesos. Constantemente fui acompafada por la
persona encargada de supervisar mi proyecto en la institucion, recibiendo retroalimentacion,
recomendaciones y sugerencias que enriquecieron mi proceso. Aunado a esto, la junta
directiva institucional tuvo la apertura para escuchar mi propuesta, y considerar algunos
cambios que buscan impactar de manera positiva los procesos; asimismo, estuvieron al tanto
de cada etapa del proceso, dispuestos a atender cualquier duda o requerimiento. Como
oportunidad de mejora para el desarrollo de proyectos enfocados en el talento humano en un
futuro, es importante considerar el planteamiento de estrategias que permitan captar recursos
econdmicos y administrativos, que brinden la oportunidad de establecer planes de bienestar
laboral, modelos de compensacion laboral y fortalecimiento de beneficios para todos los
colaboradores de la institucion.

Por otro lado, los docentes y asesores que participaron en la elaboracion de mi
proyecto me permitieron avanzar de manera adecuada y generar una propuesta que aporta
valor e innovacion. No obstante, considero que existen oportunidades de mejora relacionadas
con la organizacion y estructuracion de los procesos de consultoria, donde exista mayor
precision y claridad en la comunicacion de fechas, documentos requeridos y procesos a
desarrollar desde la parte administrativa. Dado que, si bien, somos autbnomos, en ocasiones
se hace necesario el acompafiamiento y guia, con el fin de que las diferentes etapas del

proceso se den de manera exitosa.
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Recomendaciones para la Gerencia
Con el fin de propiciar espacios a nivel institucional que permitan mejorar los procesos en
los diferentes niveles, y garantizar la sostenibilidad de la propuesta realizada mediante el
proyecto de consultoria en el corto, mediano y largo plazo, se recomienda a la gerencia lo
siguiente:

e A corto plazo, se recomienda reestructurar su plan estratégico, de manera que se
adapte a las necesidades actuales de la organizacion, tomando en consideracion
todos los aspectos que se ven involucrados o intervienen en la administracion del
recurso humano.

e A mediano plazo, se recomienda estimular la formacion permanente, a través del
disefio e implementacion de un plan de formacion y entrenamiento que abarque la
totalidad de las competencias consignadas en el mapa de competencias.

e A largo plazo, se recomienda realizar ajuste en el proceso de evaluacion del
desempefio, bajo el modelo de gestion por competencias requeridas para cada
cargo, estableciendo objetivos claros y garantizando el seguimiento, en aras de

promover el mejoramiento continuo.
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Anexos
A. Anexo_A-Diagndstico_Organizacional

Introduccion
El mundo empresarial actual no solo se encuentra enfocado en la mejora de sus procesos, sino
también, en desarrollar acciones de innovacion y renovacion que les permita garantizar su
competitividad y productividad en el mercado; por lo cual, es relevante contar con una vision
sistematica en la toma de decisiones organizacionales, que permita alinear los procesos con las

demandas contextuales, y planeacion estratégica. (Bravo, Valenzuela, Ramos y Tejada 2019).

En este sentido, el diagndstico organizacional, es una estrategia que busca proveer una vision
panoramica de la empresa, en busgqueda de generar eficiencia en sus procesos, a través de
cambios sustanciales. Esta estrategia se encarga de evaluar la situacion estratégica actual,
relacionadas con sus oportunidades de mejora reflejadas en sus problemaéticas; asi como, sus
potencialidades y oportunidades de crecimiento. (Guisar, 2013, citado por Bravo, Valenzuela,
Ramos y Tejada, 2019).

El modelo de modernizacion para la gestion de organizaciones (MMGO), es creado por la
Universidad EAN como herramienta de diagndstico organizacional, dada la necesidad de
comprender la actividad empresarial colombiana, y, con el fin de facilitar la modernizacion
gerencial de las Pymes, en su construcciéon hacia organizaciones modernas, innovadoras y
competitivas. Esta matriz se disefid acorde con los estadios que una empresa atraviesa para
mejorar sus practicas de gestion en la facilitacion y alcance de resultados. Dentro de su
estructura plantea algunos componentes organizacionales fundamentales, bajo un analisis
situacional e identificacion de necesidades que conformaran la ruta de cambio y mejoramiento
de las précticas. Cabe aclarar, que esta matriz se utiliza con fines propiamente académicos e
ilustrativos, manteniendo reservada la propiedad plena de la misma. (Pérez, et al. 2013.
Universidad EAN)

Para los fines del presente proyecto, se utiliza como herramienta de diagnostico el modelo
MMGO, componente gestion humana, con el fin de evidenciar las oportunidades de mejora

ante las cuales se buscara brindar propuesta de mejoramiento durante el proceso de consultoria
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académica. Cabe aclarar, que esta matriz se utiliza con fines propiamente académicos e

ilustrativos, manteniendo reservada la propiedad plena de la misma.
Alcance

El diagnostico es de aplicacion delimitada al componente gestion humana de la
organizacion Amparo de Nifios Juan XXIII, el cual abarca desde la evaluacion de la estructura

actual, hasta el disefio de la propuesta acciones de mejora.
Metodologia

Se realiza aplicacion del modelo MMGO componente gestién humana, donde se busca
medir cuantitativamente, a través de los descriptores las siguientes variables: estructura del
plan de gestion humana, implementacion y seguimiento del plan estratégico de gestién humana,
reclutamiento, seleccidn, contratacion, induccion, capacitacion, entrenamiento, promocion,

evaluacion de desarrollo, compensacion, bienestar social, manejo laboral y salud ocupacional.
Anélisis de resultados

En el diagndstico organizacional de la instituciéon Amparo de Nifios Juan XXIII, en su

componente de gestion humana, se evidencia lo siguiente:

Imagen 1

INFORME INTEGRAL

ANALISIS DE ENTORNO [M0.00
DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO [H[0,00
GESTION DE MERCADEO |#[0.00
CULTURA ORGANIZACIONAL ([M]0,00
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL [¥0.00
GESTION PRODUCCION  [H[0,00
GESTION FINANCIERA [M0.00

GESTION HUMANA Per7.42
EXPORTACIONES [M0.00
IMPORTACIONES [¥0,00

LOGISTICA [B[0.00

ASOCIATIVIDAD |P(0.00

COMUNICACION E INFORMACION [#0.00
INNOVACION Y CONOCIMIENTO  |#0,00
RESPONSABILIDAD SOCIAL |B(0.00
GESTION AMBIENTAL [#0,00

|/ T |/ |/ |/ T T
0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00

Imagen propia Matriz MMGO
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De acuerdo a los datos obtenidos a partir del informe integral, posterior a la
aplicacion del modelo MMGO en su componente gestién humana, se evidencia que los
procesos asociados a esta area se encuentran en un ponderado total de 67,42%; lo cual
evidencia que el funcionamiento se da dentro de lo esperado, sin embargo, existen
oportunidades de mejora significativas.

En relacién a las variables especificas se encuentra:

Imagen 2

Imagen propia Matriz MMGO

Las variables especificas que evidencian puntuaciones positivas y que
denotan fortalezas, son los componentes de contratacion con un 91,67%, implementacion y
seguimiento al plan estratégico 79,17%, manejo laboral 83,33% y salud ocupacional 83,33%.
Para el desarrollo del presente proyecto se han considerado dos variables que cuentan con
puntuaciones por debajo del 50%, como lo son seleccion 47,22% y capacitacion 35,42%.
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Matriz DOFA

DEBILIDADES OPORTUNIDADES

- . * Mejoramiento e innovacién de los planes de
. El proceso de seleccion se trabaja de manera = : R A
o o D formacién y entrenamiento en todas las areas y/o
informal (entrevistas, pruebas, verificacion de X
! procesos de la empresa

antecedentes, referencias, etc.). . 2 X ; :
« Se evidencian los logros en los funcionarios

capacitados y la aplicacion de los conceptos
adquiridos en su labor diaria, operativa o técnica en

* No existen criterios para la determinacion de las
necesidades de capacitacion de los funcionarios

#E i todas las areas o procesos

7 N = . :
// \\- Procesos de seleccion eficaces y organizados
/ \
/ \
/ \
I \
| |
| [
\ |
\ /
\ /
\ /
FORTALEZAS ™ 7 AMENAZA
\ /
\\ //
\\\_1_///
+ Politicas de contratacion estructuradas, asi como . »
adecuados procesos de elaboracién de contratos. * Lasestrategias de gestion humana no se
« Implementacién de mecanismos para informar al nuevo encuentran ajustadas a la realidad actual de la
empleado aspectos basicos como: historia, evolucion y organizacion
obj s, organigrama, reglamento de trabajo, funciones « Evaluacién del desempefio con criterios poco
y relaciones de coordinacién con otras dependencias de ajustados a las funciones de las diferentes areas

la empresa.

+ Adecuados mecanismos de comunicacion

+ Aplicacién de programas de prevenciéon, mejoramiento
y mantenimiento de las condiciones de vida y salud de los
trabajadores

Nota: Elaboracion propia
Conclusion

Con base en los resultados anteriores se evidencia que la institucion Amparo de Nifios
Juan XXIII implementa sus procesos de talento humano de una manera informal, es decir, la
articulacion de los procesos, carece de herramientas que le permitan orientar sus objetivos de
una forma estructurada, dificultando el desarrollo de su talento humano, el aprovechamiento
de su potencial, y el cumplimiento de objetivos de manera efectiva. Por lo anterior, se considera
importante disefiar una propuesta de gestion por competencias que brinde a la institucion
estrategias para el fortalecimiento de sus procesos, al integrar sus objetivos y elementos del
direccionamiento estratégico, lo cual busca respaldar la toma de decisiones, desarrollar
efectivamente los procesos de seleccidn y capacitacion, y promover la formacion progresiva

optimizando los recursos disponibles.
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B. Anexo_B-Mapa_Competencias

Introduccion

Uno de los desafios méas importantes de las organizaciones actuales, es la gestion del talento
humano, para Gaspar (2021) a través de estos procesos se busca generar evolucion continua y
reciproca en la diada persona-organizacion, entendiendo asi, que tanto los procesos como los
comportamientos, impactan de manera significativa el desarrollo y transformacion de esta
relacion. Es asi como, en el contexto organizacional se propende dar respuesta a las
necesidades de los individuos, buscando fortalecer sus competencias a través de la
identificacion y formacion de habilidades propias para cada cargo a ejercer, impactando
directamente su bienestar, productividad y calidad de vida, fomentando el desarrollo del
talento humano y construyendo una cultura de aprendizaje que permita el alcance de
objetivos, y eleve los indices de competitividad de la organizacion en un mundo globalizado.
En el presente documento, se dara respuesta al planteamiento y elaboracién de una propuesta
del mapa de competencias, que responda a las necesidades organizacionales y que aporten de

manera significativa a los procesos.

