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Resumen Ejecutivo

Esta consultoria tiene como objetivo general la concepcion de una metodologia de evaluacion
mediante un proceso consultivo, orientada a la identificacion de oportunidades de mejora y al
fortalecimiento de la eficiencia y eficacia en el cuerpo directivo de la empresa E Global
Technology.

Los objetivos especificos se centran en el diagndéstico de las metodologias de evaluacion
existentes, la realizacion de trabajo de campo, la definicion de elementos clave y la
divulgacion de los productos de la consultoria. La metodologia PMBOK del Project
Management Institute (PMI) y el Marco Légico de la CEPAL constituyen los marcos teéricos
y précticos utilizados. La poblacion objetivo, organizada en siete macroprocesos con lideres y
colaboradores, destaca la relevancia del proceso de Bienestar & Cultura en la gestion del
personal. La jerarquia se clasifica en tres lineas: primera linea (sin liderazgo), segunda linea
(liderazgo medio) y tercera linea (liderazgo completo). La distribucion indica que el 20.9%
ostenta un nivel de liderazgo, mientras que el 79.1% opera a nivel tactico sin liderazgo. Los
stakeholders, fundamentales para el éxito del proyecto, son identificados y gestionados
mediante la matriz RACI. Se enfatiza la importancia de integrar a todas las areas de la
empresa y sus niveles jerarquicos en el proyecto. La metodologia Marco Logico se
implementa con éxito para facilitar la gestion de proyectos, identificando lineamientos desde
la definicion del problema hasta la ejecucion y cierre.

El informe resalta la adopcion del PMBOK, con especial énfasis en equilibrio, iniciacion,
planificacion, ejecucion, monitoreo y control, y cierre. El desarrollo del plan de trabajo se
ejecuta con éxito, introduciendo précticas innovadoras en la gestion empresarial. Se
implementan medidas estratégicas, se fomenta la colaboracion y el aprendizaje, y se
evidencia un impacto positivo en la gestion del talento humano. Se detallan los avances y
productos de la consultoria, como la Matriz FODA, Informe de Investigacion, Disefio de la
Metodologia, Memorias de Divulgacion, Listas de Asistencia y Lecciones Aprendidas, todos
alineados con los objetivos especificos. En cuanto a las lecciones aprendidas, se destacan
aciertos como la disposicion y compromiso del CEO, la estructura clara del plan de trabajo, la
delimitacion efectiva del problema y la colaboracién en la elaboracion de la Metodologia.
Los obstaculos incluyen la necesidad de reprogramacion de reuniones con lideres reticentes a
evaluaciones, la demora en la consecucion de recursos y la resistencia inicial de algunos

lideres a la nueva metodologia, Esta consultoria ha logrado implementar una metodologia de
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evaluacion innovadora que impacta positivamente en la gestion del talento humano de la

empresa, superando obstaculos y aprovechando aciertos para alcanzar sus objetivos.

Palabras clave: Evaluacion, Metodologia. Lideres, Desarrollo, Capacitacion.
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Abstract

This consultancy has the general objective of conceiving an evaluation methodology
through a consultative process, aimed at identifying improvement opportunities and
strengthening efficiency and effectiveness in the leadership of the company E Global
Technology.

The specific objectives focus on diagnosing existing evaluation methodologies,
conducting fieldwork, defining key elements, and disseminating consultancy products.
The Project Management Institute's (PMI) PMBOK methodology and the Logical
Framework of the Economic Commission for Latin America and the Caribbean
(CEPAL) constitute the theoretical and practical frameworks used. The target
population, organized into seven macro processes with leaders and collaborators,
highlights the relevance of the Wellbeing & Culture process in personnel management.
The hierarchy is classified into three lines: the first line (without leadership), the second
line (middle leadership), and the third line (complete leadership). The distribution
indicates that 20.9% hold a leadership position, while 79.1% operate at a tactical level
without leadership. Stakeholders, crucial for project success, are identified and managed
using the RACI matrix. The importance of integrating all areas of the company and its
hierarchical levels into the project is emphasized. The Logical Framework methodology
is successfully implemented to facilitate project management, identifying guidelines

from problem definition to execution and closure.

The report highlights the adoption of PMBOK, with a special emphasis on balance, initiation,
planning, execution, monitoring and control, and closure. The development of the work plan
is successfully executed, introducing innovative practices in business management. Strategic
measures are implemented, promoting collaboration and learning, demonstrating a positive
impact on human talent management. The progress and products of the consultancy are
detailed, including the SWOT Matrix, Research Report, Methodology Design, Dissemination
Memos, Attendance Lists, and Lessons Learned, all aligned with specific objectives.
Regarding lessons learned, successes such as the CEQO's willingness and commitment, the
clear structure of the work plan, the effective delineation of the problem, and collaboration in
methodology development are highlighted. Obstacles include the need to reschedule meetings
with leaders reluctant to evaluations, delays in obtaining resources, and the initial resistance

of some leaders to the new methodology. This consultancy has successfully implemented an
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innovative evaluation methodology that positively impacts the company's human talent

management, overcoming obstacles and leveraging successes to achieve its objectives.

Keywords: Evaluation, Methodology, Leaders, Development, Training
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Metodologia de evaluacion, encaminada a identificar oportunidades de mejora en los

lideres de E Global Technology

Introduccion

Uno de los principales desafios que hoy en dia enfrentan las compafiias es el contar con
un grupo de colaboradores orientado no solo al cumplimiento de tareas, funciones y objetivos,
sino también con un alto grado de compromiso hacia la cultura y la vision estratégica. Es por
esto que el papel de los lideres dentro de cualquier organizaciéon es fundamental, ya que
cumplen con la tarea de representar y fomentar cada aspecto que la Alta Direccion define en
los procesos que lideran y de la manera mas creativa influir para su cumplimiento. Teniendo
esta conciencia es clave contar con lideres inspiradores que sirvan de ejemplo a su equipo y
orienten a las nuevas generaciones a realizar su labor efectiva y productivamente; cada vez
cobra mayor valor contar con metodologias que permitan evaluar las habilidades, competencias
y destrezas que cada uno de ellos debe poseer para influir positivamente en la obtencion de
resultados y establecer oportunidades de mejora que se replicaran en cada uno de los procesos.

Simon Sinek (2009), es un reconocido escritor, conferencista y consultor de liderazgo.
Su enfoque principal se centra en la importancia de encontrar el proposito y la razon de ser de
una organizacion como base para inspirar y motivar a las personas. Sinek sostiene que, en lugar
de enfocarse en qué productos o servicios ofrece una empresa, los lideres efectivos deben
comunicar el "por qué" de su existencia. Este enfoque se basa en la idea de que las personas se
sienten méas motivadas y comprometidas cuando comprenden el propdsito mas profundo detras
de su trabajo.

Ensu libro "Start with Why", Sinek explora ejemplos de lideres y organizaciones exitosas
que han logrado influir positivamente en su entorno. Utiliza el concepto del "Circulo de Oro™
para explicar su enfoque, donde el "por qué™ se encuentra en el centro, seguido del "como™ y
el "qué". Segun Sinek, los lideres inspiradores comienzan con el "por queé™ y luego transmiten
el "cdmo" y el "qué" a su equipo y a sus seguidores. Esto crea un sentido de propdsito
compartido que impulsa la accién y el compromiso."Start with Why" ofrece una perspectiva
valiosa sobre el liderazgo inspirador y como puede influir en la cultura organizacional. El libro
proporciona ejemplos practicos y estudios de casos que respaldan la importancia de comunicar
el propdsito y la vision de una empresa para lograr un alto grado de compromiso y orientacion

hacia los objetivos estratégicos.
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El presente documento sintetiza informacidn relacionada con el andlisis, conocimiento
de la compaiiia, entendimiento de los intereses y objetivos de la alta direccion, diagndstico de
resultados, estructura del personal, revision de actuales stakeholders, metodologias estudiadas
para mejora del talento y creciente necesidad de fortalecimiento de la cultura empresarial en
Ezytec, con el objetivo de presentar una metodologia eficiente para la evaluacion y mejora de
las competencias, habilidades y percepcién de clima laboral del grupo de lideres, ya que a
través de este equipo se gestiona a mas del 80% de la compaiiia.

Inicia con la necesidad de conocer el estado actual de la compafiia y continGa
mencionando los resultados de previas investigaciones de autores relacionadas con el
desempefio del talento en las empresas y la importancia de incluir elementos como cultura,
evaluacion, clima laboral y metodologias estandar. Todo esto para crear una propuesta clara a
la organizacidn, donde se definieron los objetivos, analisis de interesados, participantes y plan
de trabajo, para dar inicio al proyecto de consultoria en pro de la mejora de los resultados de
su grupo actual de lideres.

Como Magister en Gerencia de talento humano, en el papel como consultores en la
busqueda de establecer soluciones para las actuales problematicas y retos que enfrentan las
compafiias en cuanto a la gestion del talento es clave, ya que a través del despliegue de los
conocimientos como Maestrantes de procesos relacionados con las personas sera posible
conocer un panorama mas completo, apreciando mas alld del desempefio, evaluaciones o
perspectivas de la alta direccion los puntos estratégicos para conseguir una mejora constante.
Para este caso puntual, se tiene la capacidad profesional de recomendar a una compafiia
reconocida y sélida diferentes estrategias para que no solo fortalezca su grupo actual de lideres,
sino que cuente con una herramienta bien estructurada para asegurar que su talento puede
satisfacer las necesidades humanas, técnicas y profesionales para asumir los retos que enfrente
actualmente la compafiia y que se proyecta a mediano y largo plazo. Esto no solo serad de
beneficio para la compafiia sino para el equipo consultor, generando nuevos retos, experiencia,

conocimientos y habilidades para mejorar los procesos relacionados con recursos humanos.

Fase Formulacién del Problema

De acuerdo con la necesidad de fortalecer el actual grupo de lideres y establecer los
planes de mejora que mas aporten a su crecimiento profesional y laboral, es necesario

establecer el (Como disefiar una metodologia de evaluacion, resultante de un proceso de
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consultoria, que esté encaminada a identificar oportunidades de mejora que permita fortalecer

la eficiencia y eficacia en el grupo de lideres de la empresa E Global Technology?

Contexto Empresarial

La compaiiia seleccionada es E-Global Technology; empresa Mediana que tiene como
principal objeto la Automatizacién de procesos y uso de tecnologia para optimizacién de
recursos. Esta ubicada en la ciudad de Bogota y fue fundada el 19 de octubre de 2007.
Actualmente tiene presencia en 39 ciudades en Colombia y 4 paises latinoamericanos a través
de 75 clientes de diversos sectores econdmicos y con una nomina de personal de 110

colaboradores directos.

La compafiia se ha caracterizado por el uso de la tecnologia, siendo pionera en la
implementacion de soluciones que optimizan los recursos de sus clientes y ademas son
amigables con el medio ambiente. Dentro de sus principales clientes esta Brinks, Compensatr,
Colsubsidio, Metro Medellin, Centros comerciales como Santafé, Retiro, Hayuelos, Plaza

Central, entre muchos otros.

Antecedentes de la Gestion del Talento Humano

Aunque la compafiia tiene definidos sus procesos para todos los temas relacionados con
seleccion, induccidn, evaluacion y seguimiento de los colaboradores, ha sido notorio el impacto
que el actual grupo de lideres representa no solo en resultados sino también en comportamiento.
Se hace imperiosa la necesidad de avanzar ain mas en la evaluacion de los responsables por
orientar a toda la compafiia, identificando que los métodos actuales aplican para todo el grupo
en general y no se enfocan en habilidades y competencias que aseguren que los lideres son los
adecuado para asumir la responsabilidad. La compariia tiene la vision de continuar su
expansién y crecimiento a nivel internacional, pero quiere estar segura que va de la mano con
el mejor talento y que este a su vez esta debidamente evaluado, capacitado y orientado a la
estrategia, siendo necesario no solo revisar cada dimension con el grupo actual de lideres sino

definir una metodologia para estos cargos sean ocupados eficientemente.



POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Identificacion del Problema
Al realizar el diagnostico de la actual situacion de la compafiia junto con las expectativas de la
alta direccion acerca de su grupo de lideres, se identifica como problema que seré intervenido
en la presente consultoria, identificado a través del arbol de problemas (Tabla 1). Este organiza
la informacion usando un modelo de relaciones causales que adopta la forma de arbol,
sintetizando las principales variables que intervienen en la situacion problematica. (DNP,
2016).

Iustracion 1. Arbol de problemas

ARBOL DE PROBLEMAS

Efecto directo 01: Efecto directo 02: Efecto directo 03:
Etectos Disminucion de la motivacio rte de los lid Aumento de la i0 rte de los lideres d
i Lo . . isminucion de la motivacion por parte de los lideres umento de la percepcion por parte de los lideres de
Disminucion de la productividad de la organizacion o - o
Directos P 9 de la organizacion proceso frente a una inestabilidad laboral
Problema:
Problema : : y o ; ; e : 5
it Ausencia de una metodologia de evaluacion, que permita identificar oportunidades de mejora para fortalecer la eficiencia y eficacia en el grupo de lideres de la empresa
Eglobal Technology
Causa directa 01: Causa directa 02: Causa directa 03:
Causas o . . La metodologia actual no es suficiente para establecer Nose .e Sta.r,] (Y2l Ps de'bldos (S
. Falta de validacion de las competencias requeridas . L. . . capacitacion y formacion a lideres por falta de
Directas . L cumplimiento de requisitos de cada lider segdn su . . . ,
como lider de procesos dentro de la organizacion . claridad en las necesidades particulares segin brechas
proceso e impacto .
de competencias
Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta
Metodologia estandar La metodologfa actual e
Causas Competencias Ascensos y promociones aplicada actualmente evaluacion e Procesos de formacion No se conocen las
Tl cambiantes desde el internas sin validacion de para todos los cargos competencias es estandar para todos los | | brechas por cada cargo
disefio de las guias de | |competencias para nuevo solo con algunas posterior al desempefio y lideres sin diferencias de liderazgo, solo las
cargo a la fecha cargo de liderazgo diferencias de no antes para validar necesidades puntuales generales -compafiia
responsabilidad ajuste de lideres al cargo
1. Elarbol del problema es una herramienta para organizar las causas y consecuencias de una problematica como lo refleja el esquema
2. Es necesario establecer como minimo dos causas directas.
IOl TR (3 [ as causas no es la ausencia de algin bien o servicio.
daciones 4. Las causas indirectas ayudan a una mejor comprension de la causa directa y del problema central, luego no es requisito presentar dichas causas.
5. Si se evidencia efectos indirectos, estos deberan ser incluidos.
6. Debe existir una relacion entre causas efectos (toda causa genera un efecto).

Nota: Construccioén propia, [2023].
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Fase Planeacion

De acuerdo con el diagnostico inicial y el estado actual de procesos de evaluacion y
capacitacion, asi como las necesidades manifestadas directamente por el CEO de la compafiia
a través de entrevista, se definen los objetivos de la consultoria, estableciendo el programa de
trabajo a seguir y el alcance de las actividades y entregables para cumplir con el propdsito del

proyecto.
Justificacion

Actualmente se cuenta con 25 lideres entre Gerencia Media y Direccion que tienen la
responsabilidad de orientar a sus equipos y responder por los resultados ante la Direccion de la
compafiia. Esto se traduce en que el 20.9% de los colaboradores son quienes guian y asumen
los resultados tanto positivos como negativos del 79.1% restante, haciendo extremadamente
importante que este liderazgo sea eficiente, positivo y productivo. A su vez, la alta direccion
manifiesta inconformidad en cuanto al grupo actual y su desempefio frente a situaciones del
dia a dia y la estrategia de crecimiento, obteniendo resultados no deseados en las mediciones
de productividad y objetivos de la compaifiia, lo que esta generando incertidumbre del personal
por la permanencia en su cargo y desmotivacion al sentir que no se esta valorando su trabajo.

Se busca que a través de la implementacion del proyecto se evalué bajo una metodologia
innovadora, eficiente y confiable la capacidad actual del grupo de lideres para cumplir con su
misién y a la vez conocer las oportunidades de mejora que deben trabajarse para cerrar las
posibles brechas de habilidades, competencias y formacidn, teniendo en cuenta los cambios de
roles, guias, perfiles, procesos de seleccion y demas aspectos aplicables para el nombramiento
de cada lider y las mejores préacticas que se recomiendan adoptar a partir de la entrega de la
metodologia.

Como lo ensefia el arbol de problemas, es posible atacar la ausencia de una
metodologia eficaz y eficiente para la evaluacion del actual talento de lideres y
adicionalmente trabajar en la prevencién de efectos que se detectaron como la posible
disminucion en la productividad, ya que estd comprobado que conceptos como motivacion,
compromiso Yy responsabilidad estan atados a la productividad y resultados tangibles en
resultados corporativos; igualmente, es importante prevenir la rotacion no deseada de talento
como consecuencia de la baja motivacion por formar parte del equipo de lideres y no sentirse
parte clave para la estrategia de la compafiia; asi mismo el aumento de incertidumbre que
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actualmente viven los colaboradores con dicho rol esta generando desmotivacion traducida en
disminucion de sus resultados; Por otra parte, al definir las causas directas e indirectas se
detectan las causas raiz del problema en cuestion y los riesgos que corre la compafiia si no
inicia gestion sobre las mismas. Fue posible encontrar falencias y oportunidades de mejora
que no se habian considerado gracias al analisis en el arbol, como procesos que no cumplen
con todo el adecuado analisis para seleccién de lideres o promociones internas, evaluacion de
competencias y habilidades sin diferenciar talento general de roles con mayor
responsabilidad, planes de capacitacion sin un objetivo puntual para cerrar brechas en
formacion, habilidades y competencias para quienes responden por el cumplimiento de la
estrategia, asi como prevenir la aparicion de los efectos en bajo compromiso, rotacion y

desmotivacion detectados.

Objetivos del Proyecto

De acuerdo con el diagndstico se evidencia que, a pesar de las deficiencias en
evaluacioén de habilidades y competencias especificas para el grupo de lideres, la compafiia esta
comprometida en adoptar modelos que contribuyan no solo al crecimiento laboral sino personal
de sus colaboradores, lo que permite la intervencion del proyecto a través del trabajo definido

para atacar el problema central identificado a través del arbol de problemas.

Objetivo General
Disefiar una metodologia de evaluacién como resultado de un proceso de consultoria
encaminada a identificar oportunidades de mejora que permitan fortalecer la eficiencia y

eficacia en el grupo de lideres de la empresa E Global Technology.

Obijetivos Especificos
e Establecer un diagndstico analizando las metodologias de evaluacién existentes en la

empresa objeto de estudio, que sirva como punto de partida a la presente consultoria.

e Desarrollar trabajo de campo indagando aspectos relevantes para tener en cuenta como

parte de la metodologia de evaluacién a implementar.

e Definir los elementos clave necesarios resultado del trabajo de consultoria que permita

proponer una metodologia de evaluacion de su talento humano.
]



pOLI 15

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

lustracion 2. Arbol de objetivos

ARBOL DE OBJETIVOS

Fin 01: Fin 02: Fin 03:
Fines . A, Aumento de la motivacion por parte de los lideres de Disminucion de la percepcion por parte de los
uz=nccelRlpiedueivadielio Gaizasn la organizacion lideres de proceso frente a una inestabilidad laboral
Establecer el Objetivo general:
Objetivo - . » ’ R : : :
General Disefiar una metodologia de evaluacion como resultado de un proceso de consultorfa encaminada a identificar oportunidades de mejora que permita fortalecer la
eficiencia y eficacia en el grupo de lideres de la empresa EGlobalTechnology
Establecer objetivo especifico 01: Establecer objetivo especifico 02: Establecer objetivo especifico 03:
e * Establ diagnostic lizando las
Objetivos SEDECEr L GBS0 ana Zalco B8 « Desarrollar trabajo de campo indagando aspectos | [+ Definir los elementos clave necesarios resultado del
o metodologias de evaluacion existentes en la empresa . p .
especificos . . - . relevantes para tener en cuenta como parte de la trabajo de consultorfa que permita proponer una
objeto de estudio, que sirva como punto de partida . . p "
’ metodologia de evaluacion a implementar metodologia de evaluacion de su talento humano
a la presente consultoria

Recomen-

daciones

1. La redaccion del objetivo general debe cumplir con la siguiente estructura: Objetivo = Accion a realizar + Objeto + Elementos descriptivos.

2. Los objetivos deben ser: Realistas, Eficaces, Coherentes, Cuantificables, Comparables.

3. La redaccion del objetivo general debe atender una categoria de informacién que genere el desarrollo de obijetivos especificos.

4. Verifique que los objetivos especfficos abarcados por el proyecto de inversion sean los que mas incidencia tengan en la solucién del problema, permitiendo
alcanzar el objetivo general de la iniciativa.

5. Verifique que los objetivos especificos hayan quedado adecuadamente formulados a través de las siguientes preguntas: ¢Cada uno de los objetivos especfficos
del proyecto resulta de pasar a positivo una de las causas del problema? y ¢ El objetivo especifico puede ser medible o cuantificable?

6. El objetivo general y los especificos deben ser concretos y no deben contener explicita la solucion, ni tampoco las metas.

Nota: Construccién propia, [2023].

Alcance del Proyecto

En el alcance del proyecto para el disefio de la metodologia de evaluacion del grupo de

lideres se establece el limite para su disefio y ejecucion, identificando las actividades a realizar,

asi como los resultados esperados a modo de entregables (productos) durante el

acompafiamiento de la consultoria y con miras a la implementacion a mediano y largo plazo en

la compafiia.
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Tabla 1. Alcance del proyecto

Alcance del Proyecto

No. Actividad / Compromiso ID. Producto / Entregable
1 Anélisis de la S|tuap!on actual del A Matriz EODA
proceso de evaluacion.
2  Trabajo de Campo B Informe de investigacion.

Documento con la planeacion,
metodologia y plan de aplicacion

3  Disefio de la Metodologia propuesta Documento - diagnéstico, informe de
D instrumentos aplicados y
recomendaciones

Divulgar los productos de la E Memorias de la sesion de divulgacion
4 consultoria para fortalecer la capacidad

institucional = Lista de asistencia de la sesién de

divulgacion

Nota: Construccién propia, [2023].

Marco de Referencia

Conceptos principales En esta seccion, se presentan los conceptos clave que son
relevantes para el disefio de la metodologia de evaluacion del grupo de lideres. Algunos

conceptos que se deben tener en cuenta son:

Gestion del talento humano: Segan Dessler (2017), la gestion del talento humano

abarca una serie de procesos y practicas que tienen como objetivo central atraer, desarrollar y
retener a individuos con habilidades y capacidades excepcionales que son consideradas
vitales para el éxito de una organizacion. Este enfoque estratégico implica la identificacion
proactiva de los mejores talentos disponibles en el mercado laboral, asi como el disefio de
programas de desarrollo y retencién destinados a fomentar su crecimiento y compromiso a
largo plazo.

La gestion del talento humano implica una variedad de actividades, como la
planificacion estratégica de recursos humanos, el reclutamiento y seleccion efectiva de
candidatos, la implementacion de programas de formacion y desarrollo personalizados, la
creacion de un ambiente laboral favorable y la adopcidn de politicas de reconocimiento y
recompensa para motivar y retener a los empleados talentosos.

Evaluacion del liderazgo: Segun Bernard M. Bass y Ronald E. Riggio (2013),
reconocidos expertos en el campo del liderazgo, la evaluacién del liderazgo es "un proceso

sistematico para medir y evaluar las habilidades, competencias y comportamientos de los
]
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lideres con el fin de identificar fortalezas, areas de mejora y potencial de desarrollo”. La
evaluacion del liderazgo es un proceso sistematico y objetivo que se utiliza para medir y
evaluar las habilidades, competencias y comportamientos de los lideres en una organizacion.
El objetivo principal de esta evaluacion es identificar las fortalezas y areas de mejora de los
lideres, asi como su potencial de desarrollo en el &mbito del liderazgo.

Durante el proceso de evaluacion del liderazgo, se utilizan diversas técnicas y
herramientas para recopilar informacion sobre el desempefio de los lideres. Estas pueden
incluir evaluaciones de 360 grados, en las que se recopilan opiniones y retroalimentacion de
superiores, subordinados y pares de trabajo. También se pueden utilizar cuestionarios,
entrevistas estructuradas o pruebas psicométricas disefiadas para evaluar habilidades
especificas del liderazgo, como la capacidad de comunicacion, la toma de decisiones, la
empatia y la influencia.

La evaluacion del liderazgo permite a las organizaciones identificar aquellos lideres
que estan demostrando un desempefio sobresaliente y que tienen un impacto positivo en el
rendimiento de sus equipos. Ademas, también ayuda a identificar areas de mejora y
oportunidades de desarrollo para los lideres, permitiéndoles crecer y mejorar en su rol.

Es importante destacar que la evaluacion del liderazgo no solo se enfoca en las
habilidades y competencias individuales de los lideres, sino también en cémo estos lideres
influyen en su entorno y en el logro de los objetivos organizacionales. Por lo tanto, la
evaluacion del liderazgo también tiene en cuenta el contexto y la cultura organizacional en la
que los lideres operan. La evaluacion del liderazgo es un proceso valioso para identificar y
desarrollar el potencial de los lideres, asi como para mejorar el desempefio y la efectividad

del liderazgo en una organizacion.

Disefio de metodologias de evaluacion: un reconocido experto en el campo de la

evaluacion educativa, el disefio de metodologias de evaluacion se refiere a "la creacion y
planificacion sistematica de enfoques, técnicas y herramientas que se utilizan para recopilar
datos, analizar resultados y realizar juicios de valor sobre la eficacia y el impacto de un
programa, intervencion o proceso” (Stake, 2010, p. 52). El disefio de metodologias de
evaluacion implica un enfoque sistematico y reflexivo para desarrollar y planificar
estratégicamente los métodos y enfoques que se utilizaran en el proceso de evaluacion.
Consiste en seleccionar y disefiar las técnicas, instrumentos y procedimientos adecuados para
recopilar datos relevantes y fiables, analizarlos de manera rigurosa y realizar juicios de valor

sobre la efectividad y el impacto de un programa, intervencién o proceso.
]
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Al disefiar una metodologia de evaluacion, se deben considerar varios factores, como
los objetivos y las preguntas de evaluacion, el contexto y los participantes involucrados, los
recursos disponibles y las restricciones, asi como las caracteristicas y necesidades especificas
del programa o intervencion que se esté evaluando.

El disefio de metodologias de evaluacion puede implicar el uso de diferentes enfoques
y métodos, incluyendo tanto enfoques cuantitativos como cualitativos. Esto puede incluir la
seleccion de cuestionarios estandarizados, entrevistas estructuradas, observacion directa,
revision documental, analisis de indicadores cuantitativos, analisis de datos cualitativos, entre
otros. El disefio también puede incluir la planificacion de la muestra, la determinacion de los
momentos de recoleccion de datos, la elaboracion de protocolos de evaluacion y la
consideracion de aspectos éticos y de confidencialidad.

Un disefio de metodologia de evaluacion efectivo y riguroso garantiza que los datos
recopilados sean validos y confiables, y permite obtener informacion relevante y significativa
sobre la calidad, el impacto y la mejora de un programa o intervencion. Ademas, un disefio
adecuado también facilita la comunicacion clara de los resultados de la evaluacion y
proporciona recomendaciones Utiles para la toma de decisiones y la mejora continua.

En resumen, el disefio de metodologias de evaluacion implica una planificacion cuidadosa y
reflexiva de los métodos y enfoques que se utilizaran en el proceso de evaluacion, con el
objetivo de recopilar datos validos y confiables y obtener informacién valiosa sobre la

efectividad y el impacto de un programa o intervencion.

Modelos de referencia En esta seccion, se presentan los modelos de referencia que
respaldan la propuesta de intervencion de la consultoria. Algunos modelos que se pueden

considerar son:

Modelo de Competencias: El modelo de competencias es una herramienta

fundamental en el campo de la gestion del talento y el desarrollo del liderazgo. Boyatzis,
(2008) Proporciona un marco conceptual y practico para identificar las habilidades,
conocimientos y comportamientos clave que se esperan de los lideres en una organizacion.
En un modelo de competencias, se identifican las competencias fundamentales que
son consideradas criticas para el éxito del liderazgo en una organizacion especifica. Estas
competencias pueden variar dependiendo del contexto organizativo, la industria y los desafios

que enfrenta la organizacion. Algunos ejemplos comunes de competencias de liderazgo
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pueden incluir la capacidad de comunicacion efectiva, el pensamiento estratégico, la toma de
decisiones, la influencia y la gestion del cambio.

El desarrollo de un modelo de competencias implica un proceso riguroso de
investigacion y analisis. Este proceso puede involucrar entrevistas con lideres y expertos en la
organizacion, encuestas a empleados, revisiones documentales y analisis de datos. El objetivo
es identificar las competencias que son consistentes con la visidon, mision y valores de la
organizacién, asi como aquellas que son necesarias para abordar los desafios actuales y
futuros.

Una vez establecido el modelo de competencias, este se utiliza en diversos procesos
de gestidn del talento. En la seleccion de lideres, por ejemplo, se pueden utilizar las
competencias definidas como criterios para evaluar a los candidatos y determinar su
idoneidad para un rol de liderazgo. El modelo de competencias también sirve como base para
disefiar programas de capacitacion y desarrollo que aborden las areas de mejora identificadas
en los lideres actuales, promoviendo asi su crecimiento y desarrollo profesional.

Ademas, el modelo de competencias también se utiliza en la evaluacion del
desempefio de los lideres. Permite establecer criterios claros y objetivos para evaluar el
rendimiento de los lideres en funcion de las competencias identificadas. Esta evaluacion
puede proporcionar informacion valiosa para la retroalimentacion y el desarrollo individual
de los lideres, asi como para la toma de decisiones relacionadas con incentivos, promociones
y planes de sucesion.

En resumen, el modelo de competencias es una herramienta poderosa que proporciona
una guia estructurada para identificar y desarrollar las competencias clave necesarias para un
liderazgo efectivo en una organizacion. Al utilizar este modelo, las organizaciones pueden
tomar decisiones informadas sobre la gestion de su grupo de lideres y garantizar que estén
equipados con las habilidades necesarias para enfrentar los desafios y alcanzar los objetivos

organizativos.

Modelo de Evaluacién 360 grados: El modelo de evaluacion 360 grados es un

enfoque de evaluacién que involucra a maltiples partes interesadas en la evaluacion de un
lider, lo que proporciona una visién integral y completa de su desempefio. Este modelo
recopila retroalimentacién de diferentes perspectivas, como superiores, subordinados, colegas
y clientes, con el objetivo de obtener una imagen mas precisa y equilibrada del lider en
cuestion. Clark, (2005)
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En el modelo de evaluacidn 360 grados, se solicita a las partes interesadas que
proporcionen comentarios confidenciales y andnimos sobre diversas competencias y
comportamientos del lider. Estas competencias pueden incluir habilidades de liderazgo, toma
de decisiones, comunicacion, gestion de conflictos, empatia, entre otras. Las partes
interesadas evalUan al lider en funcion de su experiencia y relacién con él, lo que brinda una
perspectiva mas completa del impacto del lider en su entorno.