Mapa de competencias por niveles jerarquicos

a. Esenciales o comunes a toda la organizacién

e Trabajo en equipo: Capacidad para generar trabajo colaborativo,
conformando un grupo con el fin de alcanzar metas en comun. Esto incluye
conservar una postura de comprension y respeto.

e Comunicacion eficaz: Capacidad para comprender y escuchar activamente
con el fin de transmitir un mensaje de forma organizada, claray oportuna, para
el alcance de objetivos.

e Adaptabilidad a los cambios del entorno: Capacidad para generar
estrategias de identificacion y comprension de elementos del entorno y sus
cambios, con el fin de transformar y potenciar los recursos con los cuales se
cuenta.

e Integridad: Capacidad de comportamiento moral, bajo una vision de buenas

préacticas profesionales.
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b. Directivo

Liderazgo para el cambio: Comunicar de manera efectiva la vision estratégica
organizacional y transmitir seguridad y confianza al hacerlo, logrando motivacion,
cambio y oportunidades.

Vision estratégica: Anticiparse con el fin de comprender cambios y evaluar su nivel
de impacto a través del tiempo, con el fin de optimizar los recursos disponibles que
permitan el cumplimiento de objetivos

Empowerment: Capacidad para compartir con los equipos de trabajo, tanto logros
como pérdidas o retos, generando acciones eficaces para tomar de cada miembro de la
organizacion los conocimientos que aporten de manera positiva en la construccion de
un objetivo comun, delegando responsabilidades, y estableciendo roles claros y
especificos.

Direccidn de equipos de trabajo: Liderar un grupo, unir, fomentar el crecimiento,
fortalecer y guiar eficazmente un equipo, y motivar a sus miembros a tomar
decisiones de manera independiente y responsable. Incluye la capacidad de organizar
y asignar las labores dentro del equipo, considerando las habilidades y conocimientos
individuales de cada miembro, establecer fechas limite y dirigir las actividades del
grupo hacia un objetivo especifico.

c. Profesional con personal a cargo

Flexibilidad y Adaptacion: Desempefiarse de manera adecuada y efectiva en
situaciones complejas, comprendiendo y apreciando perspectivas que generen
cambios y permitan la adecuada adaptacion.

Liderazgo: Capacidad para comprometerse y abordar de manera exitosa los diferentes
retos o desafios organizacionales; fomentando el desarrollo del talento humano y
creando ambientes de crecimiento y desarrollo constantes.

Gestion y logro de objetivos: Capacidad para enfocarse en el alcance de metas y
objetivos, a través de la identificacion de potencialidades y asignacion de
responsabilidades que permitan movilizar recursos y dar cumplimiento a la misién y
funciones organizacionales.

d. Profesional
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Tolerancia a la presion de trabajo: Capacidad para trabajar con constancia en el
alcance de objetivos, tomando decisiones que demandan de asertividad, calmay
esfuerzo, incluso en situaciones de cambio.

Iniciativa —Autonomia: Capacidad de tomar una actitud de iniciativa, planear y
ejecutar soluciones ante desafios o problemas, con resolucion y autonomia. Esto
requiere la capacidad de responder eficientemente a nuevos desafios.

Innovacion y creatividad: Capacidad para promover propuestas innovadoras frente a
diferentes situaciones que surgen en el contexto organizacional, con el propoésito de

brindar valor agregado y mejorar la calidad ofrecida.

e. Asistencial
Colaboracion: Capacidad para mantener una actitud de apoyo apoyar a comparieros y
superiores, estando atento a sus necesidades y peticiones, siendo un facilitador para

construir relaciones de confianza donde se establezcan metas compartidas.

Dinamismo- energia: Capacidad para desemperiarse con asertividad en entornos
dindmicos y desafiantes, perseverando a través de las mismas, con calmay
autocontrol.

Responsabilidad: Capacidad para sentirse satisfecho con la labor desempefiada, y
actuar en consecucion de resultados. Ejecutar tareas con precision y excelencia,

contribuyendo al alcance de objetivos.
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C. Anexo_C-Plan_Formacion_Entrenamiento
Introduccion

Una de las estrategias implementadas por las organizaciones, que actualmente brindan
eficiencia para el cumplimiento de los objetivos, y establecen valor al capital intelectual de
las empresas, es el disefio de planes de formacién y entrenamiento. Para Flores y Ramos
(2019), dada la globalizacién, se ha generado la necesidad fundamental de transformar
procesos por medio de la innovacion y el desarrollo de herramientas que brinden ventajas
competitivas para las organizaciones, implementandose a través del aporte intelectual de cada
uno de los miembros que laboran en ellas; estos procesos se basan principalmente, en el
conocimiento que se puede tener del entorno, sus necesidades, expectativas y demandas.
Siliceo (2004), citado por Jamaica, F.M (2015), define el concepto de capacitacién, como una
“actividad planeada y basada en necesidades reales de una empresa u organizacion y
orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador”, es
asi, como se requiere de una estrategia efectiva que brinde valor a los procesos, a través de
programas estructurados de gestion del conocimiento.

Para Cota y Rivera (2017), algunos beneficios que pueden recibir las organizaciones al
implementar planes de formacion y entrenamiento estan relacionados con el aumento de la
rentabilidad, mayores niveles de productividad, facilita el cumplimiento de objetivos, permite
solucionar problemas de manera efectiva, promueve la comunicacion en la organizacion,
entre otros. Asi mismo, beneficia al trabajador, al permitirle desarrollar habilidades que
puede aplicar en su vida cotidiana, y que, a la vez, le permitira desarrollar sus labores de una
manera mas sencilla, favoreciendo el sentido de progreso de una manera integral, y
aumentando el nivel de satisfaccion con el puesto de trabajo.

El alcance del plan de formacion y entrenamiento, en una primera etapa, abarcara a
todos los colaboradores de la organizacion Amparo de Nifios Juan XXIII,
independientemente de su nivel jerarquico; el objetivo principal de esta propuesta es
fortalecer las competencias y conocimientos que tienen un impacto transversal y/o esencial en
todas las areas de la compafiia, promoviendo en todos los empleados las competencias
necesarias para contribuir de manera efectiva al éxito de la empresa y promover un entorno
de trabajo mas productivo y colaborativo.

Linea para enmarcar los procesos de formacién y entrenamiento:
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1. Gestion del cambio: Promover el cambio y adaptacion segun las necesidades y
requerimientos organizacionales.

2. Gestidn del conocimiento: Mediante acciones de aprendizaje organizacional, se
busca fortalecer competencias y habilidades con el proposito de garantizar el logro y
cumplimiento de metas.

3. Gestion del desempefio: Fomentar el progreso y desarrollo constante para el
cumplimiento de objetivos, impulsando el mejoramiento continuo del talento humano.
Diagnostico de necesidades de capacitacion
Para el diagndstico de necesidades de capacitacion se tiene en cuenta los resultados de
la aplicacion de la matriz MMGO, componente gestion humana. Basado en esto, se
identifican las necesidades, y se establece plan de mejoramiento en las actividades
laborales, basada en la formacion y entrenamiento de competencias, que permitan
potenciar el desempefio del talento humano. Se estima que la presente propuesta se
desarrolle en un periodo de tiempo de cinco meses.

Competencias esenciales a desarrollar
e Trabajo en equipo
e Comunicacion eficaz
e Adaptabilidad a los cambios del entorno

e Integridad
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Cronograma plan de formacién y entrenamiento

Ejes tematicos

Temas de capacitacion

Obijetivo

Periodicidad

Actividades propuestas

Evaluacién del proceso

Trabajo en equipo

1. Componentes clave
para lograr equipos
de alto desempefio

2. Desarrollo de
equipos

3. Construccion de un
propo6sito en comun

4. Métodos para
descubrir el origen
de conflictos
interpersonales que
desintegran a un

Promover la competencia
trabajo en equipo, a
través del
establecimiento de metas
comunes, optimizando
los recursos disponibles,
y fomentando la

creatividad e innovacion

Comunicacion Eficaz

equipo. para el alcance de metas
en conjunto.
1. Tiposde Adquirir competencias
comunicacion
. centradas en la escucha,
eficaz

2. Estrategias para
mejorar y lograr
una comunicacion
eficaz.

3. Elementos que
forman parte de la
construccion de la
comunicacion
eficaz

4. Técnicas de
comunicacion
eficaz

y la comprensién de
necesidades y
perspectivas, con el fin
de que estas sean
comunicadas de manera
adecuada para el
cumplimiento de
objetivos

organizacionales.

1. Elcambioenel
contexto laboral

La temética se desarrolla 5
horas por eje tematico, en
total 20 horas, incluyendo
teorias, talleres y
actividades précticas. La
distribucion especifica
depende de la dindmica
establecida para cada
actividad y los tiempos
destinados por la

institucion

1. Presentaciones
2. Manuales

3. Videos

4, Lecturas en linea
5. Conversatorio

6. Mesas de trabajo
7. Tutorias

8. E-learning

9. Talleres

10. Conferencias

1. Testde pruebasy
conocimientos

2. Observacion de
comportamiento y
desempefio

3. Reuniones de
retrospectiva

4. Evaluacion del
desempefio

5. Seguimientoy
control individual
mediante
retroalimentacion de
directivos.

44
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Adaptabilidad a los

cambios del entorno

Cultura de cambio
y adaptabilidad en
equipos de trabajo.

Tipos de
habilidades para la
adaptabilidad

Estrategias para
fomentar la
adaptabilidad en el
lugar de trabajo

Mejorar las competencias
que permitan comprender
los cambios del entorno y
actuar mediante planes
de accion que garanticen
el logro de metas
establecidas.

Integridad

Herramientas
précticas para el
disefio e
implementacion de
politicas de
integridad

Herramientas para
fortalecer la
integridad en el
contexto laboral

Cddigo ético

Como construir una
cultura basada en la
integridad.

Fomentar el desarrollo de
habilidades que permitan
actuar en concordancia
con principios éticos,
mantenido conductas
apropiadas y consistencia
en la labor profesional.

45
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D. Anexo_D-Guia_Seleccion_Competencias

Introduccion

La constante evolucion de las dindmicas empresariales, han llevado a modificar
conceptos tradicionales sobre los requerimientos para cubrir un puesto de trabajo, dado que
actualmente, es necesario contar con competencias adicionales a los conocimientos técnicos.
Segun Charry, S. (2020), los procesos de seleccion efectivos, van més alla de la definicion
del perfil y la eleccién de candidatos que dentro de su conocimiento y experiencia se ajusten,
sino que, se busca dar respuesta a las necesidades organizacionales, a través del
cumplimiento de objetivos, por medio del desarrollo de competencias que permitan dar
respuesta a las demandas del contexto.

En el presente documento, se plantea una propuesta de entrevista por competencias,
que permita a la organizacion dar trazabilidad en sus procesos de seleccion, permitiendo el

ajuste adecuado de sus candidatos al perfil requerido en el manual de funciones.

Tipos de preguntas en entrevista por competencias

Preguntas cerradas: Generalmente son respondidas con frases cortas o una sola
palabra; generando en el entrevistador alternativas para continuar la exploracion en el tema
de interés identificado.

Preguntas abiertas o de sondeo: Facilitan la libre expresién del entrevistado,
permitiendo evaluar aspectos relacionados con expresion oral, coherencia, fluidez y lenguaje
no verbal.