Este enfoque de evaluacion ofrece mdltiples beneficios. En primer lugar, proporciona
una vision méas completa y equilibrada del desempefio del lider al recopilar informacion de
diferentes fuentes. Esto ayuda a identificar las fortalezas y areas de mejora del lider desde
multiples perspectivas, lo que puede ser valioso para su desarrollo y crecimiento profesional.

Ademas, el modelo de evaluacion 360 grados fomenta la participacion activa de los
colaboradores y otros stakeholders en el proceso de evaluacién, lo que puede aumentar la
legitimidad y aceptacion de los resultados. Al involucrar a multiples partes interesadas, se
promueve la transparencia y se fomenta una cultura de retroalimentacion y mejora continua
en la organizacion.

Es importante tener en cuenta que la implementacion exitosa de un modelo de
evaluacién 360 grados requiere una cuidadosa planificacién y comunicacion, asi como la
garantia de confidencialidad y confianza en el proceso. Las retroalimentaciones deben ser
constructivas, basadas en observaciones y hechos, y se deben proporcionar oportunidades
para la reflexion y el desarrollo del lider en funcion de los resultados obtenidos.

En resumen, el modelo de evaluacion 360 grados es un enfoque valioso para evaluar
el desempefio de los lideres, ya que recopila retroalimentacion de multiples perspectivas.
Proporciona una vision integral y equilibrada del lider, lo que permite una evaluacion mas
precisa y completa. Este modelo puede ser utilizado como una herramienta efectiva para
evaluar y desarrollar a los lideres en el contexto de un proyecto de consultoria u otras
iniciativas de gestion del talento.

Modelo de Desarrollo de Liderazgo: El modelo de desarrollo de liderazgo es un

marco que describe los pasos y las practicas recomendadas para el desarrollo continuo de los
lideres en una organizacion. Este modelo se centra en el aprendizaje y la mejora de las
habilidades de liderazgo a lo largo del tiempo, reconociendo que el liderazgo efectivo es un

proceso en constante evolucion.
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En el modelo de desarrollo de liderazgo Bennis, W. (2009), se identifican las
competencias clave necesarias para un liderazgo exitoso en el contexto organizacional
especifico. Estas competencias pueden incluir habilidades de comunicacién, toma de
decisiones, gestion del cambio, pensamiento estratégico, empatia y capacidad de influencia,
entre otras. El modelo proporciona una base solida para el disefio de programas de desarrollo
de liderazgo, que se adaptan a las necesidades individuales y colectivas de los lideres en la
organizacion.

El desarrollo de liderazgo se enfoca en ofrecer a las lideres oportunidades de
aprendizaje y crecimiento a través de diversas experiencias. Estas experiencias pueden incluir
programas de capacitacion, asignacion de proyectos desafiantes, mentorias, coaching
ejecutivo y participacion en proyectos especiales. El modelo de desarrollo de liderazgo
promueve un enfoque holistico que abarca tanto el desarrollo de habilidades técnicas como el
crecimiento personal y la construccion de relaciones efectivas.

Una parte esencial del modelo es la evaluacion del desarrollo del lider. Al considerar
este modelo, se busca disefiar una metodologia de evaluacion que no solo mida el desempefio
actual de los lideres, sino que también identifique areas de desarrollo y establezca planes de
mejora. Esto implica la implementacion de herramientas de evaluacion, como la
retroalimentacién 360 grados, la evaluacion de competencias y la revision periddica del
progreso del lider en relacidn con los objetivos de desarrollo establecidos.

El modelo de desarrollo de liderazgo es un enfoque dinamico que reconoce que el
liderazgo no es un estado estatico, sino un proceso continuo de aprendizaje y mejora. Al
adoptar este modelo, las organizaciones pueden cultivar y fortalecer una cultura de liderazgo
solida, asegurandose de que sus lideres estén preparados para enfrentar los desafios presentes

y futuros y liderar a sus equipos hacia el éxito.

Metodologia propuesta En esta seccion, se describe la metodologia especifica
propuesta para la evaluacion del grupo de lideres. Esto incluye los pasos a seguir, las
herramientas de evaluacion a utilizar y los plazos estimados. Ademas, se detallan los resultados
esperados a modo de entregables durante el acompafiamiento de la consultoria y la

implementacion a mediano y largo plazo en la compafiia.
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Marco Teoérico

El Desarrollo de una metodologia de evaluacion efectiva es fundamental para
identificar oportunidades de mejora y fortalecer la eficiencia y eficacia del grupo de lideres en
una organizacion. En este marco teorico, se presentaran los conceptos de las variables de
intervencion y se describiran las teorias, modelos y metodologias en las cuales se basa la
propuesta de intervencion para la empresa E Global Technology.

Metodologias de Evaluacion de Competencias: Las metodologias de evaluacion de

competencias son enfoques estructurados y sistematicos utilizados para medir las habilidades,
conocimientos, comportamientos y actitudes de los lideres en un entorno organizacional. Estas
metodologias pueden incluir evaluaciones de desempefio, evaluaciones psicomeétricas,
entrevistas estructuradas, evaluaciones de 360 grados y simulaciones. Richard Boyatzis,
profesor y experto en el campo del desarrollo y liderazgo, ha realizado investigaciones extensas
sobre competencias y su relevancia en el siglo XXI. Su libro "Competencies in the 21st
century"” proporciona una perspectiva actualizada sobre las metodologias de evaluacion de

competencias y su aplicacion en el contexto actual. Boyatzis, (2018).

Diagnostico del Estado Actual de la Compaiiia: El diagnostico del estado actual de

la compafiia en el &mbito de los procesos de talento humano es un proceso fundamental para
comprender la situacién actual de una organizacion en términos de gestion y desarrollo del
talento. Este diagnostico se centra en evaluar diversos aspectos relacionados con la gestion
del talento, como reclutamiento, seleccion, retencion, desarrollo, evaluacion del desempefio y
planificacion de sucesion.

El autor Dave Ulrich, reconocido como uno de los principales expertos en gestion de
recursos humanos, ha realizado valiosas contribuciones al campo a través de su libro "Human
Resource Champions: The Next Agenda for Adding Value and Delivering Results".
Publicado en 1996, este libro se considera una referencia clave para la gestion del talento
humano y ha sido ampliamente citado y utilizado por profesionales y académicos en el area.

En su obra, Ulrich destaca la importancia de alinear la gestion del talento con los
objetivos estratégicos de la organizacion y como la funcion de recursos humanos puede
agregar valor a la empresa. El autor enfatiza la necesidad de adoptar un enfoque mas
proactivo y estratégico en la gestion del talento, y ofrece perspectivas sobre como llevar a
cabo diagndsticos efectivos del estado actual de la compafiia en relacion con los procesos de

talento humano.
]
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Al realizar un diagnostico del estado actual de la compafiia en el ambito de los
procesos de talento humano, se recopila informacién clave a través de diversos métodos,
como encuestas, entrevistas, revision de datos y analisis de indicadores. El objetivo es evaluar
la efectividad de los procesos de gestion del talento existentes, identificar areas de mejora 'y
proponer recomendaciones para optimizar los resultados en términos de atraccion, desarrollo
y retencion del talento.

El diagndstico del estado actual de la compafiia en el ambito de los procesos de
talento humano es un proceso esencial para evaluar la gestion del talento y alinearla con los
objetivos estratégicos de la organizacion. El autor Dave Ulrich ha realizado importantes
contribuciones en este campo a través de su libro "Human Resource Champions”, que

proporciona un marco conceptual y practico para abordar estos temas. Ulrich, (2015).

Encuestas y Evaluacion a Stakeholders: Las encuestas y evaluaciones a stakeholders

son herramientas importantes para recopilar datos adicionales que complementen el
diagnostico inicial. Estas herramientas pueden incluir cuestionarios estructurados y entrevistas
aplicadas a los lideres, empleados, colegas y otros actores clave dentro de la organizacion. El
objetivo es obtener informacidn sobre las percepciones, experiencias y necesidades de los

stakeholders en relacién con las competencias y desempefio de los lideres. Lawler, (2011)

Elaboracion del Documento de Metodologia de Evaluacion y Seguimiento: Con

base a los resultados obtenidos del diagnostico y las evaluaciones a stakeholders, se procede a
elaborar el documento de la metodologia de evaluacion y seguimiento del grupo de lideres.
Este documento debe incluir las oportunidades de mejora identificadas, establecer los criterios
de evaluacidn, los instrumentos a utilizar y los procedimientos para llevar a cabo el seguimiento

de las competencias y el desempefio de los lideres. Beatty, (2015)
Teorias y Modelos:

Teoria de las Competencias: La teoria de las competencias se basa en la idea de que

el desempefio efectivo de un lider esta determinado por la posesion y aplicacion de conjuntos
especificos de habilidades, conocimientos y comportamientos. Esta teoria proporciona un
marco para identificar y evaluar las competencias clave requeridas en cada rol de liderazgo.
Korn, & Rahn, (2016)
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Modelo de Evaluacién de 360 Grados: ElI modelo de evaluacion de 360 grados

involucra a mudltiples evaluadores, incluyendo superiores, subordinados, pares y otros
stakeholders relevantes, para proporcionar una vision holistica del desempefio de los lideres.
Este enfoque permite obtener retroalimentacion de diversas perspectivas y evaluar las

competencias de liderazgo desde diferentes angulos. Feedback, (2019)
Metodologias:

Entrevistas Estructuradas: Las entrevistas estructuradas son un método de evaluacion

que utiliza preguntas predeterminadas y estandarizadas para obtener informacion especifica
sobre las competencias y comportamientos de los lideres. Estas entrevistas se basan en un
conjunto de preguntas cuidadosamente disefiadas y pueden ser administradas de manera

individual o en grupo. Ryan & Ployhart, (2014).

Evaluaciones Psicométricas: Las evaluaciones psicométricas son pruebas vy

cuestionarios disefiados para medir las caracteristicas psicolégicas de los lideres, como
personalidad, inteligencia emocional, motivacion y estilo de liderazgo. Estas evaluaciones
proporcionan informacion adicional sobre las fortalezas y areas de mejora de los lideres, asi

como su idoneidad para roles y responsabilidades especificas.

La construccion de una metodologia de evaluacion solida y efectiva requiere el uso de
enfoques tedricos, modelos y metodologias confiables y probados. La teoria de las
competencias y el modelo de evaluacion de 360 grados son fundamentales en la identificacién
y evaluacién de las competencias clave de los lideres. Las entrevistas estructuradas y las
evaluaciones psicométricas son herramientas valiosas para obtener informacion precisa y
objetiva sobre los lideres. Estos elementos se integran en la propuesta de intervencion para la
empresa E Global Technology, permitiendo diagnosticar el estado actual, recopilar datos
relevantes y elaborar una metodologia de evaluacion y seguimiento que fortalezca la eficiencia

y eficacia del grupo de lideres. Martinez, (2017).

Marco Normativo

El presente marco normativo tiene como proposito respaldar la elaboracion de una

metodologia de evaluacion y seguimiento del grupo de lideres de la empresa E Global
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Technology en Colombia. El objetivo principal es disefiar una metodologia efectiva que

fortalezca la eficiencia y eficacia de este grupo de lideres, permitiendo identificar

oportunidades de mejora en su desempefio y contribuyendo al crecimiento y éxito de la

organizacion. Para lograr este objetivo, es crucial considerar la legislacion y la normatividad

vigente que regula los aspectos relacionados con la gestion del talento humano y la evaluacion

de competencias en empresas privadas en Colombia.

Cddigo Sustantivo
del Trabajo (CST)

Ley 1010 de 2006

Leyes y Regulaciones Laborales en Colombia

El CST es la norma fundamental que regula las relaciones laborales en
Colombia. Contiene disposiciones relacionadas con los derechos y deberes
de los trabajadores y empleadores, estableciendo las bases para una relacion
laboral justa y equitativa. Al disefiar la metodologia de evaluacion, se debe
tener en cuenta los aspectos relevantes del CST que protegen los derechos
laborales de los lideres de la empresa, como la igualdad de oportunidades, la
no discriminacion y las condiciones laborales justas (Ley 145 de 1960).

Esta ley busca prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros
hostigamientos en el ambito laboral. Es fundamental que la metodologia de
evaluacién incluya mecanismos para identificar posibles situaciones de
acoso laboral entre los lideres y establecer medidas para abordar y prevenir
estos casos. Asi se garantiza un entorno laboral seguro, saludable y libre de
violencia (Congreso de la Republica de Colombia, 2006).

Normas y Regulaciones de Calidad y Competencias

Norma Técnica
Colombiana NTC-
1SO 9001

Ley 119 de 1994

La NTC-ISO 9001 es una norma que establece los requisitos para
implementar un sistema de gestion de calidad en una organizacion. Al
disefiar la metodologia de evaluacion, se deben considerar los principios de
la norma ISO 9001, como el enfoque al cliente, el liderazgo, la mejora
continua y la toma de decisiones basada en la evidencia. Esto asegurara que
la evaluacién de competencias y el seguimiento de los lideres se realicen de
manera sistematica y efectiva, contribuyendo a la calidad y excelencia de la
gestion del talento humano en la empresa (ICONTEC, 2015).

Esta ley establece el marco normativo para el Sistema Nacional de Calidad
en Colombia. En el contexto de la metodologia de evaluacion, es importante
tener en cuenta los requisitos y recomendaciones establecidos en esta ley,
que promueven la calidad en los procesos de evaluacion y seguimiento de
los lideres. Esto permitird identificar oportunidades de mejora y garantizar
la eficacia de las précticas de gestion del talento humano en la organizacién
(Congreso de la Republica de Colombia, 1994).

Nota: Tabla complementos marco normativo. Elaboracion propia. 2023
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Metodologia de la Consultoria

El proyecto de consultoria para disefiar la Metodologia de evaluacion encaminada a
identificar oportunidades de mejora en los lideres de EGlobal Technology se aplicaran las
metodologias Project Management Body of Knowledge (PMBOK) y Marco Logico. A traves
de la primera se llevara a cabo la estructura del proyecto a través de sus diferentes fases y con

la segunda se integraran diferentes herramientas para definicion de problema y objetivos.

Metodologia PMBOK:

Esta metodologia define una serie de controles, etapas, fases, lineamientos y demas
elementos a tener en cuenta para la ejecucion exitosa de un proyecto. Dicha metodologia se
establece a través del Project Management Institute, que es una organizacion sin &nimo de lucro
gue reline empresas y organizaciones relacionadas con la gestion de proyectos a nivel mundial,
esta organizacion es lider en gestion de proyectos y se considera una autoridad a nivel mundial
y a través del PMBOK establece 6 claves para la aplicacién de la metodologia: Equilibrio en
la gestion, Iniciacion, Planificacion, Ejecucion, Monitoreo y Control y Cierre. (PMI,2021)

Metodologia Marco Logico:

Esta metodologia es una herramienta que busca facilitar los procesos para la gestion
de los proyectos. A través de su aplicacion se identifican diferentes lineamientos del proyecto
que permitiran conceptualizar, disefiar, planificar y ejecutar las actividades desde su inicio
hasta su cierre. Dentro de las etapas de la metodologia se aplica la definicidn del problema, el
analisis de involucrados, el andlisis del problema principal (arbol de problemas), el arbol de
objetivos y Seleccion de alternativas. El objetivo principal es evolucionar en la medida que
avance cada etapa del proyecto, desde el reconocimiento de la problematica inicial, la
intervencion de cada parte interesada e involucrada, la definicion de objetivos, asi como su
delimitacion y las demas etapas que aseguren el cumplimiento de cada actividad hasta su
finalizacion. (CEPAL, 2005).