Preguntas hipotéticas: Se realizan planteamientos basados en supuestos o
situaciones hipotéticas relacionadas con la dinamica organizacional, donde el candidato
brinda posibles soluciones o alternativas para el abordaje exitoso.

Preguntas de adaptabilidad: Estas preguntas tienen como objetivo la comprension
de la perspectiva del entrevistado frente a situaciones de cambio, evaluando su nivel de

confianza y recursos personales para la adaptacion
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ESQUEMA DE COMPETENCIAS POR NIVELES

A 100% Alto o desempefio superior

B 75% Bueno

C 50% Minimo necesario para el puesto dentro
del perfil requerido

D 25% Insatisfactorio

Spencer y Spencer. Citado por Alles, M. (2006). Tomado de internet Chrome extension

https://books.google.com.cu/books?id=Xh76C98yISUC&printsec=frontcover&rview=1#v=onepage&q&f=false

COMPETENCIAS ESCENCIALES O COMUNES A TODA LA ORGANIZACION

a. Trabajo en Equipo

TRABAJO EN EQUIPO
CONDUCTAS ASOCIADAS

TR

bl

I
atill

T = =0

.|
L]
L

x>

. Promueve una cultura de trabajo en equipo y
colaboracion en todas las éreas de la organizacion.

. Facilita el intercambio de ideas y dirige esfuerzos hacia
el logro de objetivos.

. Prioriza los objetivos del equipo sobre los personales
con el fin de alcanzar metas a lo largo del tiempo.

. Muestra colaboracién y comprension, promoviendo un
entorno laboral positivo.

e  Celebra los logros de equipo y promueve el
mejoramiento continuo en todas las areas de la
organizacion.

e Promueve un ambiente colaborativo dentro de su quipo
0 &rea de trabajo

e  Prioriza objetivos colectivos, brindando respaldo a otras
areas de la organizacion.

. Es un referente de colaboracién dentro de su equipo,
destacandose por su comprension y actitud armonica.

e  Promueve la colaboracion dentro de su area de trabajo

e  Valora los logros de otras personas, independientemente
de su érea de trabajo.

. Promueve un estilo de colaboracion positiva,
contribuyendo a mantener un ambiente laboral
favorable.

e  Estimula el compartir de ideas con otras areas,
motivando hacia la consecucion de metas.

e  Trabajaen equipo con personas de su grupo o entorno
laboral.

e  Colabora con algunas areas para lograr metas
organizacionales.

. Brinda trato amable y en algunas ocasiones es referente
de cooperacion

. En ocasiones valora los logros de sus compafieros y los
prioriza.

o
Competshca
NO desarrollada

A < |

. Colabora con sus compafieros de equipo, solo cuando
sus superiores lo requieren; de lo contrario, de enfoca en
sus propias tareas.

e  Coopera con individuos o areas, solo en ocasiones que
los superiores lo requieran.

. Prioriza sus intereses, sobre los del equipo de trabajo.

. No es un referente de comportamiento positivo,
cooperacion o buen trato.



https://books.google.com.cu/books?id=Xh76C98yISUC&printsec=frontcover&rview=1#v=onepage&q&f=false

Imégenes e informacion tomada de Alles,Martha (2009).
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S

Trabajo en Equipo

Preguntas sugeridas

¢Cuales son los criterios mas relevantes para

usted el trabajar o colaborar en equipo?

Indique una situacion en la que sus
compafieros de equipo presentaron
propuestas nuevas o diferentes a las que
usted habia planteado. ¢En caso de haberlas
implementado, dé qué manera se realiz6?

¢Alcanzaron el resultado esperado?

Cuénteme sobre una situacion en la que haya
escuchado nuevas ideas o sugerencias y la
manera en que las incorporé a su equipo de

trabajo.

Para cargos directivos: ;Como acoge nuevas
ideas o evalUa diferentes opciones
planteadas por las demas personas que

componen su equipo de trabajo?

Continuando con el escenario propuesto en
la pregunta anterior, brindeme dos ejemplos;
uno, de un nuevo proyecto a implementar, y
otro, de una situacion planteada por un

miembro del equipo directivo.
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b. Comunicacion Eficaz

COMUNICACION EFICAZ
CONDUCTAS ASOCIADAS

E . Escucha activamente, comprendiendo las necesidades de
= ¢ los demés y dando apertura a vias de comunicacion.

ﬁ ': e  Transmite informacion de manera clara, lo cual facilita el
. alcance de objetivos

= . Evalla y ajusta su forma de comunicarse segun las

= caracteristicas o necesidades de su interlocutor.

= . Establece canales de comunicacion que facilitan el

establecimiento de relaciones, promoviendo el
intercambio efectivo de informacion

e  Considera las diferentes opiniones y perspectivas de los
miembros de su equipo y directivos.
e  Conoce y selecciona medios de comunicacién adecuados

I

G
R e Reduce barreras y obstaculos en la comunicacion,

il permitiendo la fluidez y comprension de la informacién.

|-' g . Fomenta la comunicacion constante en todas las areas de

= la organizacién

— E . Utiliza de manera adecuada y eficiente los canales de

comunicacion.

Expresa ideas y comparte informacion de manera clara
Ajusta su manera de comunicarse segun las
caracteristicas de las personas con las cuales interactia
e  Escucha de manera atenta y se esfuerza por comprender
lo que expresan

e  Fomenta la comunicacion abierta y fluida entre las
personas de su equipo.

LD I

FE
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e  Estaatento a las conversaciones y dirige su interés hacia
ellas

G
R e  Expresasus ideas de manera comprensible
A e  Formula preguntas apropiadas segun el contexto
D e  Evidencia apertura a la comunicacion con los miembros
. .
IFE‘} de su equipo
= I

Competencia en su
grado minimo

e Se le dificulta expresarse de manera precisa y con

[ no] claridad
b . Utiliza un lenguaje complicado, que no se ajusta al
3 contexto
£ e Al comunicarse, no verifica que su interlocutor haya
— ] comprendido la informacion o mensaje
L e Demuestra falta de interés en la comunicacion y escucha
>
; A
Competencia

NQ desarrollada

Imégenes e informacion tomada de Alles,Martha (2009).
https://www.academia.edu/72507315/_DICCIONARIO_DE_COMPORTAMIENTOS_La_Trilog%C3%ADa_Tomo_II_MARTHA_ALLE
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50

Comunicacion eficaz

Preguntas sugeridas

¢Cual fue su principal dificultad o desafio
de comunicacion que puedo identificar en su

Gltimo empleo?

Comparta una experiencia, en la cual haya
surgido la necesidad de comunicar una idea
u opinién significativa, o explicar una

dificultad a sus superiores

Describa una situacién en la que estuvo en
posicién de comunicar una informacién
desfavorable a sus superiores o equipo de

trabajo.

¢De qué manera fomentaria el desarrollo de
habilidades comunicativas en un integrante

de su equipo de trabajo?

¢En alguna ocasion ha recibido
instrucciones poco claras o precisas por

parte de un superior? ;Cudl fue su manera

de responder o actuar?

c. Adaptabilidad a los cambios del entorno

ADAPTABILIDAD A LOS CAMBIOS DEL ENTORNO

CONDUCTAS ASOCIADAS

LL]
Eoc;):un

o
[

Formula estrategias para fomentar la identificacion y
comprension de cambios en el entorno organizacional,
de manera interna como externa.

Elabora planes de accion para fomentar la mejora de la
organizacion y optimizar los puntos fuertes

Refuerza las fortalezas, con el fin de garantizar la
permanencia y posicién competitiva de la organizacion
Reconoce y aprovecha las oportunidades del contexto
para beneficio del desarrollo organizacional

En momentos de dificultad, lidera de manera eficaz,
promoviendo la motivacion y colaboracién

w5
—
= A
H
D
— )
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Estimula la capacidad de otros para comprender de
manera rapida los cambios del entorno a nivel interno y
externo

Propone y ejecuta planes de accidn para transformar las
dificultades en fortalezas

Promueve la excelencia para garantizar la
competitividad

Reconoce las oportunidades del entorno para beneficio
de su area

[ G

= abfkn

Reconoce los cambios del entorno y formula
estrategias.

Fortalece las areas para garantizar la competitividad a
corto plazo

Aprovecha las oportunidades para fortalecer su area de
trabajo
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EEEE

£

Competencia en su
grada minimo

Comprende de manera adecuada los cambios del
entorno

Sugiere acciones relacionadas con sus responsabilidades
Refuerza algunas éreas para lograr objetivos

Permanece atento a los cambios del entorno

Mantiene habitual ritmo de trabajo, incluso en
situaciones desafiantes.

o

. - |

Competencia
NO desarrollada

Evidencia dificultades en la comprensién de los
cambios del entorno

No sugiere nuevas estrategias para mejorar las areas o
puntos fuertes.

No garantiza acciones de competitividad organizacional
Encuentra desafios para mantenerse actualizado y
comprender los cambios del entorno

Su ritmo de trabajo habitual, se afecta en situaciones
desafiantes.

Imégenes e informacion tomada de Alles,Martha (2009).

https://www.academia.edu/72507315/_DICCIONARIO_DE_COMPORTAMIENTOS_La_Trilog%C3%ADa_Tomo_II_MARTHA_ALLE
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Adaptabilidad a los cambios del entorno

Preguntas sugeridas

¢ Cudles estrategias utiliza para enfrentar
situaciones de cambio que se escapan de su

control?

¢ Cudl considera que es el desafio mas
significativo al momento de iniciar un
nuevo empleo y ajustarse a la nueva

dinamica?

Esté4 observando la dindmica de un equipo y
evidencia que tienen una mentalidad de
“siempre hemos hecho las cosas asi”, ;Qué
estrategias utilizaria para ayudarles a

comprender que existen otras alternativas?

Comparta una experiencia en la que haya
tenido que aproximarse a un nuevo proceso
en su trabajo. ;Cémo lo aprendié? ;De qué

manera lo implement6 en su labor diaria?



https://www.academia.edu/72507315/_DICCIONARIO_DE_COMPORTAMIENTOS_La_Trilog%C3%ADa_Tomo_II_MARTHA_ALLES
https://www.academia.edu/72507315/_DICCIONARIO_DE_COMPORTAMIENTOS_La_Trilog%C3%ADa_Tomo_II_MARTHA_ALLES

POLI s

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

d. Integridad

INTEGRIDAD
CONDUCTAS ASOCIADAS

e  Operaen concordancia con los principios éticos y
normas profesionales, fomentando las bases de la

= organizacion en torno a ellos.

— Y e  Promueve en todos los miembros de la organizacion el

ﬂ R respeto por los _valores yla e_quidad _

ay A e  Establece relaciones de confianza, teniendo como base

— la integridad en sus acciones

= o e  Esequitativo y transparente en la implementacion de

= procesos en la organizacién_ _

— . Es un referente de coherencia y transparencia

%‘ e Orienta sus acciones y las de su equipo conforme a los

— principios éticos y de conducta

= R e  Establece relaciones basadas en la confianza mutua

I . Promueve el trato equitativo entre su equipo y brinda
g orientacion en situaciones desafiantes

Respeta y sigue los procesos, motivando a que las
demaés personas también lo realicen
. Es un referente de coherencia y valores.