Poblacion

A través de la siguiente estructura organizacional de definen los procesos de la
compafiia, los cuales estan divididos en siete grupos: Direccién General. Investigacion y
Desarrollo, Proyectos, Mercadeo & Ventas, Bienestar & Cultura, Operaciones & Servicio y

Administracion y Finanzas. Con el proyecto se busca generar acciones en todas las areas a
]
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pesar de enfocar el trabajo en Bienestar & Cultura quienes gestionan todo lo relacionado con

el personal. A continuacion, se presenta el organigrama general con procesos y sub procesos,

Ilustracion 3. Estructura Organizacional

CEO

INVESTIGACION Y DESARROLLO OPERACIONES ADMINISTRATIVO|
MER!
DESARROLLO SREADED DE NEGOCIOS RRODUCTO Y SERVICIO Y FINANCIERO
Srandingy I Pilotos Logistica y Servicio remoto l';_'°'m‘1_c'°" Servicios
aplicada comerciales producciéon ircritistedes generales
I Marketing de [ Sariicla di Aseguramiento
Desarrollo atraccion (N deingresos y
software Venta consultiva YN, tesoreria

Servicio al l I
l cliente I [ Labiorsodt ] [ Al . ]
Tecnologias de
la informacion Inteligencia de - -
—
Continuo

BIENESTARY

CULTURA

Nota: Intranet EGT. 2023

La compairiia cuenta con siete (7) macro procesos, en los cuales se establece niveles
jerarquicos segun nimero de colaboradores y estructura de los procesos. Igualmente, cada
proceso o area cuenta con lideres adicionales que se relacionan en el Mapa de Procesos asi:

Proceso Estratégico Lider: CEO — 1 lider = 1 colaborador

e Proceso Investigacion y Desarrollo — 1 lider + 9 colaboradores = 10
e Proceso Bienestar & Cultura — 2 lideres + 2 Colaboradores = 4

e Proceso Mercadeo & Ventas — 2 lideres + 7 Colaboradores = 9

e Proceso Producto & Proyectos — 5 lideres + 14 colaboradores = 19

e Proceso Operaciones & Servicio — 6 lideres + 46 colaboradores = 52

e Proceso Administraciéon & Finanzas — 5 lideres + 10 colaboradores = 15

La organizacion establece un nivel jerarquico segun los cargos y niveles de
responsabilidad, donde se identifica el area principal de intervencion en roles que cuentan con

manejo de personal, toma de decisiones y otros aspectos que los definen como lideres:

e Primera linea: Cargos Operativos donde se encuentran en orden ascendente los

Auxiliares, Asistentes, Técnicos y Profesionales Junior. (no aplica liderazgo)
]
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e Segunda linea: Cargos Tacticos entre los que se encuentran Coordinadores, Jefes y
Gerentes Junior. (liderazgo medio - flat)
e Tercera linea: Cargos Estratégicos donde se encuentran los Gerentes, Directores y

CEO. (liderazgo completo - senior)

La distribucion en cuanto a jerarquia se clasifica con el 20.9% de colaboradores
actualmente con nivel de liderazgo y el 79.1% con nivel de operacion o tactico sin liderazgo.

Con los cargos que componen las diferentes lineas de liderazgo se tendra
participacion directa e indirecta, mientras que la primera linea (miembros del comité

operativo de la compafiia) sera con quienes se tomen diferentes decisiones:

e CEO: Ing. Hugo Cortés Rodriguez. Director General

e ADMON & FINANZAS: Fernando Moreno Angulo. Dir. Administrativo y Financiero
e INVESTIGACION & DESARROLLO: Carlos Molina. Dir. I+D

¢ PRODUCTO & PROYECTOS: Ivan Cardona. Dir. De Proyectos

e MERCADEO & VENTAS: Guillermo Mogollon. Director Mercadeo & Ventas

e OPERACIONES & SERVICIO: Rogelio Cadena. Gerente de O&S

e BIENESTAR & CULTURA: Laura Fernandez. Gestora de Bienestar & Cultura

Stakeholders

El éxito en la planeacidn, ejecucion y seguimiento del proyecto de consultoria esta
directamente ligado con la integracion de las diferentes areas de la compaiiia, asi como el
personal que las conforma. Es por esto que una de las tareas principales antes de iniciar
cualquier actividad es la de identificar los Stakeholders claves, asi como sus niveles y
responsabilidades dentro del proyecto. Dichos stakeholders juegan un papel fundamental en
cada una de las fases definidas, ya sea con su participacion directa o indirecta y pueden
encontrarse en distintos niveles dentro de la organizacion y poseer distintos grados de autoridad
e interés. (PMI, 2008), por lo cual sus intereses, necesidades y expectativas deben ser
identificadas, reconocidas, gestionadas y documentadas segun su impacto y rol en la compafiia.

A través de la matriz RACI de los Stakeholders, se identificaran estas partes interesadas

clasificandolas y jerarquizandolas de acuerdo con su rol, impacto e importancia.
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Stakeholders

El éxito en la planeacidn, ejecucion y seguimiento del proyecto de consultoria esta
directamente ligado con la integracion de las diferentes areas de la compafiia, asi como el
personal que las conforma. Es por esto que una de las tareas principales antes de iniciar
cualquier actividad es la de identificar los Stakeholders claves, asi como sus niveles y
responsabilidades dentro del proyecto. Dichos stakeholders juegan un papel fundamental en
cada una de las fases definidas, ya sea con su participacion directa o indirecta y pueden
encontrarse en distintos niveles dentro de la organizacion y poseer distintos grados de autoridad
e interés. (PMI, 2008), por lo cual sus intereses, necesidades y expectativas deben ser
identificadas, reconocidas, gestionadas y documentadas segun su impacto y rol en la compafiia.

A traveés de la matriz RACI de los Stakeholders, se identificaran estas partes interesadas

clasificandolas y jerarquizdndolas de acuerdo con su rol, impacto e importancia.

Tabla 2. Matriz RACI del proyecto

RACI
Actividad Responsable Autoridad Consultar  Informar
Analisis de la situacion actual del Equipo Gestor
e ) CEO
proceso de evaluacion. Consultor Bienestar
. Equipo Gestor
Trabajo de campo Consultor Bienestar
Disefio de la Metodologia Propuesta Equipo Comlte CEO
Consultor Operativo
Divulgar !os productos de la Equipo Gestor Comité
consultoria para fortalecer la ) . CEO
Consultor Bienestar Operativo

capacidad institucional

Nota: Construccién propia, 2023

Plan de Trabajo

A continuacion, se define el programa de actividades y plan de trabajo propuesto en el
cronograma del proyecto, con el fin de gestionar, controlar y hacer seguimiento a la ejecucion
de cada fase dentro de los tiempos esperados. Para su elaboracion se tuvieron en cuenta las
actividades definidas en el alcance del proyecto, no obstante, no se limitara a las mismas, ya
que se desarrollaran actividades que no necesariamente impliquen un producto entregable
segun las necesidades de la compafiia donde se ejecutara la consultoria, los stakeholders y su

contexto.
EEEEEEEEEEEE——
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llustracion 4. Plan de trabajo
PLAN D RABAJO jun-23 ago-23 oct-23 dic-23
c41|2|3|4 1/12(3([4 1/12(3(4 112|3(4

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 |Generacidn del contrato

0.4 |Firma del acta de inicio

0.5 |Radicar contrato firmado en drea 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: Poblacién

2.6 |Metodologia: Plan de trabajo.

Entrega Inicial

3. IMPLEMENTACION (EJECUCION Y EVALUACION)

3.1 |Desarrollo del plan de trabajo.

3.1.1 [Analisis de la situacidn actual del proceso de evaluacion

3.1.2 [Ejecucidn de trabajo de campo

3.1.3 |ldentificacidn de elementos clave del proyecto

3.1.4 |Divulgacién de la metodologia
3.2 |Seguimiento gerencial.

3.3 [Presentacién de informes.
3.4 [Monitoreo mediante Matriz Marco Ldgico

4. CIERRE

4.1 |Informe de cierre y entregables.

4.2 |Lecciones aprendidas.

4.3 |Recomendaciones para la gerencia.

Nota: Construccion propia, [2023].

Fase Implementacion y Monitoreo de las Estrategias

El proyecto se enfoca en disefiar una metodologia de evaluacién para el grupo de lideres,
identificando las principales necesidades en definicion de competencias, formacion,
capacitacion, cultura organizacional y manejo de sus grupos de trabajo, estableciendo y
delimitando el alcance de las actividades y definiendo los limites tanto para su disefio como
para su ejecucion. Esto implica la identificacion de las actividades clave que se llevaran a
cabo, asi como la presentacion de los resultados esperados en forma de entregables y

productos que seran compartidos con la organizacién durante el proceso de consultoria 'y

estan destinados a contribuir con la implementacidén a mediano y largo plazo en la compafiia.

Desarrollo del Plan de Trabajo

Las acciones emprendidas en el desarrollo del plan de trabajo del proyecto de
consultoria empresarial han sido fundamentales para lograr los objetivos del proyecto de
manera exitosa. Estas acciones han respaldado y validado la introduccion de préacticas

innovadoras en la gestion empresarial de la compaifiia, lo que ha tenido un impacto
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significativo en la forma en que se llevan a cabo las operaciones y se toman decisiones dentro
de la organizacion.

En el transcurso de la consultoria, se implementaron una serie de medidas estratégicas
destinadas a impulsar la innovacion en la gestién empresarial. Estas medidas incluyeron la
revision, diagndéstico y propuesta de mejora de procesos existentes en talento humano, asi
como la propuesta de soluciones innovadoras para abordar desafios especificos. Ademas, se
fomenté una cultura de colaboracién y aprendizaje dentro de la empresa, lo que permitio que
las nuevas ideas y enfoques se integraran de manera efectiva en la cultura organizacional.

La intervencion realizada evidencia un impacto positivo en la gestion empresarial
relacionada con talento humano. Se ha promovido la adopcion de mejores préacticas, la
eficiencia operativa y la toma de decisiones mas informadas en este proceso. La consultoria
también ha facilitado la identificacion de oportunidades de mejora, lo que ha contribuido a la
evolucion y objetivos claros de crecimiento sostenible de compafiia a través de lineamientos
que surgen y se implementan por el area de talento humano. Igualmente, se han enriquecido
los conocimientos del grupo que trabaja actualmente talento humano, evidenciando un
impacto positivo en la compaiiia y realizado a su vez aportes clave para mejorar el
desempefio del grupo de lideres.

Ademas, la constante busqueda en satisfacer las necesidades puntuales de la compafiia
a traves de la implementacion del proyecto en un area de gran impacto como lo es el Talento
Humano, enfoco cada esfuerzo al cumplimiento de las actividades programadas, plan de
trabajo, entregables y retroalimentacion continua con los stakeholders identificados.

En relacién a los avances del proyecto y los compromisos adquiridos en cuanto a las
actividades y entregables, a continuacion, se detallan los productos previamente definidos en
el alcance, los cuales se encuentran debidamente alineados con los objetivos especificos y su

estado actual:

Anexo A — Matriz FODA: Corresponde al analisis de la situacion actual del proceso
de evaluacion de lideres de la compaifiia; en el documento se evaluaron aspectos directamente
relacionados con las Fortalezas del grupo actual de lideres asi como su entorno y relacion con
los procesos de talento humano; se identificaron las Oportunidades que pueden orientar a la
compafiia hacia la definicidn de estrategias para lograr que dichas oportunidades se
materialicen de manera objetiva; se establecieron las debilidades que actualmente afectan
directamente el desempefio de los lideres y por consiguiente sus grupos de trabajo, teniendo

en cuenta los puntos Pareto que pueden hacer la diferencia si se definen adecuados planes de
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accion y finalmente, se determinaron las principales amenazas a que se expone el grupo de
trabajo, proceso de talento humano y la compafiia en general con temas relacionados con el
proyecto especificamente. La matriz se elabor6 en mesa de trabajo con los principales
Stakeholders.

Anexo B — Informe de Investigacion: Se presenta al Comité Operativo y CEO, los
resultados de la investigacion en campo después de aplicar los instrumentos previamente
revisados y avalados para tal fin, donde se relaciona informacion acerca del estado actual de
las competencias del grupo de lideres, medicion de niveles de compromiso actual, percepcion
sobre los conocimientos y habilidades de cada grupo de trabajo y el ranking de competencias
segun la evaluacion de cada responsable de &rea. Igualmente se realiz6 una descripcion de los
tipos de liderazgo que se identificaron en la compafiia y la forma en que la compafiia busca
alinear los objetivos estratégicos con el desempefio individual. Finalmente, el grupo de
lideres junto con la alta direccion catalogaron las competencias especificas mas relevantes

para determinar los focos principales a la hora de capacitar y evaluar.

Anexo C — Disefio de la Metodologia: ElI documento de Metodologia para la
evaluacion de Lideres se encuentra en elaboracion actualmente; Su etapa inicial cubre la
descripcion de competencias transversales (aplicables a todo el grupo), competencias
especificas por cada proceso, requerimientos principales en cuanto a cumplimiento de
formacion y experiencia especifica, asi como las formaciones que apuntan a la adquisicion de
conocimientos y habilidades individuales segun el rol. lgualmente, establece los principales
planes de accion de mejora recomendados, asi como el Plan de Formacidn recomendado para

ejecucion a mediano plazo

Anexo D — Memorias de Divulgacion: A través de las memorias de divulgacion se
cuenta con la evidencia de participacion, revision, retroalimentacion y conocimiento de cada
uno de los instrumentos aplicados, informes, actividades, reuniones, capacitaciones y demas
actividades realizadas durante la ejecucién del proyecto. Estas memorias de divulgacion estan
divididas en dos grupos principales, el primero con la participacion del CEO y su grupo de
Directivos del Comité Operativo donde se llevo a cabo el kick off del proyecto, se tomaron
decisiones y se aprobaron las herramientas; el segundo grupo, con la gestién realizada con los
lideres de segunda linea donde se informd sobre el plan de trabajo, actividades a realizar y

divulgacién de la metodologia aprobada.
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Anexo E — Listas de Asistencia Divulgacion: Al igual que las memorias de
divulgacidn, las listas de asistencia se registraron durante las principales actividades: Kick
Off del proyecto, divulgacion con grupos focales de lideres linea 1, divulgacion de resultados
de la etapa de investigacion y resultados finales para establecimiento de metodologia.

Seguimiento Gerencial

Durante la ejecucién del proyecto, se han realizado las respectivas reuniones de
planeacion, seguimiento y retroalimentacion de las actividades propuestas en el alcance con
los stakeholders definidos al inicio. Esto se evidencia a través de la consecucion y aprobacion
de las actas de seguimiento que constituyen una parte esencial de la documentacion integral
del proyecto y donde por parte del proceso de Talento Humano (Bienestar) ya se obtuvo la
segunda aprobacion de actividades y entregables. Estas instancias de revision y evaluacion
son fundamentales para monitorear el progreso del proyecto, garantizar que se cumplan los
objetivos previstos y tomar decisiones segun los resultados.

(ver Anexo F_Acta_Seguimiento_Gerencial# 01)

(ver Anexo G_Acta_Seguimiento_Gerencial# 02)
Monitoreo: Matriz Marco Légico

Durante la ejecucidn de un proyecto a través de las diferentes metodologias, es clave
la definicién de la evaluacion periddica y final de su evolucién, buscando el desarrollo
simultaneo de compromisos, ejecucion y plan de trabajo segun las diferentes fases planteadas,
de tal manera que sea viable la aplicacion de planes de accion en caso de cualquier desviacion
que obstaculice su desarrollo. Para llevar a cabo esta evaluacion de manera efectiva, se
realiza un analisis detallado de las actividades ejecutadas en comparacién con las tareas
planificadas en el cronograma del proyecto. Estas actividades estan intrinsecamente ligadas a
cada paso especifico de la consultoria. Para sistematizar esta informacion de manera

organizada, se utiliza una matriz que resume los aspectos mas cruciales del proyecto.

A través de la aplicacion de Matriz de Marco Logico se estructuran los principales
lineamientos del proyecto de manera vertical, abordando la actividad realizada, el resultado
obtenido, el proposito que se persigue y el objetivo final que se espera alcanzar. Asimismo, se

utiliza una estructura horizontal en la matriz para incluir un resumen narrativo que describe la
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ejecucion de las actividades, indicadores de desempefio que cuantifican los resultados

logrados, métodos de verificacion utilizados para evaluar estos indicadores y supuestos que

establecen las condiciones necesarias para que el proyecto sea exitoso. De esta manera, la

aplicacion de esta herramienta facilita la identificacion de cualquier aspecto que impacte

positiva o potencialmente de manera negativa el proyecto, brindando una visién completa y

detallada de su progreso, seguimiento, métodos de control y cumplimiento de objetivos.

Tabla 3. Matriz Marco Ldgico

1. FIN

Indicador

Medios de
verificacion

Supuestos

Aumento de la productividad de la organizacion

% de incremento
en la productividad

KPI y cuadro de
control general

Se aumenta la
productividad de la
empresa

Aumento de la motivacion por parte de los lideres
de la organizacion

% incremento
evaluacion de

Ultima evaluacion
de clima

Se incrementa la
motivacion de los

Clima org. Organizacional lideres
Disminucion de la percepcion por parte de los % intencion de Instrumento
lideres de proceso frente a una inestabilidad permanencia de aplicado
laboral lideres (consultoria)
< . Medios de
2. PROPOSITO Indicador verificacion Supuestos

Disefiar una metodologia de evaluacion como
resultado de un proceso de consultoria
encaminada a identificar oportunidades de mejora

No. de acciones de

Documento de

Se disefia una
metodologia de

que permita fortalecer la eficiencia y eficacia en el | Mejora propuestas Metodologia regxﬁfdaflé)&a
%ru%o dle lideres de la empresa E Global consultoria
echnology
. Medios de
3. COMPONENTES Indicador Verificacion Supuestos

Establecer un diagnéstico analizando las
metodologias de evaluacion existentes en la
empresa objeto de estudio, que sirva como punto
de partida a la presente consultoria

Calificacion total
Gltima evaluacion
de desempefio y de
clima

Resultados previos
con registro en
talento humano
(Gltimos 3 afios)

El diagndstico
realizado sirve de
base para la
consultorfa

Se desarrolla el

partes involucradas

aprobada

Desarrollar trabajo de campo indagando aspectos | % de participacion Informe de trabajo de campo
relevantes para tener en cuenta como parte de la de lideres en resultados de obteniendo la
metodologia de evaluacion a implementar encuestas diagnostico informacion
requerida

Disefiar la metodologia propuesta como resultado | Total. de elementos Se definen los

. ; - Informe de elementos clave
del trabajo de consultoria que permita proponer Clave en

., . . resultados de para proponer la
procesos de evaluacion y formacion de su talento evaluacion y diagnostico metodologia de
humano. capacitacion evaluacion
4. ACTIVIDADES Indicador Mediosiae Supuestos
' verificacion

Elaborar matriz FODA donde participen todas las $4.500.000 Matriz elaborada y
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Informe trabajo de campo: Realizar encuesta a
lideres sobre percepcion actual del &rea, Informe de
principales aspectos a mejorar y personal a cargo. $2.500.000 resultados de
Realizar el diagndstico de capacidades segin diagnostico
percepcion de lideres y CEO
Documento — Metodologia propuesta para Metodologia Sgﬁﬁgﬁ:g@ ?;
evaluacion y fortalecimiento de lideres y $10.000.000 entregada y metodologia
capacidad institucional general. aprobada propuesta
Memorias de Divulgacion: Documentos adjuntos, Informe de
. . . $4.000.000 P
informe, resultados de instrumentos y afines. consultoria
Listas de Divulgacion: Evidencia de kick off, . .
. . Listas firmadas o
reuniones y entrega de documento metodologia al $2.000.000 .
o . formulario google
Comité y Grupos de lideres

Nota: Construccion propia, [2023].

Fase Cierre y Conclusiones

En este punto crucial del proceso, se lleva a cabo la fase de cierre del proyecto,
marcando la culminacion formal de todas las actividades y objetivos definidos. Durante esta
etapa, se efectua la entrega de los productos finales que son el resultado tangible de la
consultoria realizada, los cuales encapsulan las innovaciones introducidas en la gestion
empresarial.

Ademas de la entrega de estos productos finales, se elabora un informe de gestion que
detalla de manera exhaustiva los cambios implementados. Este informe no solo documenta
las modificaciones realizadas en la gestion empresarial, sino que también proporciona un
analisis profundo de cdmo estas innovaciones impactaron en la organizacién. Se incluyen
datos, métricas y evaluaciones que respaldan la efectividad y el valor de las nuevas practicas
y enfoques. La conclusidn de este proyecto no solo marca el fin de una etapa de consultoria,
sino que también establece las bases para futuras iniciativas de mejora y desarrollo
empresarial. La documentacion cuidadosa y completa de los cambios introducidos
proporciona un valioso recurso de referencia para la empresa, permitiendole mantener y

seguir beneficiandose de las practicas innovadoras en el futuro.

En resumen, la fase de cierre del proyecto implica la entrega de productos finales y un
informe de gestion que respalda de manera sdlida la innovacion en la gestion empresarial.
Este proceso de documentacién y evaluacién es esencial para validar el éxito de la consultoria

y garantizar que los beneficios perduren en la organizacion a largo plazo.
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Productos Finales

En la siguiente tabla, se presenta de manera organizada y resumida toda la
informacion relacionada con los productos que han surgido como resultado de la intervencion
llevada a cabo en el proyecto. Estos productos se proporcionan como anexos adjuntos a la
documentacion principal del proyecto y desempefian un papel fundamental al complementar
y respaldar los hallazgos, resultados y recomendaciones presentados en el informe principal.

Cada uno de estos productos se ha creado y disefiado de manera especifica para
abordar aspectos clave de la gestion empresarial y la innovacion introducida en la
organizacion, en este caso, relacionada directamente con talento humano y un factor clave
como es el desarrollo de sus lideres; de esta manera su contenido, estructura y detalles se
ajustan a los objetivos y necesidades identificados a lo largo del proyecto. Estos anexos, a
menudo denominados como "productos entregables”, pueden abarcar una variedad de
elementos, como informes detallados, analisis especificos, diagramas, guias, documentacion
técnica, entre otros. Su inclusién en la documentacion del proyecto no solo enriquece la
comprension global de las acciones emprendidas, sino que también proporciona un respaldo
concreto y tangible de las mejoras implementadas.

La inclusion de estos productos como parte integral de la documentacién del proyecto
asegura que todo el conjunto de informacion esté disponible y sea accesible para cualquier
persona que desee profundizar en los detalles o evaluar los resultados de manera mas
especifica. En Gltima instancia, esta consolidacion y presentacion organizada de los productos
finales contribuye a una comprension completa de la intervencion realizada y su impacto en

la gestion empresarial.

Tabla 4. Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcidn de Productos de la Consultoria

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

Descripcion del producto

No. Actividad ID elaborado

Analisis de la . e
) ., Matriz de analisis de Fortalezas,
situacion actual del

1 A Oportunidades, Debilidades y Anexo A: Matriz FODA

roceso de da
gvaluacic’)n amenazas de la compafiia.
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Documento con la planeacion,
metodologia y plan de aplicacion.
diagndstico, informe de
instrumentos aplicados y
recomendaciones
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Anexo B: Informe de
Investigacion

Documento — Metodologia

Disefio de la > )
. propuesta para evaluacion y Anexo C: Documento
Metodologia L . " o
fortalecimiento de lideres y Metodologia
propuesta SRR
capacidad institucional general.
Divulgar los Memorias de la sesion de Anexo D: Memorias de

productos de la
consultoria para
fortalecer la
capacidad
institucional

divulgacion

Lista de asistencia de la sesion de
divulgacion

Divulgacion

Anexo E: Listas de
asistencia divulgacion

Nota: Construccion propia, 2023.

Lecciones Aprendidas

Durante la ejecucidn del proyecto se presentaron situaciones que originaron diferentes

lecciones y aprendizajes tanto para la organizacion como para el equipo consultor, las cuales
se fueron trabajando en la medida que ocurrian y en variados casos con planes de accion a

mediano y largo plazo.

Aciertos durante el Proyecto:

1. Disposicion del tiempo, recursos, esfuerzo y compromiso del CEO de la
compafiia, lo que permitié que todo el equipo del Comité Operativo y Lideres

le diera la importancia requerida al proyecto.

2. Al trabajar con una estructura clara y con un plan de trabajo concreto, gracias
a la constante colaboracién y compromiso de la representante de la compafiia
se hicieron todos los encuentros virtuales y presenciales requeridos; de hecho,
para la divulgacion fue posible realizar una actividad fuera de las

instalaciones.
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3. Al delimitar adecuadamente el problema de la compafiia y definir
eficientemente el alcance, la Alta Direccion estuvo de acuerdo con el

cronograma y evidencio impacto en su equipo para mejorar los resultados.

4. Al realizar la Metodologia conjunta con la compaifiia, se establecié un modelo
entendible, claro y de practica aplicacion, de tal manera que servira como una

herramienta de mucha ayuda y de facil aplicacion para los responsables.

5. Lainvestigacion previa de la organizacion y el escuchar activamente no solo a
los lideres y Comité sino al personal en general, permitié mayor claridad y
busqueda de soluciones efectivas, ya que en el proyecto todos los

colaboradores se sintieron involucrados y escuchados por el equipo consultor.

6. La cultura de medicion de la compafiia y las diferentes herramientas que han
utilizado para la medicion del desempefio general permitio que se contara con
informacion real y objetiva para establecer nuevos métodos y que

efectivamente se utilicen en corto, mediano y largo plazo.

7. La herramienta implementada apunta a varios frentes de evaluacion y esta
personalizada a las necesidades de la compafiia, por lo que se puede asegurar

que Su uso sera constante y podra tener mejoras a través del tiempo.

8. EIl conocimiento de la compafiia en diferentes metodologias para la
formulacidn, ejecucién y evaluacion de proyectos permitio que los
lineamientos de planeacion y seguimiento conjuntos se efectuaran de manera

sistematica y siguiendo con las recomendaciones de la metodologia PMO.

Obstéculos durante el proyecto:

1. Aunque se contaba con la directriz del CEO en cuanto a disposicion de tiempo,
en variadas ocasiones fue necesaria la reprogramacion de reuniones con
algunos lideres, especialmente los de procesos de 1+D e Innovacion, ya que
ellos no han sido partidarios de las evaluaciones a sus equipos; esto origino la
necesidad de un mandato obligatorio para todos e incluir las metodologias en

los Sistemas de Calidad para hacerlos reglamentarios.
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2. La consecucidon de recursos para adquisicion de software o aplicaciones con
las mejoras requeridas tardaba méas tiempo del programado, lo que origin6 dos
movimientos del cronograma para contar los disefios previos de los
pantallazos. No obstante, esto se debia a los procesos internos de la empresa, y
los procedimientos para radicacion de requisiciones, érdenes de compray
afines, sobre lo cual como equipo consultor no teniamos ningun tipo de
injerencia. Para esto fue necesaria la intervencion del CEO, lo cual genero

modificaciones a procesos internos para estos casos.

3. Al ser una Metodologia enfocada a la evaluacion de habilidades,
competencias, indicadores, comportamientos, cultura, clima y otros elementos
adicionales, es normal que no sea del total agrado de los lideres. Durante el
proceso a varios les molesto saber que iban a ser evaluados con otros
requerimientos diferentes a los que no estaban preparados. No obstante, la
divulgacion detallada de la metodologia y el informarles que se realizara para
el siguiente periodo (medicion 2024) genero tranquilidad y mayor compromiso

con los nuevos criterios de evaluacion del equipo.

Recomendaciones para la Gerencia

Como objetivo de la consultoria se propone a la Alta Gerencia de la compafiia el

fortalecimiento de la capacidad institucional para la evaluacion de lideres y que los resultados

permitan el mejoramiento de la empresa en el corto, mediano y largo plazo la ejecucion de

los siguientes planes de accion:

Tabla 5. Planes de Accion Recomendados

No. Plan de Accién Propuesto Plazo
Ejecutar el primer ciclo de evaluacion de lideres bajo la metodologia propuesta y
1 |siguiendo uno a uno los pasos de manera estricta, para garantizar transparencia Corto

en la informacién suministrada al equipo
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) Retroalimentar al equipo sobre los resultados obtenidos y la aplicacién de la Corto
metodologia

3 Realizar reunion con el equipo directivo para revision de resultados y Corto
establecimiento de planes seglin expectativas y objetivos
Revisar y establecer las necesidades de formacion que abarquen las principales .

4 . ; R . Medio
debilidades o bajas calificaciones durante la evaluacion
Establecer un programa de formacion y actividades que ataquen los principales .

5 . . o . Medio
puntos bajos obtenidos, con seguimiento estricto de RRHH
Junto con el equipo de lideres establecer acciones preventivas para los criterios

6 | de calificacion que estuvieron en promedio aceptable y evitar que se conviertan Medio
en bajo cumplimiento

7 Definir planes de seguimiento especificos para los lideres de menor calificacion, Medio
donde se incluyan compromisos con seguimiento a maximo 3y 6 meses.

3 Definir con el comité operativo las medidas a seguir para las siguientes Medio
evaluaciones segun escalas de calificacion.

Crear un plan de incentivos o mejorar las politicas de beneficios segun los

9 resultados de la evaluacion, iniciando por el equipo de lideres y siguiendo por el Medio
equipo general.

10 Ampliar el alcance de la Metodologia, revisando escalas y criterios, asi como Largo
competencias necesarias para el resto de colaboradores.

11 Definir Nueva aplicacion y periodicidades de evaluacion para el resto del equipo, Larao
donde puede iniciarse por area. g
Divulgar la metodologia a toda la compaiiia y programar ejecucion de acuerdo a

12 I - Largo
los criterios definidos
Generar constantes espacios de escucha de los equipos a través de RRHH de tal

13 | manera que se puedan generar ajustes durante los periodos que anteceden la Largo
evaluacion.

14 Realizar mejoras en la metodologia y utilizar los resultados para implementar Lardo
mejoras con actividad presencial de toda la compafiia (talleres y afines) g
Crear un plan de incentivos o mejorar las politicas de beneficios segun los

15 | resultados de la evaluacion, iniciando por el equipo de lideres y siguiendo por el Medio
equipo general.