1]/
&

e  Dirige sus acciones conforme a principios éticos y de
conducta

Motiva a su equipo a practicar la equidad

Cultiva relaciones de confianza

Demuestra coherencia ente sus palabras y acciones
Desarrolla sus tarreas siguiendo los procesos
establecidos

L I

B o=

. Desarrolla su labor bajo el respeto de los valores éticos
y normas profesionales

G
R . Es coherente en sus palabras y acciones
A e  Cultiva relaciones saludables
P e Muestra respeto y consideracion por su equipo
== o e Cumple con las responsabilidades de su &rea segin los
w m procesos.
Cnmpeﬂencnen su
grado minimo
oy e Sigue valores y principios, siempre y cuando no entren
[ en conflicto con sus intereses
— r No orienta su trabajo segun las normas profesionales
H i Descuida los procedimientos establecidos por la
— organizacion
= ¢ . Encubre acciones propias o de su equipo que van en
— 1 contra de las normas o procesos establecidos
A . Su comportamiento no es coherente con sus palabras
1% A

~
Competencia
NO desarrollada

Imégenes e informacion tomada de Alles,Martha (2009).
https://www.academia.edu/72507315/_DICCIONARIO_DE_COMPORTAMIENTOS_La_Trilog%C3%ADa_Tomo_II_MARTHA_ALLE
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Preguntas sugeridas

1. ¢Cudl es su definicion de integridad? Si la
respuesta difiere de la definicion de la
competencia, compartala y solicite su
opinion.

2. Cuénteme una situacién en la cual se vio
Integridad desafiada su integridad. ;Cuales

consecuencias derivaron sus acciones?

3. En el contexto de la negociacion, ¢cree que
todos los medios son validos? Brinde
algunos ejemplos que permitan ampliar su

opinién

4. ¢Cuél es su opinion acerca de la relevancia
de ser una persona confiable?

COMPETENCIAS POR NIVELES JERARQUICOS

a. Directivo

Liderazgo para el cambio

LIDERAZGO PARA EL CAMBIO
CONDUCTAS ASOCIADAS

kN e  Elabora planes, procesos o enfoques de trabajo que
- permiten garantizar la gestion efectiva de las personas y
- promover su desarrollo

E R e Define estrategias y planes de accion para fomentar el
A compromiso y apoyo de todas las areas de la

Fow A organizacion

E D . Cul_ti_va y promueve un ambiente de trabajo armonioso y
— ¢ positivo

— e Sereconoce como lider al impulsar el crecimiento de
—] todos los miembros de la organizacién

. Demuestra vision a largo plazo en el desarrollo y
direccion de los equipos de trabajo

e  Formula procesos y enfoques para garantizar una gestion

efectiva de los equipos y promueve su desarrollo

Propone estrategias y procesos para obtener compromiso

||

(.; y apoyo de sus superiores
A e  Fomenta un ambiente laboral armonioso y de
14 o crecimiento
E 0 . Es un referente debido a su habilidad para motivar y
= potenciar el desarrollo de los colaboradores
— E . Su desempefio en la gestion del personal genera impacto

a lo largo del tiempo
Busca garantizar la gestion efectiva del recurso humano,
y promover el crecimiento

L]
E . Formula planes de accion para motivar al compromiso y
N4 apoyo
Cl g . Fomenta ambientes de trabajo armoniosos y de
E= crecimiento
— H 14 H imi
=0 . Es un referente de motivacion e impulso al crecimiento
de los demas




POLI .

POLITECHICO
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e Demuestra tener una vision a lo largo del tiempo para el
desarrollo de las personas.

=N e  Garantiza una adecuada gestion del personal y promueve
su crecimiento

. Promueve el compromiso y respaldo de sus superiores
para enfrentar desafios propios del cargo

. Contribuye a mantener un ambiente de trabajo
equilibrado

. Es valorado por su capacidad d liderar

e  Reconoce la importancia de la planificacion

-
) D
| L |
—
Competencia en su
Egrado minimo

e No gestiona de manera adecuada el personal ni fomenta
su crecimiento

e No consigue compromiso o respaldo de sus superiores
para abordar desafios

e  Creaun ambiente laboral tenso y poco armonioso

e No esun referente de liderazgo o desarrollo

. No demuestra vision ni perspectiva

htpr—-—cm)nhmr—ba

Competencia
NO desarrollada

Imégenes e informacion tomada de Alles,Martha (2009).
https://www.academia.edu/72507315/_DICCIONARIO_DE_COMPORTAMIENTOS_La_Trilog%C3%ADa_Tomo_II_MARTHA_ALLE
S

Preguntas sugeridas

1. ¢Hatenido alguna experiencia donde haya
supervisado a alguien que tenga una actitud
desafiante para trabajar?
¢En qué contexto ocurrié?

¢Como abordo la situacion?

2. Proporcione un ejemplo especifico y
Liderazgo para el cambio significativo de un logro que haya alcanzado

como lider

3. ¢Qué nuevas ideas ha desarrollado en sus
anteriores experiencias laborales?
¢Qué acciones implementé para ejecutar

estas ideas en la organizacion?

4. ¢Haestado a cargo de transformaciones que
desafiaron los procesos o estructuras
organizacionales establecidas?
¢ Cudl fue su criterio para reconocer la
necesidad de cambio?
¢COmo gestiond la transicion durante el
proceso?
¢Qué estrategias utilizod para promover la

adaptacion?
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a. Vision estratégica

POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

VISION ESTRATEGICA
CONDUCTAS ASOCIADAS

el

'
U
L

oD >= 0

[

Comprende y predice cambios del entorno, avaluando su
impacto en el tiempo

Desarrolla politicas y procesos con el fin de optimizar
fortalezas y realizar abordaje de las debilidades
Identifica las oportunidades del entorno y las usa para
fortalecer la organizacion

Tiene claridad en la vision de la organizacién y genera
estrategias para alcanzar objetivos

Es un referente por su gestion y vision estratégica

NMNMC=-=I | 1]
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Analiza los cambios del entorno y evalda su impacto en
el tiempo

Ajusta los procesos de su area para potenciar fortalezas y
abordar debilidades

Identifica y aprovecha las oportunidades

Reconoce la organizacién como un sistema integral,
donde las acciones se consideran en conjunto

Reconoce el objetivo final de las acciones frente a la
estrategia organizacional

Evalla los cambios del entorno y su impacto en el tiempo
Propone mejoras en su area con el fin de optimizar
recursos

Ejecuta planes y estrategias para el alcance de objetivos
Reconoce el impacto de sus acciones frente al alcance de
objetivos en conjunto

Dirige de manera adecuada su equipo, dentro de un
sistema integrado

=

DPD
Competencia en su

grado minimo

Se adapta a los cambios del entorno de manera adecuada
Identifica nuevas oportunidades en su area de trabajo
Sigue los procesos organizacionales para mejorar la
eficiencia de su trabajo

Reconoce a la organizacion como un sistema integrado
Ejecuta sus responsabilidades teniendo en cuenta el
impacto de sus acciones.

[T
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Competencia

No se adapta rapidamente a los cambios del entono

Al realizar cambios en los procesos, no contribuye en la
optimizacién de fortalezas ni aborda debilidades

Lleva a cabo sus funciones sin considerar el impacto en

los resultados

Presenta dificultades para comprender las oportunidades
del entorno

No identifica personas que puedan aportar a el logro de

objetivos y limita su contribucién a los mismos.

NO di
Iméagenes e informacion tomada de Alles,Martha (2009).



POLI 56

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Preguntas sugeridas

1. Proporcione un ejemplo en el cual haya
identificado y abordado activamente un

Vision estratégica desafio dentro de la organizacién

2. ¢Como define metas a largo plazo para su
equipo, y cual es su enfoque para revisar y

evaluar el progreso?

3. Mencione una estrategia previa, que no haya
resultado exitosa y proponga posibles
mejoras que podrian implementarse en la

actualidad.

b. Empowerment

EMPOWERMENT
CONDUCTAS ASOCIADAS

e  Desarrollay establece métodos de trabajo que permiten
el desarrollo de los equipos, compartiendo tanto logros,
como responsabilidades

. Implementa iniciativas efectivas para el mejoramiento y
fortalecimiento de las habilidades y competencias de los
colaboradores

e  Alcanza resultados, al integrar de manera eficaz las
diferentes areas, agregando un valor superiora la
estrategia general organizacional

. Establece politicas y objetivos de desempefio claros y
medibles, asignando de manera adecuada
responsabilidades

. Es un referente, debido a su habilidad para empoderar a
sus equipos de trabajo
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e  Desarrollay establece métodos de trabajo que le
permiten el desarrollo de sus equipos, compartiendo
logros y responsabilidades con sus colaboradores

. Supera los objetivos planteados para su area, integrando

diferentes sectores

. Implementa procesos y establece objetivos en el tiempo,

asignando responsabilidades

Es un referente dentro de la organizacion por su

capacidad de guiar y empoderar a sus equipos.

. Implementa metodologias que permiten empoderar los
equipos y compartir los logros y consecuencias derivados
de las decisiones

. Inicia acciones efectivas para mejor el talento de sus
colaboradores en términos de conocimientos y
habilidades

e  Alcanza los objetivos establecidos y aprovecha los

recursos y potencialidades de sus colaboradores para

agregar valor

Establece objetivos claros, asignando responsabilidades

. Es un referente en su area de trabajo por su capacidad de
empoderar, superando los estandares

. Opera utilizando metodologias organizacionales de
empoderamiento, compartiendo responsabilidades y
consecuencias

. Inicia acciones efectivas para mejorar el desempefio de
sus colaboradores

. Cumple con los objetivos establecidos, y agrega valor a
su trabajo

. Logra un desempefio basado en objetivos
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e Esun referente por su cumplimiento de objetivos, y
motivacion.

e No se adhiere a los diferentes métodos de trabajo,
disefiados para empoderar a los colaboradores, resultando
en un desempefio deficiente.

e  Toma medidas para mejorar sus conocimientos, sin
embargo, no alcanza los niveles necesarios para su cargo

e Cumple con los objetivos establecidos, pero no logra
agregar valor significativo a sus tareas

. No es un referente de ejemplo para sus colegas en cuanto
a empoderamiento, y no supera los estandares para su
posicion
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Imégenes e informacién tomada de Alles,Martha (2009).
https://www.academia.edu/72507315/_DICCIONARIO_DE_COMPORTAMIENTOS_La_Trilog%C3%ADa_Tomo_II_MARTHA_ALLE
S

Preguntas sugeridas

1. ¢Cudl era la condicién de su equipo antes de

que usted asumiera el liderazgo?

Empowerment 2. ¢Qué instrucciones proporciona a sus
colaboradores para que tomen decisiones?

¢COmo las transmite?