16 Asegurar gue la metodologia se aplique realizando auditorias de control Largo

periodico a través de Controller. Incluirlo como criterio de revision.

Nota: Planes de accion recomendados. Construccion propia 2023
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Datos de Registro de Consultores del proyecto

Datos de Registro de Investigadores

Nombre Estudiante 1

Claudia Marcela Amaya Diaz

Enlace CvLAC

https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/
generarCurriculoCv.do?cod rh=0002147088

Enlace ORCID

https://orcid.org/0009-0004-0002-6523

Enlace Google académico
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AAJ&hl=es

Facultad
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Programa/Dpto/Instituto

Maestria en Gerencia del Talento Humano

Nombre Estudiante 2

Maria José Arismendy Rocha

Enlace CvLAC

https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/
generarCurriculoCv.do?cod rh=0002146971

Enlace ORCID

https://orcid.org/0009-0005-1338-8379

Enlace Google académico

https://scholar.google.com/citations?user=5u tbYEA
AAAJ&hl=¢es

Facultad

Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Programa/Dpto/Instituto

Maestria en Gerencia del Talento Humano

Nombre Director Consultoria

Juan Carlos Osma Rozo

Enlace CvLAC

https://scienti.minciencias.qgov.co/cvlac/visualizador/
generarCurriculoCv.do?cod rh=0001603836

Enlace ORCID

https://orcid.org/0000-0002-9446-6623

Enlace Google académico

https://scholar.google.es/citations?user=T2EhjxAAA
AAJ&hl=es

Facultad

Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Programa/Dpto/Instituto

Maestria en Gerencia del Talento Humano

Nombre Codirector Consultoria

Enlace CvLAC

Enlace ORCID

Enlace Google académico

Facultad

Programa/Dpto/Instituto
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Anexo A: Matriz FODA

FORTALEZAS

1.Cuenta con lideres que en su mayoria llevan varios anos en la
compania y poseen un Know How valioso.

2.Cuenta con experticia de muchos lideres que han realizado
actividades en varias dreas o procesos.

3.La empresa cuenta con planes de bienestar relacionados con
auxilios educativos, con aplicacién de la mayoria de lideres actuales.
4.La compainia actualmente busca la transformacion cultural y
disposicién de recursos econémicos de la Alta Direccion.

5.El grupo de asesores externos que optimizan actividades y
fortalecen conocimientos.

6.El grado de empatia y cercania del drea de Bienestar con lideres y
personal en general.

7.Las evaluaciones, encuestas y demas informacion con la que se
cuenta para realizar comparativos y planes de mejora.

DEBILIDADES

1.Percepcién del CEO de bajo compromiso, pocas habilidades y en
ocasiones débil conocimiento de los lideres

2.Falta de comunicacion entre procesos para evitar continuos errores y
deficiencias en tareas conjunta

3.Disminucién de los indices de clima laboral, especialmente por
seguimientos deficientes, comunicacién poco asertiva y mala delegacion
de tareas

4.No se encuentran debidamente documentados los procesos para
identificacién de brechas en competencias y capacidades de los lideres
5.No se evidencia formacién constante ni programada en temas
relacionados con liderazgo, desarrollo de personas, manejo de conflictos
6.Deficiente planeacién, seguimiento y control de algunos lideres en la
compania

7.No es clara la cultura corporativa y por ende los lideres no la promueven
en sus equipos de trabajo

8.Se mencionan constantemente demoras en contratacién de personal, que

los lideres perciben como problema grave en su proceso
9.El crecimiento acelerado en el tltimo ano de la compania ha ocasionado
la deficiencia de personal y ha demostrado debilidades en liderazgo

/>

Vi

ANALISIS
FODA

SR

OPORTUNIDADES

1.Disenar estructuras claras y practicas para transferencia de
conocimiento, gracias a la amplia experticia del grupo de lideres.
2.Fortalecimiento técnico y personal de la primera linea de Jefes y
mejora en competencias con sus equipos.

3.Conocer las capacidades Directivas del grupo del Comité Operativo,
como primera base de liderazgo.

4.Mejorar los indices de clima laboral a través de la aplicacién de
actividades, encuestas y retos al grupo.

5.0ptimizar los mecanismos de comunicacidén entre &reas, al
fortalecer los canales con los actuales lideres, su equipo, cliente
interno y externo.

6.Crecer organizadamente, con un equipo que pueda afrontar los
retos y obtener los resultados esperados.

7.Fortalecer el desempeno de los lideres a través de un programa de
capacitacion orientado al cierre de brechas y mejora en competencias.

AMENAZAS

1.Aumento de la rotacion del personal por la incertidumbre ocasionada
por el actual descontento de la Alta Direccién.

2.Falta de compromiso y desmotivacion de los lideres por no tener
claridad en su competencia o percibir brechas muy altas en su gestion.
3.Incremento de despidos por decisiones de la compafia producto de
reformas laborales del gobierno nacional.

4.Que se realice el diseno de la metodologia, se presente y no se lleve a
cabo seguimiento constante y permanente para su ejecucion.

5.Que los colaboradores sientan poco atractiva la permanencia en la
compania porque en otras ya esté definido un buen plan de carrera,
incentivos por resultados y promociones internas més frecuentes.
6.Disminucion de la percepcion de actividades de Bienestar por enfocar
su tiempo y esfuerzo en la actual reestructuracion y cambios.
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Anexo B: Informe de Investigacion

Ficha Técnica Investigacion de Mercados

Tipo de Investigacion: Descriptiva

La investigacion descriptiva tiene como objetivo describir algunas caracteristicas
fundamentales de conjuntos homogéneos de fendmenos, utilizando criterios
sistematicos que permiten establecer la estructura o el comportamiento de los
fendmenos en estudio, proporcionando informacion sistematica y comparable con la
de otras fuentes. El investigador puede elegir entre ser un observador completo,
observar como participante, un participante observador o un participante completo
(Alban, G. P.) 2020.

Enfoque: Mixto

El método de este enfoque mixto busca responder a un problema de investigacion
desde un disefio concurrente, secuencial, de conversion o de integracion segun sea los
logros planteados. Jick, (1979). El proceso de investigacion mixto implica una
recoleccion, analisis e interpretacion de datos cualitativos y cuantitativos que el
investigador haya considerado necesarios para su estudio. Este método representa un
proceso sistematico, empirico y critico de la investigacion, en donde la vision objetiva
de la investigacion cuantitativa y la vision subjetiva de la investigacion cualitativa

pueden fusionarse para dar respuesta a problemas humanos (Ortega A.O. 2018).

Poblacion: Colaboradores activos en la compariia colombiana Ezytec (E global
Technology SAS) = 110, pertenecientes a 6 procesos (Estratégicos, Misionales y de
apoyo) con contrato directo (no aplica obra labor, indirecto o de practica). De la
poblacion se realiza enfoque principal al grupo de lideres que es denominado de esta
manera porque dentro de su cargo realizan funciones relacionadas con manejo de
colaboradores y cuentan con equipos a cargo. La anterior informacion fue

proporcionada por el area de talento humano del objeto de estudio.
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e Muestreo: Total de lideres linea 1 y 2. El muestreo corresponde al total de lideres
designados por la compafiia dentro de cada proceso. El tipo de muestreo es no
probabilistico discrecional. En este tipo de muestras, la eleccion de los elementos no
depende de la probabilidad sino de las condiciones que permiten hacer el muestreo;
son seleccionadas con mecanismos informales y no aseguran la total representacion

de la poblacion. (Hernandez Gonzélez, O). 2021.

e Muestra: Se establece en 25 lideres de la compafiia que actualmente desempefian

roles como manejo de equipos de trabajo y afines.
e Técnica de recoleccion de la informacion:
a. Revision de Registros e informacion Histdrica de la companiia: Para llevar a
cabo las actividades propias del Plan de Trabajo del Proyecto, asi como contar con

la informacidn necesaria para obtener un contexto efectivo, se implementaron los

siguientes pasos:

e Definicion de Participantes: CEO, Lideres de primera linea (Comité Operativo)

+ Lideres de Segunda linea (Gerentes, Jefes, Coordinadores y Gestores).

Niveles con roles de liderazgo

CEO | | DIRECTORGENERAL(W |
DIRECTOR(A) | | oRecTORES DE PROCESO (5) |
GERENTE | GERENTES DE PROCESO (4) |
JEFES Y GESTORES | JEFES+GESTORES(6) |
COORDINADOR(A) | COORDINADORES (8) |

PROFESIONAL

TECNICO

ASISTENTE

AUXILIAR

Nota. Elaboracion propia 2023
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e Presentacion del proyecto: contenido, alcance, objetivos, participantes, plan de

trabajo, productos entregables (Kick off). Esta reunion se lleva a cabo con la

participacion inicial del Comité Operativo y CEO. Posteriormente se compartio

la informacidon con grupos focales seguin proceso al que pertenecen y rol dentro

de la compafiia. Principales componentes de la presentacion

Para dar inicio al trabajo de campo y revision de registros e informacion historica, se hizo

solicitud de la siguiente documentacion de la compafiia para su respectivo analisis:

Historia de la Empresa y descripcion de los negocios

¢ Informes de consultorias previas en los temas a tratar.

e Estructura Organizacional y descripcién de los principales cargos.

e Mediciones previas de cultura y clima organizacional

e Resultados ultima evaluacion de desempefio y revision de modelo aplicado

e |ndicadores de Gestiébn Humana

o Modelo de competencias

De acuerdo a lo anterior, se presenta el formato de recoleccion de informacion.

Formato de encuesta:

e competencias actuales de liderazgo, situacion en la compafiia, entre otros.

INSTRUMENTO No. 1:
ENCUESTA ORGANIZACIONAL Y DE TALENTO
APLICADA A LIDERES

Objetivo: Busca la recopilacién de informacion de la percepcié
de los lideres sobre las capacidades organizacionales y de
talento actuales de la compaiiia, como punto de partida.
Poblacién: Aplicada a 26 lideres linea 1 (comité) y linea 2
(Gerencia y Jefatura media) = 100 de lideres actuales.

Medio: Formulario Google enviado por correo

Vil

Capacidades Organizacionales y de
Talento en Ezytec
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SU EQUIPO DE TRABAJO

Nota: Elaboracion propia. 2023

Asi mismo, se presenta a continuacion el formato de la entrevista utilizada:

ENTREVISTA PARA EL PERSON =/ 1= />
LIDEREZ

Nombre del lider de proceso:
Cargo en la empresa:

Edad:

Tiempo en la empresa:
Estudios académicos:

ZCuales son sus principales funci y responsabilidades?

éComo define la compaiiia en tres pabras?

éSiente que tiene la suficiente capacitacion para desarrollar sus
actividades?

ZConsidera que puede mejorar sv liderazgo? En que aspectos?

2Que aspectos mejoraria en Talento Humano para capacitar y
evalvar su desemperio y el de su equipo?

ZQue evalvacii '] stas recverda que han aplicado desde
que esta en la compania?

iCuales son sus expectativas con esta consvltoria?
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e Resultados evaluacidn de clima por medio de registros historicos

En cuanto a los principales hallazgos de la informacién solicitada se encontro lo siguiente:

Anélisis de resultados evaluacion de clima: se analizan los resultados por proceso del tltimo
periodo, asi como la comparacion con los afios inmediatamente anteriores, con el fin de conocer
el actual clima laboral de la compafiia y los principales puntos que pueden afectar el desempefio

y resultado de los lideres:

METAS Y RESULTADOS !
AMBIENTE SOCIAL
ESTRUCTURA ¥ GOBIERNO
REMUNERACION ¥ BENEFICIOS
DESCONEXION - - e
CAPACIDAD ORGANIZACIONAL FREGUNTA -
MANEJD DE LAS DIFERENCIAS
CAPACITACION Y DESARROLLO
DIRECCION EJECUTIVA
COMUNICACION

Tolal general

General de todos
los procesos.

f |
l
o a2 o2 rezs o oz |
I Insafistoccidn Boja safisioccién Safifoccion oceptable Satisfaccion alta I
..... ]
CRMENSION RESULTADO GENERAL 1 FACTOR
Encuesta de clima laboral 2022 Encuesta de clima loboral 2022 Encuesta de clima laboral 2022
PRODUCTIVIDAD Telal general CLIMA EIYTEC
LIDERAZGC EN TELETRABAJID _ _ TRABAJD EM CASA,
LIDERAZGO (R H I Tolal general
BIEMESTAR EN TELETRABAJO ! !
FIDELZACION DE COLABORADORES I
SALUD Y AUTOCUIDADO :
FLEXIBILIDAD I
OMi I
AUTOMOMIA
I .
MPARCIALIDAD ! COI‘ISO' ldado
I
I
I
I
I

L

=/>

E2¥TEC

Nota. Andlisis consolidado evaluacién de Clima. Herramienta Creana 2023

Se observa el comportamiento general del clima segun las dimensiones evaluadas. En este
caso, se aprecia que la dimension productividad fue la mejor evaluada por los colaboradores,
seguida por liderazgo en teletrabajo y liderazgo general, lo que permite observar que en
general los equipos se sienten satisfechos con sus lideres tanto en trabajo en casa como en
trabajo en sedes y campo. A continuacion, el resumen consolidado de resultados por area:

Analisis consolidado por Area

79,41 DEPARTAMENTO

Encuesta de clima laboral 2022
DIRECCION GENERAL 95,42
GERENCIA DE MERCADED Y VENTAS
DIRECCION DE BIENESTAR Y CULTURA
DIRECCION DE 1+D
DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA
DIRECCION DE PRODUCTO
GERENCIA DE OPERACIONES Y SERVICIO

Total general

73,79

CLIMA EZYTEC TRABAIO EN CASA

Nota. Analisis consolidado por Area - Evaluacion de Clima, 2023.
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En primera instancia se conoce el valor en porcentaje de los colaboradores que calificaron

desde la perspectiva de trabajo general y en sitio y en segunda instancia el trabajo en casa. Se

dividen al ser dimensiones diferentes en varios de los aspectos evaluados. Se observa con

mayor calificacion a la Direccion General, seguida por Mercadeo & Ventas y con menor

calificacion el area de Operaciones & Servicio. Esto indica el grado en que cada area se

encuentra satisfecha o no con el actual clima laboral, incluyendo aspectos como

comunicacion, informacion, retroalimentacion y liderazgo en general.