¢Aplica alguna estructura de autoridad o
jerarquia para la toma de decisiones? ;Cémo

la integra en sus equipos de trabajo?

c. Direccién de equipos de trabajo

DIRECCION DE EQUIPOS DE TRABAJO
CONDUCTAS ASOCIADAS

. Genera estrategias y politicas con el fin de facilitar el
trabajo en equipos en todos los niveles de la organizacién

e  Motiva a los miembros de la organizacion a alcanzar

metas corporativas

Impulsa el crecimiento y éxito tanto de la organizacion,

como de las personas que la componen

Es un ejemplo de colaboracion integral, aumentando la

productividad y logrando mejoras en el rendimiento.

e  Lideray participa equipos de alto rendimiento,
estableciendo objetivos que requieren colaboracion y
participacion de todos los colaboradores.

e  Desarrollay ejecuta estrategias que promueven el trabajo
en equipo dentro de su area

. Motiva a los miembros de cada area a alcanzar metas y
estandares elevados

. Incrementa las oportunidades de crecimiento y éxito a las
personas bajo su supervision

. Fomenta la colaboracion integral de los equipos de su
area con el fin de aumentar la productividad.

E . Lidera y coordina equipos de trabajo de alto rendimiento,

asegurando la participacion de todos los integrantes

Ceet N
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. Participa activamente en equipos interdisciplinarios,
brindando apoyo

. Guia en el alcance de metas compartidas con altos
estandares de rendimiento

. Maximiza oportunidades de desarrollo para todos los
miembros de su equipo
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Inspira entusiasmo y motivacion con el fin de aumentar
la productividad y alcanzar los objetivos

Promueve actividades en equipo, con el din de lograr un
rendimiento éptimo en objetivos compartidos

m
D
=

Competencia en su
gradn minimo

Participa y evidencia actitud positiva como miembro de
equipos interdisciplinarios

Colabora con personas de diferentes areas y disciplinas,
con el fin de lograr objetivos compartidos

Asegura la participacion de los miembros de su equipo
en la definicién de metas

Trabaja en conjunto con su quipo para aumentar la
productividad y alcanzar objetivos

Promueve la integracion de miembros de su equipo para
el alcance de alto rendimiento.

K:Z—F-F-Caa:»m-nl:E

0% A

Competeia
NO desarrollada

Adopta una postura pasiva para formar parte de equipos
interdisciplinarios, evidenciando poca iniciativa y
disposicion

Actitud con poca capacidad de mantener colaboracién
integral

Su enfoque dificulta las oportunidades de crecimiento
para todos los miembros de su equipo

No es un referente de modelo a seguir, dado que no
evidencia esfuerzo por alcanzar metas.

Imégenes e informacion tomada de Alles,Martha (2009).

https://www.academia.edu/72507315/_DICCIONARIO_DE_COMPORTAMIENTOS_La_Trilog%C3%ADa_Tomo_II_MARTHA_ALLE
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Direccion de equipos de trabajo

Preguntas sugeridas

¢Ha participado en algin programa de
mentoring?
¢ Coémo describiria la experiencia?

¢Le resulto satisfactoria?

¢ Cudles estrategias ha sugerido en sus
trabajos anteriores, para establecer equipos

que se desarrollen y crezcan en conjunto?

¢ Cudl es el obstaculo para la comunicacion
que ha reconocido en usted mismo al liderar
equipos?

¢ Qué estrategias ha implementado para

abordarlo y mejorarlo?

¢Cual es su enfoque para reunir personas
gue no poseen competencias de trabajo en

equipo?
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¢Qué métodos emplea para fomentar la
cohesién y colaboracién en los equipos de
trabajo?

b. Profesional con personal a cargo

Flexibilidad y Adaptacion

FLEXIBILIDAD Y ADAPTACION
CONDUCTAS ASOCIADAS

Desarrolla politica para el abordaje de situaciones de
manera anticipada y efectiva

Conoce ampliamente el mercado laboral en todos los
niveles, permitiéndole identificar prioridades y
decisiones.

Incorpora anélisis adopta politicas organizacionales para
incluir diferentes caracteristicas personales y
profesionales en sus los quipos de trabajo

Comprende y valora perspectivas diferentes a las propias,
ajustando el enfoque seguin sea necesario.

Es un referente en la organizacion por su capacidad de
adaptarse a nievas circunstancias y contextos.

Elabora e implementa politicas organizacionales para
enfrentar desafios de manera proactiva

Posee conocimiento del mercado laboral, permitiéndole
tomar medidas adecuadas

Analiza las caracteristicas de las personas o grupos y las
incluye de manera efectiva

Comprende los puntos de vista diferentes a los suyos,
adoptando su enfoque segun las necesidades

Es reconocido como un lider en su area de trabajo por su
habilidad para adaptarse a nuevos entornos.
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Integra politicas organizacionales para abordar de manera
proactiva las situaciones desafiantes

Posee conocimiento sobre el mercado laboral en el
contexto de su posicion o cargo

Evidencia capacidad de apreciar y entender puntos de
vista diferentes a los suyos

Es reconocido como un modelo a seguir dentro de su area
de trabajo

Competencia en su
grado minimo

Pone en préctica las directrices brindadas por sus
superiores para abordar de manera eficaz situaciones
adversas

Demuestra tener conocimiento de las areas
pertenecientes a su cargo, permitiéndole anticipar
cambios en el entorno

Interpreta de manera adecuada las caracteristicas de
otras personas en relacion a su cargo

Se considera como un modelo a seguir por su quipo de
trabajo, dado que cuenta con habilidades para
ajustarse a nuevas situaciones

Desarrolla las instrucciones recibidas por superiores, sin
considerar los posibles cambios en el entorno

Posee conocimientos de su area de trabajo, sin embargo,
se le dificulta reconocer y responder a los cambios del
contexto
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Competencia
NO desarrollada

e  Tiende a suponer que las demas personas comparten sus
opiniones o posturas, aferrandose a ellas.

e No es considerado un modelo a seguir en cuanto a
adaptabilidad a nuevos entornos.

Imégenes e informacion tomada de Alles,Martha (2009).

https://www.academia.edu/72507315/_DICCIONARIO_DE_COMPORTAMIENTOS_La_Trilog%C3%ADa_Tomo_Il_MARTHA_ALLE
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Flexibilidad y adaptacién

Preguntas sugeridas

¢Ha tenido que asumir en alguna ocasion,
una tarea o funcién que no formaba parte de
sus responsabilidades?

¢ Cémo gestiono la situacion?

¢En alguna oportunidad tuvo que realizar
una tarea importante o liderar un proyecto
relevante con individuos que no interactuaba
generalmente en su organizacion? ;Cémo

manejé esta circunstancia?

¢ Cudl es su respuesta ante la necesidad de
ajustar sus planes debido a una situacién

imprevista?

Puede compartir alguna experiencia en la
que haya tenido que adquirir una nueva
habilidad o conocimiento para desempefar

una funcién o tarea.
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LIDERAZGO
CONDUCTAS ASOCIADAS
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e  Elabora estrategias y procesos para garantizar una
gestion adecuada del personal y fomentar su crecimiento

e  Formula planes para generar compromiso y respaldo de
todas las éreas, alineandolos con la estrategia general

e  Cultiva un ambiente de trabajo dindmico y armonioso.

. Es reconocido como un lider destacado, por su capacidad
de guiar y promover el desarrollo.

e  Evidencia visién a largo plazo en la gestién y formacion
del personal

o

. Formula y ejecuta estrategias y enfoques de trabajo para
garantizar una gestion efectiva del personal.

. Plantea iniciativas y planes de accién con el fin de
generar compromiso para abordar situaciones de su area

e  Fomenta un ambiente laboral armonioso, contribuyendo
al bienestar del equipo

. Se destaca como modelo a seguir dentro de la
organizacion, por su liderazgo e impulso al desarrollo

e Sudesempefio en la gestion del desarrollo del personal
evidencia impacto positivo en el tiempo en el equipo y
organizacién

M
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e  Busca garantizar una gestion adecuada del personal,
proponiendo nuevas estrategias

. Sugiere acciones para obtener compromiso y respaldo de
sus superiores frente a los desafios

. Promueve un ambiente laboral armonioso y positivo

e  Esun referente a seguir por su habilidad de aportar en el
desarrollo de otros

e Demuestra vision y proyeccion

“b:c.::c\
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Competencia en su
grado minimo

e  Garantiza una gestion efectiva del personal, fomentando
su crecimiento

. Promueve compromiso y apoyo para afrontar situaciones
desafiantes

. Contribuye a generar un ambiente laboral equilibrado

e  Esvalorado por su capacidad de liderar y potenciar

e  Reconoce la importancia de pensar a largo plazo en la
gestion y desarrollo de su equipo

=
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Competencia
NO desarrollada

e No genera acciones para asegurar la gestion adecuada
del personal y promover su desarrollo

e No logra obtener compromiso, ni respaldo para abordar
los desafios de su equipo de trabajo

e  Creaun ambiente laboral tenso y poco adecuado para el
crecimiento

e No es percibido como un modelo a seguir en términos de
liderazgo y desarrollo

Liderazgo

Preguntas sugeridas

1. ¢Cdémo ha evolucionado su habilidad para

organizar durante su vida profesional?

2. Proporcione un ejemplo donde haya
demostrado una delegacién efectiva de

responsabilidades
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3.

¢Cuales métodos implementa para incentivar
y mantener motivados a los equipos que

lidera?

Imégenes e informacion tomada de Alles,Martha (2009).

https://www.academia.edu/72507315/_DICCIONARIO_DE_COMPORTAMIENTOS_La_Trilog%C3%ADa_Tomo_Il_MARTHA_ALLE
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Gestion y logro de objetivos

GESTION Y LOGRO DE OBJETIVOS
CONDUCTAS ASOCIADAS

Plantea metas desafiantes a nivel personal y
organizacional

Participa activamente en sus equipos de trabajo,
maximizando resultados positivos para la organizacién.
Dirige sus acciones basandose en una planificacion
sistematica, a través del disefio de estrategias
innovadoras

Utiliza de manera adecuada los recursos
organizacionales, optimizandolos a través del control y
evaluacion de riesgos

Toma decisiones basadas en criterios de eficacia y
calidad, utilizando los recursos disponibles para lograr
los objetivos organizacionales

Establece metas desafiantes

Alcanza resultados positivos al conformar equipos de
trabajo eficaces y seleccionar de manera cuidadosa los
recursos a utilizar

Moviliza recursos organizacionales, supervisando la
gestion y evaluando riesgos.

Sigue criterios de eficacia y calidad.

Genera metas retadoras

Prioriza informacion personal y delega tareas
estratégicamente

Dirige sus actividades basandose en una planificacion
previa

Busca optimizar los recursos organizacionales,
mediante la integracion de actividades

Trabaja con el objetivo de cumplir con los estandares de
eficacia.

Se fija metas desafiantes para si mismo

Prioriza la obtencion de resultados, asignando
responsabilidades

Demuestra habilidades de planificacion y liderazgo en
sus funciones

Busca maximizar el uso de los recursos de la
organizacion

E [ D] e Aplica criterios de eficacia en todas sus acciones y
Competencia en su decisiones
grado minimo
e  No genera metas desafiantes, ni se orienta hacia el logro
D de objetivos
5 e Presenta deficiencias en la planificacion de sus
‘ responsabilidades
, e Carece de criterios de eficacia en el desempefio de sus
L funciones
A e  No es considerado un modelo a seguir, por su falta de
- compromiso
Comperencia . No aprovecha de manera adecuada los recursos
NO desarrollada

disponibles en la organizacién

Iméagenes e informacion tomada de Alles,Martha (2009).

https://www.academia.edu/72507315/_DICCIONARIO_DE_COMPORTAMIENTOS_La_Trilog%C3%ADa_Tomo_II_MARTHA_ALLE

S



https://www.academia.edu/72507315/_DICCIONARIO_DE_COMPORTAMIENTOS_La_Trilog%C3%ADa_Tomo_II_MARTHA_ALLES
https://www.academia.edu/72507315/_DICCIONARIO_DE_COMPORTAMIENTOS_La_Trilog%C3%ADa_Tomo_II_MARTHA_ALLES
https://www.academia.edu/72507315/_DICCIONARIO_DE_COMPORTAMIENTOS_La_Trilog%C3%ADa_Tomo_II_MARTHA_ALLES
https://www.academia.edu/72507315/_DICCIONARIO_DE_COMPORTAMIENTOS_La_Trilog%C3%ADa_Tomo_II_MARTHA_ALLES

POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

63

Gestion y logro de objetivos

Preguntas sugeridas
1. ¢Cudl es la relevancia de fijar objetivos,
seguin su experiencia?
2. ¢Cuales son los criterios que utiliza para
establecer sus objetivos profesionales?
3. Suponga que le asignan una tarea de vital

importancia, y sus compafieros de equipo lo
interrumpen frecuentemente. ;Cémo logra
completar la tarea y cual es su forma de

dirigirse al equipo?

c. Profesional

Tolerancia a la presion de trabajo

TOLERANCIA A LA PRESION DE TRABAJO
CONDUCTAS ASOCIADAS
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Aborda con persistencia la consecucién de metas
desafiantes

Formula politicas para ejecutar planes organizativos en
entornos complejos

Toma decisiones que demandan compromiso y esfuerzo
Mantiene un alto nivel de rendimiento y energia en
circunstancias exigentes

Es modelo en la organizacion al priorizar relaciones
interpersonales en momentos complejos, inspirando a
otros
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Se compromete con determinacion y perseverancia en el
alcance de objetivos desafiantes

Desarrolla procedimientos y metodologias de trabajo
que favorecen la ejecucion de planes del area

Toma decisiones que demandan compromiso superior a
lo habitual en su nivel de responsabilidad

Mantiene alto nivel de energia y desempefio, incluso en
situaciones cambiantes y exigentes

Es modelo en su area, dado que prioriza las relaciones
interpersonales durante momentos desafiantes.

[ A

= oo ==aq

Persiste en su labor para lograr objetivos

Implementa procedimientos que facilita el desarrollo de
planes en su area

Ejecuta decisiones de sus supriores que demandan
compromiso y esfuerzos superiores

Mantiene alto nivel de rendimiento, incluso en
situaciones exigentes, interactuando con distintas
personas y jornadas.

= o= oo
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Competencia en su
grado minime

Se esfuerza para alcanzar objetivos

Implementa procedimientos que facilitan la realizacion
de sus tareas

Cumple con las decisiones de sus superiores

Mantiene alto nivel de energia y desempefio en
circunstancias desafiantes

Es un modelo para su equipo en momentos de dificultad

[T
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Aunque dedica esfuerzo, su trabajo carece de eficacia,
dificultando el logro de objetivos

Sigue las instrucciones de sus superiores, sin verificar
su ajuste y métodos de trabajo organizacionales
Cumple con las decisiones de sus superiores solo si no
requieren esfuerzo adicional
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Utiliza los mismos recursos personales, sin adaptarse a
situaciones cambiantes o desafiantes

No es un referente a seguir por su equipo en momentos
de dificultad

Imégenes e informacién tomada de Alles,Martha (2009).

https://www.academia.edu/72507315/_DICCIONARIO_DE_COMPORTAMIENTOS_La_Trilog%C3%ADa_Tomo_II_MARTHA_ALLE
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Tolerancia a la presion de trabajo

Preguntas sugeridas

Describa la experiencia laboral o académica
mas tensa que haya sido especificamente
desafiante. ;Como abord¢ la situacion, y que

acciones implement6 para resolverla?

Si se le asigna una tarea importante, con un
limite de tiempo ajustado, ¢(Cémo planifica
su estrategia para completarla a tiempo?
¢Como ha solucionado situaciones similares

en el pasado?

¢ Qué situaciones encuentra estresantes?
¢Podria brindar un ejemplo de esas

situaciones?

Iniciativa- Autonomia

INICIATIVA-AUTONOMIA
CONDUCTAS ASOCIADAS

Establece estrategias para fomentar la accién proactiva
de los equipos

Crea metodologias de trabajo que permiten abordar y
resolver problematicas especificas con determinacion
Fomenta la capacidad de respuesta rapida dentro de la
organizacion ante nuevas demandas, asi como el
aprovechamiento de oportunidades externas

Promueve el uso de tecnologias, herramientas y
recursos en todos los niveles de la organizacion

Es un referente de iniciativa y productividad.
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Crea metodologias de trabajo que permite a su equipo
tomar iniciativas de manera proactiva

Genera y ejecuta soluciones para abordar nuevas
probleméticas y desafios, mostrando autonomia en sus
acciones

Fomenta la capacidad de respuesta agil frente a
demandas emergentes

Aplica herramientas tecnoldgicas, incentivando en su
equipo el aprovechamiento de las oportunidades
disponibles
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e  Adopta una actitud proactiva y motiva a sus
colaboradores a seguir su ejemplo
e Identifica y propone soluciones a nuevos desafios con

1 G autonomia, implementandolas de manera adecuadas
[ R e  Fomenta en otros la capacidad de respuesta rapida y
<A eficiente frente a nuevas demandas
% D e  Emplea herrfamientas tecnolé_gicas, motivando al
E 0 aprovechamiento de oportunidades.
— e  Contribuye con ideas que mejoran los procesos y
]

promueven la proactividad

e  Adopta una postura proactiva la mayor parte del

tiempo

Ofrece soluciones a desafios y problemas que surgen

de manera inesperada

. Responde con prontitud ante nuevas demandas,
aprovechando las oportunidades disponibles

3]
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ial e Utiliza herramientas tecnologicas en situaciones
=N necesarias y adecuadas.

Competencia en su . . .
arado minimo e Introduce mejoras en sus métodos de trabajo para

lograr sus objetivos exitosamente

. Busca constantemente la orientacién y aprobacién de
sus superiores, requiriendo asistencia regular para
desarrollar sus labores

e Demuestra poco interés en encontrar formas de mejorar
su desempefio

e No logra adaptarse, ni responder de manera adecuada a
las exigencias o solicitudes

e No utiliza herramientas tecnoldgicas disponibles, lo
cual le impide aprovechar nuevas oportunidades

e Realiza su trabajo de manera rutinaria, sin proponer

Competencia ideas que permitan alcanzar los objetivos
NO ¢
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Imégenes e informacién tomada de Alles,Martha (2009).
https://www.academia.edu/72507315/_DICCIONARIO_DE_COMPORTAMIENTOS_La_Trilog%C3%ADa_Tomo_II_MARTHA_ALLE
S

Preguntas sugeridas

1. ¢Cudles son los objetivos que ha fijado
recientemente, y que acciones ha
Iniciativa- Autonomia emprendido para lograrlos?

2. ¢Qué proyectos o conceptos se han
implementado, principalmente por su

iniciativa?

3. ¢Alguna vez ha tenido que asumir mas
responsabilidad de la que le correspondia?
Describa la situacion

¢Qué medidas tomé para cumplirla?
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INNOVACION Y CREATIVIDAD
CONDUCTAS ASOCIADAS

100%
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Comprende de manera profunda y amplia el mercado y
contexto organizacional, generando ideas de negocio
innovadoras

Desarrolla politicas y métodos creativos y distintivos
dentro de la organizacidn, considerando las
necesidades de los clientes internos y externos

No se limita al brindar soluciones, sino que son
aplicables a toda ala organizacion, teniendo un impacto
positivo en todas las areas

Lidera a través de la implementacion de practicas
innovadoras, situando a la organizacién en una
posicion de liderazgo

Es reconocido dentro y fuera de la organizacién por su
capacidad de ofrecer soluciones innovadoras y
creativas, generando valor agregado.

Boc:-hun?

Tiene una vision clara del mercado, lo cual le capacita
para generar propuestas innovadoras, en términos de
oportunidades de negocio

Desarrolla en su area métodos de trabajo nuevos,
considerando las necesidades de los clientes y
ofreciendo alternativas

Las soluciones que propone van mas alla de las
responsabilidades de su area especifica, aplicandose en
otros sectores de la organizacion

Es reconocido en su area y en toda la organizacion por
su capacidad de presentar soluciones innovadoras.

Posee una vision clara del mercado abriendo
oportunidades de negocio

Desarrolla métodos de trabajo, teniendo en cuenta los
intereses de sus clientes

Las soluciones que brinda, trascienden mas alla de su
area de responsabilidad

Dirige al equipo de colaboradores bajo su supervision
mediante la aplicacion de practicas creativas

Es un referente a seguir para su equipo.

c o ==

Competencia en su
grado minimo

Tiene una comprension adecuada de los temas
relacionados con su éarea de trabajo, permitiéndole
proponer soluciones

Implementa métodos de trabajo en su puesto,
ofreciendo alternativas

Utiliza practicas innovadoras y creativas que le
permiten destacarse como lider.

Es un referente para sus colegas

b:—r—-v—-Dzz}\nmbE
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Competencia
NO desarrollada

Se muestra inflexible, en cuanto a sus creencias previas
de como deben realizarse las tareas, lo que le impide
proponer oportunidades de negocio

Sigue los métodos de trabajo en su puesto de manera
rigida, sin considerar otras perspectivas y sin tener en
cuenta sus clientes

Las soluciones que propone son limitadas a su puesto
de trabajo, por lo cual no son aplicables a otras areas.
Genera las mismas soluciones, incluso cuando no son
adecuadas para la situacion particular.

No es considerado un modelo a seguir por sus
comparieros, por su falta de iniciativa para proponer
soluciones innovadoras.

Iméagenes e informacion tomada de Alles,Martha (2009).
https://www.academia.edu/72507315/_DICCIONARIO_DE_COMPORTAMIENTOS_La_Trilog%C3%ADa_Tomo_II_MARTHA_ALLE

S



https://www.academia.edu/72507315/_DICCIONARIO_DE_COMPORTAMIENTOS_La_Trilog%C3%ADa_Tomo_II_MARTHA_ALLES
https://www.academia.edu/72507315/_DICCIONARIO_DE_COMPORTAMIENTOS_La_Trilog%C3%ADa_Tomo_II_MARTHA_ALLES

POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

67

Innovacion y creatividad

Preguntas sugeridas

1. ¢Cudles son los factores externos que prevé
gue impacten nuestro sector o industria en
los proximos cinco afos?

2. Podria describir una situacion en la que haya

identificado una oportunidad de mejora en
un proceso laboral. ;Cémo actud en esa

situacion?