Administracion & Finanzas

Encuesia de clima laboral 2022
PRODUCTIVIDAD
LIDERAZGO EN TELETRABAJO
SALUD Y AUTOCUIDADO
LIDERAIGO
ESTRUCTURA Y GOBIERNO
BIENESTAR EN TELETRABAJO
CAPACIDAD ORGANIZACIONAL
FIDELIZACION DE COLABORADORES

DIREC N EJECUTIVA
METAS Y RESULTADOS

DESCONEXION
IMPARCIALIDAD
REMUNERACION Y BENEFICIOS
CAPACITACION Y DESARROLLO
FLEXIBILIDAD
AMBIE SOCIAL
AUTONOMIA
MANEJO DE LAS DIFERENCIAS
COMUNICACION

Tolal general

Mercadeo & Ventas

Encuesta de clima laboral 2022
FIDELIZACION DE COLABORADORES
FLEXIBILIDAD
LIDERAZGO EM TELETRABAID
DIRECCION EJECUTIVA
BIEMESTAR EM TELETRABA D
MAETAS ¥ RESULTADOS
REMUNERACION ¥ BENEFICIOS
PROH TIVIDAD
CAPACITACION ¥ DESARROLLO
IMPARCLALIDAD
LIDERAZGO
BAANEIO DE LAS DIFERENCIAS
SALUD Y AUTOCUIDADC
ESTRUCTURA Y GOBIERNO
AMBIENTE SOCIAL
CAPACIDAD CRGAMIZACIONAL
COMUNIC ACION
AUTOMNOMIA
DESCOMNEXION

Tolal general

Bienestar & Cultura

Encuesla de clima laboral 2022
LIDERAZGO EN TELETRABAJO 78.33
BIENESTAR EN TELETRABAJO V7 22
LIDERAZGO 74.85
PRODUCTIVIDAD
SALUD Y AUTOCUIDADO
FIDELIZACION DE COLABORADORES
REMUNERACION Y BENEFICIOS 8889
DESCONEXION
AUTONOMIA
AMBIENTE SOCIAL
METAS Y RESULTADOS
CAPACIDAD ORGANIZACIONAL
FLEXIBILIDAD
ESTRUCTURA Y GOBIERNO
COMUNICACION
IMPARCIALIDAD
CAPACITACION Y DESARROLLO
MANEJO DE LAS DIFERENCIAS
DIRECCION EJECUTIVA
Tolal general

Operaciones & Servicio

DAMENSION

Encues o de clima laboral 2022
PRODUCTIVIDAD
LIDERAZGO EM TELETRABAJIO
AUTOMNCMIA
LUDERAZGO
BIEMESTAR EM TELETRABAIO
FLEXIBILIDAD
SALUD ¥ AUTOCUIDADC
FIDELIZACION DE COLABORADORES
IMEARCIALIDAD
METAS ¥ RESULTADOS
AMBIENTE SOCIAL
ESTRUCTURA ¥ GOBIERNC
DESCOMNEXION
MAMNEJO DE LAS DIFERENCIAS
CAPACIDAD ORGAMNIZACIONAL

REMUNE N Y BEMEFICIOS

COMUN o

CAPACITACION ¥ DESARROLLO LT.8%
DIRECCION EJECUTIVA 4412

Total general

Nota. Analisis consolidado por Area - Evaluacion de Clima, 2023

Producto / Proyectos

Encuesta de clima laboral 2022
FIDEUZACION DE COLABORADORES
PRODUCTIVIDAD
LIDERAZGO
FLEXIBILIDAD
BIENESTAR EN TELETRABAJO
SALUD Y AUTOCUIDADO
AUTONOMIA
LIDERAZGO EN TELETRABAJO
AMBIENTE SOCIAL
MPARCIALIDAD
REMUNERACION Y BENEFICIOS
METAS Y RESULTADOS
MANEJO DE LAS DIFERENCIAS
DIREC EJECUTIVA
ESTRUCTURA Y GOBIERNO
CAPACITACION Y DESARROLLO
CAPACIDAD ORGANIZACIONAL
DESCONEXION
COMUNICACION

Total general

1+D

Encuesta de clima laboral 2022

LIDERAIGO

FIDELIZACION DE COLABORADORES

METAS ¥ RESULTADOS

ESTRUCTURA ¥ GOBIERNO

COMUNICACION

AMBIENTE SOCIAL

REMUMERACION ¥ BENEFICIOS

CAPACIDAD ORGANIZACIONAL

MPARCIALIDAD

FLEXIBILIDAD

MANEJD DE LAS DIFERENCIAS

DIRECCION EJECUTIVA

AUTOMOMIA

CAPACITACION ¥ DESARROLLO
Total general

Se presenta se analisis consolidado de todas las areas por dimensién, donde es facil observar

los criterios més bajos que se encuentran en color rojo y color amarillo. La Unica area que

presenta dimensiones en rojo es Operaciones & Servicio y estas corresponden a capacitacion

y desarrollo y direccion ejecutiva. En cuanto a las dimensiones en amarillo. Se analizan

varios resultados que prevalecen entre las areas.
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EVALUACION DE CLIMA LABORAL

Comparativo

Periodo Resultado Variacion

2017-2018 72,47 -1,1%

2018-2019 78,07 7,7%

2019-2020 77,59 -0,6%

2020-2021 84,16 8,5%

2021-2022 85,45 1,5% 2017-2018 2018-2019 2019-2020 2020-2021 2021-2022 2022-2023

2022-2023 78,8 -7,8% Resultado Variacién

Nota. Analisis comparativo por Area y por afio - Evaluacion de Clima, 2023

Se evidencia que el comportamiento a través de los afios ha sido irregular. Inicio con
calificaciones béasicas de 72.47, incrementd casi un 9% después de tres afios llegando a un
85.45 y de nuevo el Gltimo periodo bajo a 78.8. Se presenta la necesidad de realizar otras
evaluaciones durante el afio. Se realiza medicion de indices de felicidad y se ejecutara calidad
de vida durante el segundo semestre. Contintan planes de accion definidos por cada proceso
con apoyo de bienestar. Perspectiva: Conocimiento de resultados desde todas las fuentes de

evaluacion y definicion planes de accion.

Andlisis de resultados de Evaluaciones de Desempefio: Se analizan los resultados del
instrumento para evaluacion de desempefio aplicada el altimo afio (periodo 2022-2023) que
cubre todo el desempefio desde enero hasta diciembre 2022. Se realiz6 retroalimentacion en
febrero de 2023 y fue la principal fuente para la definicion de ajustes salariales. Se presenta la
composicion del modelo 360 disefiado por la compafiia, donde se pondera el cumplimiento de
indicadores individuales y resultados empresa en un 60% y competencias en un 40%. Disefio

elaborado en conjunto con la compafiia Ascendo (ahora Creana).

Aplicacion evaluacién de desempefio Ezytec Discriminada

COMUNICA
CANALES
OPORTUNIDAD ¥

Objetivos cultura ezytec PUNTUALIDAD

COMPROMISO Y

PARTICIPACION 3 85.00%
Total 24.99% 90.0%
OPORTUNIDAD DE NECOCIOS - i
Objetivos kpi PONDERADO AREA 93.00%
Total 58.33% P

Nota. Aplicacion evaluacién de desempefio Ezytec Discriminada — herramienta Creana, 2023
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Se observa el detalle de aplicacion del Modelo Indicadores y resultados compariia (60%) que
incluye componentes de desempefio en resultados individuales. En este caso se conoce el
modelo ya con resultados de un colaborador que obtuvo 87.17% general, ubicandose en el

color verde.

RESULTADO GLOBAL EVALUACION DE COMPETENCIAS

El Modelo de evaluacion de
competencias con un peso del 40%
en la evaluacion, desde la

perspectiva Autoevaluacion,

COMPETEMNCIA  Autoewaluacicn Jefe Caleg Col . i = A H H

COMPETERCIA A i : evaluacion de jefe Inmediato,
Desarroilode 10000%  7500% 75.00% TR e B333% 289% Evaluacién de Cliente |ntern0,
?‘m"’.“u“;‘i}‘_ 10000%  B6ET% 66.67% s833% 7017% 69.44% 70.80% . .
?,:1%’.‘;“’ ETH 8333% TOATH T5.00% 8333% TIIER TE 20 EV&IU&Clon de COIega’ Evaluamon
=i 0000 BEET &7 500 7E00% a333% 8056 B de colaborador (para ||’deres) y
Mudtitask 10000%  7500% s3I 7500%  9583% 84T2% B234% .
e 67 9 E7% a313% 75.00% 8333 B333% 81155 resultado consolidado. Para este
Daminia técnica 10000%  9LET% 05EI%  7S0D0%  9SEI% 96T 86.28% ifi | lab d
AT 10000%  S1LETH TRITH 75.00% a67% BATI% B333% Caso especitico el colaborador
Negociacisn TN E5.67% 717% TS00% Fa17% TEI0% 7019% evaluado ObtUVO un ConSOIidadO
E.;f“‘“"" 10000%  7500% TRITH 75.00% 85.83% B333% B B
Grientacidn al 10000%  SIETH 8333 BIIE% B7.50% BEIIH 82 955, total de 82.0%. Igualmente se
S wooow 10200 90T 75.00% 967 BE11% 8019% observa la calificacion por cada
forvireeenioet A NETH 75.00% 05ES%  7500%  BTS0% B611% 079% i .
Trabojoenequips  10000% 8333 TRITH TS00%  9583% BATI% 82.06% persPeCtlva y permlte la
Tacsade 333% 6% 791 o 330% -z -
deciines . o mem ”‘” e comparacion entre competencias y
Manejodptimade  pppow 10200 75.00% B3I 87.50% B4T2% BESI%
Total ETA T FIECTS B0.73K 045 B854 B4R 82.30% evaluadores_

Nota. Modelo de Competencias Ezytec individual — herramienta Creana, 2023

Resultados consolidados de Evaluacion de Desempefio:

Consolidado compafiia en desempefio Ezytec general

84,96

82.36 86.69

RESULTADO ORGANIZACION

comperencias DD METAS

Nota. Consolidado compafiia en desempefio Ezytec general — herramienta Creana, 2023
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Consolidado desempefio Ezytec por areas

=B e 2 RECCTION GENERAL
&0 UL METAS
0 _cowzﬂmcms

Nota. Consolidado desempefio Ezytec por areas — herramienta Creana, 2023

Consolidado por nimero de respuestas y area individual competencias y metas

COLABORADORES COMPETENCIAS METAS DESEMPENO

GERENCIA DE MERCADEO Y VENTAS 7 78,64 81,15 80,14

DIRECCION DE I+D 9 87,39 88,89 88.29

GERENCIA DE OPERACIONES Y SERVICIO 43 80,85 84,75 83,19

DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA 15 79.70 85,11 8295
DIRECCION DE PRODUCTO 19 84,33
DIRECCION DE BIENESTAR Y CULTURA 4 83,98
DIRECCION GENERAL 1 87,57

Nota. Consolidado por nimero de respuestas competencias y metas — herramienta Creana 2023

Se observan resultados consolidados compaiiia y discriminado de forma individual y por
grupos especificos tanto por area como por evaluacion (competencias y metas). En cuanto a la
puntuacion no se tendra en cuenta a la direccion general, al ser solo una persona evaluada, lo
que arroja como primer puesto en desempefio al area de Bienestar & Cultura. Mientras tanto la
calificacion mas baja con 80.14% corresponde al proceso de Mercadeo & Ventas, donde las
competencias fueron calificadas mas bajo que las otras areas y estuvieron de color
“condicional”. Al realizar la revision con el area de talento humano, se observa que el no

cumplimiento de metas de ventas afecto el desempefio de todos los colaboradores con este rol.

Resultados de Evaluacion de desempefio (metodologia actual) del altimo ciclo de lideres:
Se revisan los resultados del grupo de lideres que entra al estudio de condiciones actuales y
modelos de evaluacion para mejora de resultados. De algunos cargos se encuentra

actualmente un lider diferente al que fue evaluado, por lo cual el analisis de datos se realiza
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no por persona sino por cargo. Como metodologia de revision, se realiza un escalamiento

para clasificar a cada lider segun el resultado obtenido:

CATEGORIA "B +"

CATEGORIA "B"
CATEGORIA "B -"

COMITE OPERATIVO

Resultados detallados:

Resumen de resultados evaluacion lideres

RESULTADO RESULTADO RESULTADO

Bl PROCESOGENERAL Y CECRY competencli@  meras Bl oesevpenid
COORDINADOR DE LOGISTICA Y PRODUCCION PRODUCTO 2 87,24 95,32 92,088
ANALISTA DE PROYECTOS PRODUCTO 2 87,83 93,26 91,088
DIRECTORA DE BIENESTAR Y CULTURA BIENESTAR 7 87,97 92,72 90,82
CEO co 1 87,57 92,5 90,528
PRODUCT OWNER PRODUCTO 2 91,34 92,18 90,002
DIRECTOR ADMINISTRATIVO Y FINANCIERO ADMINISTRATIVO 3 86,37 91,72 89,58
GERENTE JR DE INFORMACION FINANCIERA ADMINISTRATIVO 3 90,89 88,4 89,396
GERENTE DE ASEGURAMIENTO DE INGRESOS ADMINISTRATIVO 3 84,52 91,47 88,69
CONTROLLER ADMINISTRATIVO 3 85,68 89,75 88,122
ANALISTA DE MEJORAMIENTO OPERACIONES OPERACIONES & SERVICIO 9 81,08 91,86 87,548
DIRECTOR DE PRODUCTO PRODUCTO 2 92,24 83,9 87,24
OFICIAL DE SEGURIDAD DE LA INFORMACION 1+D+ 12 87,67 85,96 86,644
GESTOR DE PROYECTOS PRODUCTO 2 78,54 92,03 86,634
JEFE DE MEJORAMIENTO CONTINUO ADMINISTRATIVO 3 85,13 86,92 86,204
COORDINADOR DE MERCADEO MERCADEO 6 82,64 87,17 85,358
COORDINADOR DE OPERACIONES Y SERVICIO OPERACIONES & SERVICIO 9 83,46 86,42 85,236
COORDINADOR DE OPERACIONES Y SERVICIO OPERACIONES & SERVICIO 9 80,25 88,06 84,936
GERENTE DE OPERACIONES Y SERVICIO OPERACIONES & SERVICIO 9 83,07 84,89 84,162
GERENTE DE MERCADEO Y VENTAS MERCADEO 6 80,32 85,37 83,35
GESTOR DE PROYECTOS PRODUCTO 2 70,82 90,88 82,856
DIRECTOR DE I+D 1+D+ 12 77,99 83,42 81,248
GESTOR DE PROYECTOS PRODUCTO 2 76,56 81,49 80,718

Nota: Resumen de resultados evaluacion lideres, 2023

Puntos de analisis con enfoque a lideres — modelo actual de evaluacion de desempefio:
Tomando como base los resultados obtenidos en el modelo actual de evaluacion de
desempefio se enfoco el analisis en los lideres de proceso, sobre los cuales se lleva a cabo el
proceso de consultoria y se busca el mejoramiento en sus procesos de evaluacion. A

continuacion, los resultados especificos de este grupo:
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A través de esta clasificacion se revisan solo los lideres

NIVEL BUENO de la compafiia y el nivel donde se ubicaron dentro de
NIVEL BASICO

la escala. Se presenta independiente el Comité
NIVEL REGULAR

operativo, sobre el cual se realizard un enfoque

COMITE OPERATIVO diferente, dando prioridad a aspectos estratégicos.

Comportamiento por nivel obtenido

COMITE OPERATIVO |
NIVEL INFERIOR |
NIVEL REGULAR |

NIVEL BASICO

COMITE
OPERATIVO
27%

Nota: Comportamiento evaluacion de desempefio consolidado para lideres (clasificacion por

ubicacion general segun niveles definidos en la compafiia), 2023

Resultdos Comité Operativo

95
90
85
80
75
70

DIRECTOR DE GTEOPERACION‘DIR.MERCADEO‘ DIRECTOR DE |

Y VENTAS 1D
{’RESULTADO COMPETENCIAS 77,99
\RESULTADO METAS
|RESULTADO DESEMPERO |

RESULTADO COMPETENCIAS = RESULTADO METAS s RESULTADO DESEMPENO

Nota: Consolidado resultados Comité Operativo (Metas + Competencias), 2023

Se revisan los resultados de Desempefio, especificamente para el grupo de lideres de la
organizacién y para el Comité Operativo (lideres principales de la compafiia), con el fin de
determinar la clasificacién de solo los lideres entre si. Se encuentra que el 31% fue clasificado

en nivel basico, lo cual indica que una parte importante cumple solo a través de un nivel basico
]
(.