¢Ha proporcionado alguna vez una solucion
original para resolver un problema
especifico en su entorno laboral? ;Podria

dar un ejemplo?

d. Asistencial

Colaboracion

COLABORACION
CONDUCTAS ASOCIADAS

b
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Ofrece respaldo y colaboracion a otros individuos, sin
considerar su nivel jerarquico, abordando asi las
necesidades y solicitudes que surgen

Facilita la solucién de problemas mediante acciones
proactivas

Brinda apoyo y promueve relaciones basadas en la
confianza

Fomenta la colaboracién en toda la organizacion, siendo
un facilitador para el alcance de objetivos

Implementa estrategias para estimular la cooperacién con
el fin de lograr metas comunes.
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Ofrece asistencia y cooperacion, dentro y fuera de su area
Demuestra preocupacion por las necesidades de las
demas personas y brinda respaldo para el alcance de
metas

Establece relaciones basadas en la cooperacién

Fomenta la colaboracién y propone mejoras en los
mecanismos organizativos
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Colabora y respalda a los miembros de su equipo

Se muestra dispuesto a ayudar a los demés

Participa de manera activa en la cooperacion con el fin de
lograr metas compartidas

Es percibido como una figura de confianza en su area de
trabajo

Atiende las necesidades de los demas para facilitar el
logro de objetivos
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Competencia en su
grado minimo

Ofrece colaboracion y apoyo a quienes lo necesitan en su
entorno laboral

Demuestra consideracion hacia las necesidades de los
demas

Cultiva relaciones positivas y establece vinculos solidos
con sus colegas

Contribuye positivamente y se muestra receptivo para
atender solicitudes
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e No evidencia interés o preocupacion por las necesidades
de otras areas o sectores

Adopta una postura poco colaborativa

Evidencia un enfoque individualista

Tendencia limitada contribuir con otros

No logra establecer relaciones sélidas, lo cual se
evidencia en falta de confianza en su desempefio
profesional y personal.

Imégenes e informacion tomada de Alles,Martha (2009).

https://www.academia.edu/72507315/_DICCIONARIO_DE_COMPORTAMIENTOS_La_Trilog%C3%ADa_Tomo_Il_MARTHA_ALLE
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Colaboracioén

Preguntas sugeridas

1. Puede describir una situacion en la que
colabord estrechamente con sus comparieros
para alcanzar un objetivo determinado. ;Qué
papel desempefi6 exactamente en esa

situacion?

2. ¢Podria compartir una situacion en la que
haya tenido desacuerdo con un colega en un
proyecto? ;Como manejaron esas

diferencias y cual fue el resultado final?

3. ¢Le resulta m&s cdmodo trabajar solo o en
quipo?

Dinamismo-energia

DINAMISMO- ENERGIA
CONDUCTAS ASOCIADAS

i
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e Através del ejemplo, fomenta en la organizacion actitud
proactiva ante situaciones cambiantes o desafiantes

e  Toma decisiones acertadas tanto a corto, mediano y largo
plazo, incluso en momentos de jornadas laborales
extensas y con equipos diversos, manteniendo un nivel de
actividad constante.

e  Enfrentay motiva en situaciones adversas
Desarrolla e implementa métodos de trabajo estimulantes
siendo un modelo de referencia
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. Fomenta en su &rea una actitud proactiva ante cambios
constantes

e  Toma decisiones efectivas, incluso durante largas
jornadas laborales, sin que su rendimiento se vea afectado

e  Apoyay motiva a los colaboradores de su area en
situaciones dificiles

. Desarrolla e implementa procesos de trabajo que
impulsan la dindmica de las areas

-

. Participa de manera activa en situaciones desafiantes y
cambiantes, inspirando a adoptar una actitud similar
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Mantiene su rendimiento y criterio profesional incluso en
largas jornadas laborales

Avanza y motiva a su equipo en momentos dificiles,
demostrando tranquilidad y control emocional

Introduce procesos de trabajo que fomentan energia y
dindmica en su entorno

Reconocido como un modelo de comportamiento
dindmico en su entorno cercano
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Competencia en su
grado minimo

Participa de manera activa en situaciones desafiantes y
cambiantes

Es capaz de mantener su nivel de actividad y criterio
profesional incluso en jornadas laborales extensas, sin
que esto afecte su rendimiento.

Demuestra serenidad y control emocional al enfrentar
circunstancias adversas.

Implementa procesos disefiados para ejecutar las tareas
con dinamismo y energia.

Mantiene una actitud dindmica y entusiasta en el
cumplimiento de sus responsabilidades.
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=

-
Competencia
NO desamollada

Falta claridad sobre como abordar diferentes situaciones
desafiantes o cambiantes, afectando su rendimiento
laboral.

Lo logra mantener su nivel de actividad y criterio
profesional en largas jornadas laborales

Pierde la serenidad con facilidad ante circunstancias
adversas

Su nivel de dinamismo y energia disminuye cuando
enfrenta tareas complejas

Imégenes e informacion tomada de Alles,Martha (2009).

https://www.academia.edu/72507315/_DICCIONARIO_DE_COMPORTAMIENTOS_La_Trilog%C3%ADa_Tomo_II_MARTHA_ALLE

S

Dinamismo-Energia

Preguntas sugeridas

¢ Cudles son sus metas a corto plazo y que

acciones estad tomando para alcanzarlas?

¢Dispone de tiempo para dedicarse a sus
pasatiempos fuera de su horario laboral?
¢ Cuénto tiempo ha dedicado a estas

actividades en los Gltimos meses?

Podria dar un ejemplo de algo que aprendio
en otro contexto, y que posteriormente

aplicé en su trabajo actual.



https://www.academia.edu/72507315/_DICCIONARIO_DE_COMPORTAMIENTOS_La_Trilog%C3%ADa_Tomo_II_MARTHA_ALLES
https://www.academia.edu/72507315/_DICCIONARIO_DE_COMPORTAMIENTOS_La_Trilog%C3%ADa_Tomo_II_MARTHA_ALLES
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Responsabilidad

RESPONSABILIDAD
CONDUCTAS ASOCIADAS

e  Sesiente satisfecho al alcanzar resultados positivos
a nivel individual y grupal

. Promueve la satisfaccion por el trabajo realizado y
los logros obtenidos

. Demuestra compromiso y calidad en sus tareas, con
el fin de contribuir al logro organizacional

. Establece normas y politicas dentro de la
organizacion para fomentar la responsabilidad

. Es reconocido como un modelo de responsabilidad
en el ambito profesional y personal

. Encuentra gratificacion personal en su labor y en la
consecucion de resultados positivos, tanto a nivel
personal como dentro de su &rea.

e Promueve dentro de su equipo la satisfaccion por el
trabajo realizado y los logros obtenidos, mediante
acciones individuales y colaborativas.

e Demuestra un compromiso con la precision y la
excelencia en las tareas, con el objetivo de
contribuir al logro de la estrategia organizacional a
mediano plazo.

. Encuentra gratificacion personal en su labor y en la
consecucion de resultados positivos, tanto a nivel
personal como dentro de su area.

e Promueve dentro de su equipo la satisfaccion por el

G trabajo realizado y los logros obtenidos, mediante

R acciones individuales y colaborativas.

e Demuestra un compromiso con la precision y la

A excelencia en las tareas, con el objetivo de

D

(0]

E cont_ribuir al logro de la estrategia organizacional a
{= mediano plazo.

A e  Encuentra satisfaccion tanto a nivel personal como
b en los logros obtenidos en su sector.

[— e Promueve la satisfaccion por el trabajo realizado y

los resultados alcanzados dentro de su area,
mediante acciones individuales y colaborativas.

. Encuentra satisfaccion tanto a nivel personal como
en los logros obtenidos en su trabajo.

e  Fomenta entre sus compafieros la satisfaccion por
las tareas realizadas y los resultados alcanzados.

. Demuestra preocupacion por la precision y calidad
en las tareas, con el fin de contribuir a los objetivos
establecidos para su area de trabajo.

e Aplica los lineamientos recibidos de sus superiores
y promueve normas y politicas relacionadas con la
responsabilidad personal y las buenas préacticas.

Competencia en su

grado minimo . Es reconocido como un modelo de responsabilidad
tanto a nivel profesional como personal entre sus
compafieros.
= . No experimenta satisfaccion personal en su trabajo
s ni en la consecucion de resultados positivos.
— £ e No estaalineado con la postura de otros
1 a compafieros que promueven la satisfaccion por las
— tareas realizadas y los buenos resultados.
— ? e Aunque muestra preocupacion por realizar las
i I‘ tareas, no presta atencion particular a la precision ni
— a la calidad.
—
Competencia
NO desarrollada

Imégenes e informacion tomada de Alles,Martha (2009).
https://www.academia.edu/72507315/_DICCIONARIO_DE_COMPORTAMIENTOS_La_Trilog%C3%ADa_Tomo_II_MARTHA_ALLE

S
EEEEEEEEEEEE——
_____________________________________________________________________________________________________]


https://www.academia.edu/72507315/_DICCIONARIO_DE_COMPORTAMIENTOS_La_Trilog%C3%ADa_Tomo_II_MARTHA_ALLES
https://www.academia.edu/72507315/_DICCIONARIO_DE_COMPORTAMIENTOS_La_Trilog%C3%ADa_Tomo_II_MARTHA_ALLES
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Preguntas sugeridas

1. ¢Qué metodologias utiliza para asegurar que
se cumplan las responsabilidades desde su

Responsabilidad area?

2. ¢Qué aspectos de su trabajo le generan

frustracion?

3. Cuénteme una situacion laboral tensa. ;Qué

ocurrié y como la abord6?

Anexo 1: Tabla de calificacién competencias esenciales o comunes a toda la organizacion

Cargo:

COMPETENCIA
S

D

C

B

A

Entrevist
a

Practic
a

Entrevist
a

Practic
a

Entrevist
a

Practic
a

Entrevist
a

Practic
a

Trabajo en equipo

Comunicacion

eficaz

Adaptabilidad a
los cambios del

entorno

Integridad

Anexo 2: Tabla de calificacion competencias por niveles jerarquicos / Directivo

Cargo:

COMPETENCIA
S

D

C

B

A

Entrevist

a

Préactic

a

Entrevist

a

Practic

a

Entrevist

a

Practic

a

Entrevist

a

Practic

a

Liderazgo para el

cambio

Visidn estratégica

Empowerment

Direccion de

equipos de trabajo
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Anexo 3: Tabla de calificacion competencias por niveles jerarquicos / Profesional con

personal a cargo

Cargo:
COMPETENCIA D C B A

S Entrevist | Préactic | Entrevist | Practic | Entrevist | Practic | Entrevist | Practic

a a a a a a a a

Flexibilidad y
adaptacion

Liderazgo

Gestion y logro de
objetivos

Anexo 4: Tabla de calificacion competencias por niveles jerarquicos / Profesional

Cargo:
COMPETENCIA D C B A

S Entrevist | Préactic | Entrevist | Practic | Entrevist | Préactic | Entrevist | Practic
a a a a a a a a

Tolerancia a la
presion de trabajo

Iniciativa-

Autonomia

Innovacioén y

creatividad

Anexo 5: Tabla de calificacion competencias por niveles jerarquicos / Asistencial

Cargo:
COMPETENCIA D C B A

S Entrevist | Practic | Entrevist | Practic | Entrevist | Practic | Entrevist | Practic
a a a a a a a a

Colaboracién

Dinamismo-

energia

Responsabilidad
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E. Anexo_E-Memorias_Divulgacién

Memorias de divulgacion DIA MES | ANO

FECHA 03 04 2024

Ndmero de contrato: 20231020011052

TEMATICA DE LA REUNION Divulgacion y entrega de productos de la
consultoria en Talento Humano realizada para la

institucion Amparo de Nifios Juan XXIII.

OBJETIVO Realizar divulgacion y entrega de los productos y
recomendaciones desarrolladas durante el
proceso de consultoria, con el fin de fortalecer la
capacidad institucional en gestién del talento
humano e impulsar mejoras en el desempefio

organizacional.

HORA 5:00 PM

LUGAR Institucion Amparo de Nifios Juan XXIII

DESARROLLO DE LA REUNION

Finalizadas las acciones propuestas a desarrollar durante el proyecto de consultoria en talento humano en la
institucién Amparo de Nifios Juan XXIII, como opcién de grado de la estudiante Angie Stephany Martinez

Mendoza; se procede a realizar la divulgacion y entrega de los siguientes productos a la institucion, asi:

1. Diagnostico organizacional: Resultados matriz MMGO, componente gestion humana, matriz DOFA.
(Anexo_A-Diagndstico_Organizacional). Se realiza explicacion de las matrices y las necesidades

evidenciadas en las mismas.
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2. Trabajo de campo: Mapa de competencias por niveles jerarquicos. (Anexo_B-Mapa_Competencias).
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Se realiza explicacion de los niveles jerarquicos y las competencias asignadas para cada uno.
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Documento con guia de preguntas de seleccion por competencias (Anexo_D-
Guia_Seleccién_Competencias). Se socializa propuesta de entrevista por competencias, que permita a la
organizacion dar trazabilidad en sus procesos de seleccion, permitiendo el ajuste adecuado de sus candidatos
al perfil requerido en el manual de funciones.
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F. Anexo_F-Lista_Asistencia_Divulgacién
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Asistencia sesion de divulgacion

DiA

MES | ANO

FECHA

03

04 2024

Numero de contrato: 20231020011052

TEMATICA DE LA REUNION

Divulgacion y cntrega de productos de la
consultoria en Talento Humano realizada para

la institucion Amparo de Niiios Juan XXIII.

OBJETIVO

Realizar divulgacion y entrega de los productos
y recomendaciones desarrolladas durante el
proceso de consultoria, con el fin de fortalecer
la capacidad institucional en gestion del talento
humano e impulsar mejoras en el desempeiio

organizacional.

HORA

5:00 PM

LUGAR

Institucion Amparo de Nifios Juan XXIII

LISTA DE ASISTENCIA

NOMBRE

CARGO FIRMA

1. Andrea Catalina Aristizabal Vélez

Seguridad y salud en
el trabajo/ Supervisor
del proyecto en la
institucion Amparo de
Niiios Juan XXIIIL.

Valotlrec -

2. | Jorge Antonio Sierra Diaz

Representante Legal

Yole

3. | José Alejandro Vélez Giraldo

Coordinador general
institucion Amparo de
Nifios Juan XXIIL

\ 7
No asisho

4, Juan José Sierra Alzate

Miembro junta
directiva  institucion

P
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Amparo de Nifos Juan
XXIIL

5. | Luz Eddy Patiiio

Miembro junta
directiva institucion
Amparo de Nifios Juan
XXIII.

z,,g/%z@-

6. | Oscar Jonny Gomez Santofimio

Miembro junta
directiva institucion
Amparo de Nifios Juan
XXIIL

7. | Mauricio Femando  Ocampo

Quintero

Miembro junta
directiva  institucion
Amparo de Nifios Juan
XXIIIL

No assts

8. | José David Lépez Jaramillo

Miembro junta
directiva  institucién
Amparo de Nifios Juan
XXIIT.

9. Michael Patiiio Patifio

Miembro junta
directiva  institucion
Amparo de Nifios Juan
XXIIL

Evidencia fotografica

79
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Acta de seguimiento gerencial #01

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

{po Ll Numero de acta: 001
| ] seguimiento gerencial [#01]

Titulo del acta: Proyecto de consultoria- Opcion de Grado
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

DATOS DEL ACTA
Facha/Hora inicio: Fecha/Hora final:
26 de diciembre del 2023 / 10:00 am 26 de diciembre del 2023 / 12:00 pm
Lugar de la reunion®: Empresa:
Fresencial, Amparo de Mifios Juan XK1 amparo de Mifics Juan XX
Proyecto: Diszho de una propussta de Nimero de contrato: 20231020011052

gestidén por competenciss pars los procesas
de seleccion y formacion de |z empraza
amparo de Mifics Juan XX

Consultor:
Responsable del proyecto en la empresa: Angie stephany Martinez Mendoza
Andres Cataling Aristizabal viélez Estudiante Maestria Gerenciz del Talento
Especialista S5IGE Humano {MGTH].
SIGE rolitécnico Grancolombiana.

TEMAS TRATADOS?

Tema:

1. Primer seguimiente gerencial al avance semestral del proyecto de consultoriz como opcidn
de grado de la estudiante de la Maestriz en Gerencia del Tzlento Humang, de acuerde con el
plan de trabzjo, reporte de actividades y revisién de productos.

Desarrollo:
De acuerdo com el plan de trabajo del s2 programaron |as siguientes actividades.

1. Actividad #01: 5e realizara diagndstico organizacional

2. Actividad #02: 5e dissfizra el mapa de competencias organizacionzles por niveles
jerarquicos, asi comao propussta del plan de formacian y entrenamiento

3. actividad #03: 5 elsborara unz guia de preguntas de seleccidn por competencias.

conforme a los avances reglizados s= reporta el desarrollo de estas actividades, presentando
los siguientes resultados, productos o dificultades en el periodo:

b5 ps presendcial incicar el lugar y st es virtual indicar ¢l medio
“Describir dentro del recuadre bos temas tratados.
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTOD GEREMCIAL

Numero de acta: ool

[POLI

Titulo del acta: Proy

seguimiento gerencial [#01)
o de consultoria- Oprion de Grado
Maestna en Gerenda del Talento Humanao.

sus resultados.

entrenamisnto.

1. Actividad #04: Se reportan avances relacionados con el diagnastice organizacional y

2. Acrtividad #02: e socizliza primera propuesta de mapa de competencias
organizacionales por niveles jerarquicos, v alguncs elementos del plan de formacion v

3. Actividad rezlizada #03: 3e socializa primera propuesta de guiz de preguntas de
seleccidn por competencias.
Mota: Se socializan avances de cads actividad, recibiendo retroalimentacion v
sugerencizs por parte del supervisor del proyects en la organizacion, estableciendo
compromiso de ajuste y modificacion de elementos por mejorar.

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIALY

Mombre

cargo o rol

Firma

Andrez Cataling Aristizabal
wvélez

Responsable / Supervisor
del proyecto en la empresa.

Fatelina A .

angie stephany Martinez
Memndaza

Consultor #01.
Estudiante METH.

nl":'.ll: ﬁ_} Pl Yo Rt

FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTOD

Mombre

cargo o rol

Firma

Carolyn Diaz Garcia

Director del proyecto de
consultoria.

Carolym "
Diaz Garcia,

i Firman los asistentes al seguimiento gerencal
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Acta de seguimiento gerencial #02

PROYECTO DE COMSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

Numero de acta:

D02

[POLI

Titulo del acta:

seguimients gerencial [#032]
proyecto de consultoria- Opcion de Grado
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

DATOS DEL ACTA

FechafHora inicio:
26 de marzo del 2024/ 2:00 pm

Fecha/Hora final:
26 de marzo del 2024/ 3:30 pm

Lugar de la reunion®:
presencial, amparo de Miflos Juan X0

Empresa: AMparo de Minos Juan w1l

Proyecto: Disefio de una propuests de
gesticn por competencizs para los procesos
de seleccion y formacion de |z emprasa

amparo de Mifios Juan X1,

Mumerso de contrate: 20231020011052

Responsable del proyecto en la empresa:
andres Catzling Aristizabal vélez
Ezpecialista SIGE

SIGE

Consultores:

angie stephany Martinez Mendoza
Estudizante Maestria Gerenciz del Talento
Humamno {METH).

rolitcnico Grancolombiano.

TEMAS TRATADOSE

Tema:

Derarrollo:

1. segundo seguimiento gerencial al avance semestral del proyecto de consultoria come opcién
de grado de los estudiantes de |z Maestria en Gerenciz dzl Talento Humane, de acusrdo con &l
plan de trabzjo, reporte de actividades y revision de productos.

De aouerdo con el plan de trabajo del s2 programaron las siguientes actividades.

1. actividad #01: 52 socizlizars disgndstico organizacionzl con sugerencizs aplicadas por
parte del supervisor del proyecto en la organizacion.

2. Actividad #02: 5e socializars el mapa de competencias organizacionales por nivelss
jerarquicos, asi como propussta del plan de formacién y entrenamiento, con
sugerencias aplicadas por parte del supervisor del provecto en |z organizacicn.

3. Actividad #03: Se socizlizars una guia de preguntas de seleccion por competencizs.

15| g5 presenclal incizar el lugar y sies virtual indicar el medio

“esonbir dentre del recuadre ks temas tratados,
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Numero de acta:

002

Titulo del acta:

Proyecto de
Magstria en

Seguimients gerencial [#02]

consultoria- Opcion de Grado
Gerencia del Talents Humana.

conforme 3 los avances realizados s= reporta el desarrollo de estas actividades, presentanda
los siguientes resultados, productos o dificultades en el perioda:

1. Actividad #01: Se realiza socializacion del diagndstico organizacional completo,
evidenciando necesidades y oportunidades de mejora.

2. Actividad #02: & realiza socializacion de mapa de competencias organizacionalas y s
realiza explicacion de los niveles jerarquicos v las competencias asignadas para cada
uno. Asimismo, se socizliza plan de formacion ¥ entrenamiento explicanda los ejes
tematicos, objetivos, actividades propuestas v evaluacion del proceso

3. Actividad realizada #03: 52 socizliza propuesta de guis de= preguntas de seleccian por
competencizs, Que permita a la organizacion dar trazabilided en sus procesos de
saleccion, permitiendo el zjuste adecuado de sus candidatos 2| perfil requerido en &l
manuzl de funciones.

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL?

Nombre

cargo o rol

Firma

amdrea Cataling Aristizabal
wvélez

Responsakble / Supervisor
del proyecto en la empresa.

A

Consultor #01.

Fadelne

&ngie Stephany Martinez f 1, i
Mendoza Estudiante METH. TngK Morpret T
FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTD
Nombre cargo o rol
caralvn Diaz Gard Director del proyecto de Carolyn
arolyn Diaz sarcia consultoria. Diaz Garci

i Firman |os asistentes al seguimiento gerencial