POLI 1

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

con lo esperado. Por otra parte, en cuanto al comité Operativo como principales responsables
de los resultados de la compafiia, el primer lugar lo ocupa la lider de Bienestar y el altimo el
lider de Investigacion & Desarrollo, siendo en ambos casos notorio el cumplimiento de metas
por encima de las competencias, en cuanto a calificaciones la mayoria se ubicé entre nivel

bésico y nivel alto, con solo un miembro de comité en la clasificacion mayor de excelencia.

Indicadores de Gestion Humana: se revisan las diferentes mediciones del area de talento
humano, de acuerdo con los objetivos que se definieron para el periodo 2023. A continuacion,
los resultados consolidados con corte a 30 de junio del 2023, seguidos de los indicadores

generales medidos mensualmente por el proceso y con corte a agosto de 2023:

Resultados — Indicadores segiin Objetivos Talento Humano 2023

Consolidado Indices

Cobertura de Vacantes Rotacién de Personal Clima Organizacional Calidad documental Servicios Generales
% %

we=== PROM - ACUM

w OBJ 2023

% CUMPLIMIENTO 100,0%

% Rotacion 2023

Abr  May Jun

Retiros por CC Acumulado 2023 Ingresos por CC Acumulado 2023

7 'zo"’\ =

Nota: Resultados Indicadores de gestion Talento Humano, 2023
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CONSOLIDADO KPI BIENESTAR 2023

PROM - %
KPI - INDICADOR OBJ 2023 | Ene Feb Mar Abr May Jun Jul Ago Sep Oct Nov Dic

ACUM |CUMPLIMIENTO|
Cobertura de Vacantes 100% 100,0%( 100,0%( 100,0%| 100,0%| 100,0%| 100,0%| 94,0%|100,0% 55,3% 55 3%
Rotacion de Personal 3,00% 0,00%| 3,00% 185% 2,83% 476% 1,89 0,00%) 1,71% 2,01% 100,00%
Clima Organizacional BE% 78% 78,0% 92.0%
Calidad documental 55% 53,10% 54,25% 57,37% 57,50% 595,6% 100,6%
Servicios Generales 95% 96,43% | 96,94% | 9592%| 95,92%| 9694%| 9745%|97,96%|97,96% 56,594% 100,0%

En el area de Talento Humano se realiza la recopilacion de informacion relacionada con las
metas para los procesos durante el 2023. De los principales objetivos se encuentra la
oportunidad en contratacién, rotacion de personal y clima organizacional. Se toma como base
para analisis los relacionados con clima organizacional (resultados que fueron previamente
revisados) y la rotacién del personal, que fue catalogado como un riesgo de incremento por la
incertidumbre del grupo de lideres durante la implementacion del proceso de evaluacion. La
rotacién de personal a la fecha cuanta con un promedio de 2.01% mensual teniendo como meta
maximo un 2%, lo que indica que cualquier impacto por los procesos de evaluacion realizados
actualmente, van a afectar negativamente el resultado; no obstante, la alta direccion manifiesta
que esta no es una preocupacion actualmente, ya que el principal objetivo es contar con lideres

“excelentes”.

e Resultados de la encuesta

Se presenta al Comité Operativo los resultados del instrumento aplicado para la Encuesta de

Lideres con los siguientes resultados:

e 7 entrevistas individuales, 4 grupos de segundo nivel

e Analisis de informacion recibida previamente y con preguntas generales y puntuales
e Encuesta con preguntas abiertas, seleccion maltiple y ordenamiento

e Fecha de aplicacion: 3 a 14 de agosto de 2023

e Tasa de respuesta 86,2% (25 respuestas de 29 enviadas)
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DISTRIBUCION POR AREA DISTRIBUCION POR TIPO DE CARGO
MW Admon & F M Director
M +D ® Gerente

M Operaciones

M Jefe / gestor
M Coordinador

M Profesional

M Bienestar

® Mercadeo

M Proyectos M Analista
D D

Area Datos Frecuencia absoluta | Frecuencia Relativa | Tipo de cargo Datos Fr bsoluta | Fr ia Relativa
Admon & F 5 0,20 20% Director 5 0,20 20%

1+D 3 0,12 12% Gerente 3 0,12 12%
Operaciones 6 0,24 24% Jefe / gestor 6 0,24 24%
Bienestar 2 0,08 8% Coordinador 8 0,32 32%
Mercadeo 4 0,16 16% Profesional 2 0,08 8%
Proyectos 5 0,20 20% Analista 1 0,04 4%
TOTALES 25 1,00 100% TOTALES 25 1,00 100%

Nota. Respuestas por area y por cargo. Encuestas lideres — Trabajo de campo 2023

No se obtiene el 100% de las respuestas esperadas dentro del plazo establecido; no obstante,
se inicia el analisis con el 86% de las respuestas recibidas. Las que no se obtuvieron obedecen

a lideres que ya no trabajan en la compafiia por salidas muy recientes.

Pregunta: los lideres consideran que los procesos de evaluacion y formulacion son
adecuados para alcanzar los retos futuros, y destacan la importancia de la innovacién, la

operacion, el servicio al cliente y la gestién del conocimiento para la estrategia.

LA COMPANIA CUENTA CON PROCESOS
ADECUADOS

0%

M Totalmente de acuerdo
48%
M De acuerdo
M En desacuerdo
M Totalmente en desacuerdo 32%

TABLA DE FRECUENCIAS

Respuesta Datos Frecuencia absoluta | Frecuencia Relativa
Totalmente de acuerdo 0 0,00 0%

De acuerdo 12 0,48 48%

En desacuerdo 8 0,32 32%
Totalmente en desacuerd 5 0,20 20%
TOTALES 25 1,00 100%

Nota. Respuesta pregunta procesos. — trabajo de campo. 2023
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Aungue un porcentaje importante de lideres considera que la compafiia cuenta con procesos
adecuados para lograr las metas a mediano y largo plazo, sumando a quienes estan en
desacuerdo con esa afirmacion y quienes estan totalmente en desacuerdo se obtiene un 52%, lo
que indica que el consenso general es la necesidad de mejorar los procesos actuales en cuanto

a evaluacion y formacion.

Pregunta: Segun su rol de lideres, ¢cuales consideran que son las Competencias y talentos

Organizacionales criticas que facilitaran la estrategia?

Pareto Competencias / Comportamientos requeridos

14 100%
90%
12
80%
10 70%
60%
8
50%
& 40%
4 30%
20%
2
10%

ENEN

=
[y

0

Servicio al cliente
Desarrollo del talento
Modelos de operacién
Adaptacion al cambio
Innovacién
Comunicacién
Disciplina, excelencia
Profesionalismo
Pensamiento critico
Toma de Decisiones -
Organizacion
Motivacién y pasion

Gestién del conocimiento

Competencia / comporta Datos Frecuencia absoluta | Frecuencia Relativa
Servicio al cliente 13 0,17 17,3%
Desarrollo del talento 11 0,15 14,7%
Modelos de operacién 9 0,12 12,0%
Adaptacion al cambio 7 0,09 9,3%
Innovacién 7 0,09 9,3%
Comunicacion 6 0,08 8,0%
Disciplina, excelencia 5 0,07 6,7%
Profesionalismo 5 0,07 6,7%
Gestién del conocimientd 5 0,07 6,7%
Pensamiento critico 3 0,04 4,0%
Toma de Decisiones 2 0,03 2,7%
Organizacién 1 0,01 1,3%
Motivacién y pasién 1 0,01 1,3%

Nota. Respuesta pregunta competencias/Comportamientos.— trabajo de campo. 2023
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La pregunta se enfocO hacia las necesidades que como lideres de area consideraban que se
deben desarrollar, tanto en competencias como comportamientos requeridos para lograr la
estrategia de la compafiia. Del listado cada lider debia darle puntuacion en orden descendente
segun el grado de importancia que considerara. El resultado arroja que temas relacionados con
Servicio al cliente seguido de desarrollo del talento son los mas importantes para el equipo,

mientras que la motivacion, pasion y organizacion ocuparon los dos ultimos puestos.

Pregunta: Qué porcentaje de las personas que estan a su cargo considera que cuentan

con las competencias y habilidades / conocimientos adecuados para obtener los resultados

esperados.
COMPETENCIAS & HABILIDADES CONOCIMIENTOS
[o2] [l
® Menos del 40% M Menos del 40%
M Entre el 40% y 60% i M Entre el 40% y 60%
M Entre el 60% y el 80% M Entre el 60% y el 80%
M Més del 80% M Mas del 80%
TABLA DE FRECUENCIAS TABLA DE FRECUENCIAS
Respuesta Datos Frecuencia absoluta | Frecuencia Relativa |Respuesta Datos Frecuencia absoluta | Frecuencia Relativa
Menos del 40% 0 0,00 0% Menos del 40% 0 0,00 0%
Entre el 40% y 60% 5 0,20 20% Entre el 40% y 60% 8 0,32 32%
Entre el 60% y el 80 16 0,64 64% Entre el 60% y el 80% 11 0,44 44%
Mas del 80% 4 0,16 16% Mas del 80% 6 0,24 24%
TOTALES 25 1,00 100% TOTALES 25 1,00 100%

Nota. Respuesta pregunta competencias /conocimientos equipos.— trabajo de campo. 2023

Al preguntar a los lideres sobre las competencias, habilidades y conocimientos de sus equipos
para enfrentar los objetivos de la compafiia, se encuentra que la percepcién general en cuanto
a las habilidades y competencias el 64% consideran que estan entre el 60% y 80%, y mas del
80% lo considera el 16%. Sumando los resultados como conjunto la mayoria de lideres
considera que su equipo si cuenta con lo necesario en cuanto a estas necesidades (80%). Por
otra parte, en cuanto a los conocimientos, a pesar que la mayoria considera que si se cuenta con
los conocimientos necesarios (entre el 60% y mas =68%) un porcentaje importante (32%) esta
por debajo del 40%, lo que indica la necesidad de reforzar los programas de formacion o

requerimientos técnicos de los colaboradores a la hora de hacer la seleccion y capacitacion.
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Pregunta: Las metodologias para evaluacion de desempefio son adecuadas y contribuyen
positivamente con los resultados de su equipo + Esta de acuerdo con la periodicidad en

que se realiza la evaluacion.

PERCEPCION EVALUACION DESEMPENO PERCEPCION PERIODICIDAD

EL 12%

16%
M Totalmente de acuerdo M Totalmente de acuerdo
M De acuerdo M De acuerdo
M En desacuerdo M En desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

TABLA DE FRECUENCIAS TABLA DE FRECUENCIAS
Respuesta Datos Fr ia absoluta | Fr ia Relativa |Respuesta Datos Frecuencia absoluta Frecuencia Relativa
Totalmente de acug 3 0,12 12% Totalmente de acue 2 0,08 8%
De acuerdo 4 0,16 16% De acuerdo 5 0,20 20%
En desacuerdo 14 0,56 56% En desacuerdo 13 0,52 52%
Totalmente en desd 4 0,16 16% Totalmente en desa 5 0,20 20%
TOTALES 25 1,00 100% TOTALES 25 1,00 100%

Nota. Respuesta pregunta Evaluacién de Desempefio. — trabajo de campo. 2023

El 72% de los lideres consideran que la metodologia para llevar a cabo la evaluacion de
desempefio no es la adecuada para medir el desempefio de los colaboradores ni representa una
contribucion positiva para mejorar los resultados. Durante la revision de esta respuesta, se
evidenciaron comentarios relacionados con el desacuerdo en el peso que se da a cada criterio,
la medicion de KPI que no son individuales sino grupales y la forma en que se toman decisiones
con los resultados; adicionalmente se considera que la periodicidad no es adecuada, ya que solo
revisar resultados una vez al afio no permite ejecutar planes a tiempo como formacion,

incentivos o terminacion de contratos.

Preguntas sobre Capacidades: Se pidi6 a los lideres que escojan y ordenen las capacidades
que consideran a su juicio requeridas para cumplir la estrategia de la compafiia.

En la clasificacion se ordenan a través de la percepcion de cada capacidad y el estado en que
consideran que se encuentran actualmente; se demarcan con colores para identificar las
principales necesidades en capacitacion y formacion, asi como definicion de perfiles
requeridos por agrupaciones como adaptacion al cambio, cultura corporativa y competencias.
En general los lideres indican que entre las principales capacidades a desarrollar para la
estrategia estan contar con talento capacitado y una cultura centrada en la adaptabilidad y la

competitividad
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Clasificacion de capacidades requeridas

AGRUPACION

CAPACIDADES REQUERIDAS

HACIA LA ESTRATEGIA

Adaptacidn al cambio

Adaptacion al cambio

Resiliencia

Versatilidad

Adaptacion

Adaptacion a los cambios del entorno
Adaptacion al cambio

Adaptabilidad humana, tecnolégica y comercial

Cultura

Agilidad procesos
Competitividad
Constancia

Disciplina

Excelencia
Mejoramiento continuo
Orden

Competencias

Actitud

Pasion

Pensamiento critico
Pensar fuera de la caja
Motivacion
Profesionalismo

No esta implementado
PoCco avance

Avance intermedio
Totalmente desarrollado

Nota. Clasificacion de capacidades requeridas. — trabajo de campo. 2023

Preguntas relacionadas con clima laboral: Se indaga sobre la percepcion de los lideres con

respecto a su compromiso y continuidad en la empresa. Para esto se aplica la metodologia

NPS (Net Promoter Score), que plantea Reichheld (2012), donde se clasifican a los clientes

en: detractores, neutros y promotores. La metodologia corresponde a un enfoque cuantitativo

siendo una métrica disefiada para analizar respuestas de encuestas con el fin de conocer la

experiencia de clientes (en este caso internos como son los colaboradores).

Resultados preguntas relacionadas con clima laboral

Pregunta Resultado Pregunta Resultado
2%
SI me ofrecen un trabajo 1
Me levanto todos los dias ONPS = 92% similar en otra compafifa, oNPS =803
adar lo mejor de mi prefiero quedarme en IZ¥
2%
Ezytec
Pregunta Resultado Pregunta Resultado
g%
Me siento orgulloso(a) de ONPS = 84% Me visualizo trabajando oNPS = 60%
trabajar en Ezytecd en Ezytec en el futuro 4
B4
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Pregunta Resultado Pregunta Resultado
3 R ' 12% ‘
Sime dieran la 0%
oportunidad, de nuevo oNPE =72% Le recomendaria a un oNPS = B0%
me presentaria como familiar o amigo trabajar
. 6%
candidato al cargo que en Ezytec B5%
ocupo actualmente

Nota. Res. cliente interno Net Promoter Score. - trabajo de campo. 2023

El nivel de compromiso de los lideres es en general positivo, al encontrar en su mayoria
promotores en preguntas relacionadas con el animo para ir a trabajar, orgullo por trabajar en
la compafiia y el recomendar en gran medida el trabajo en la compafiia; no obstante, si se
evidencian dudas de la permanencia de varios de estos lideres, al no considerar con la misma
fuerza el vincularse de nuevo con el mismo cargo y pensar en continuar laborando a mediano
y largo plazo en la compaiiia. Esto puede obedecer a la incertidumbre en el proceso que se
viene adelantando para la evaluacion de estos roles o los constantes cambios en personal que

se presentan en la compafiia.

Pregunta sobre percepcion de impacto e importancia de Competencias Especificas: En
cuanto a la prioridad de competencias especificas recomendadas para el grupo de lideres y las
definidas segun la encuesta de percepcion por orden de impacto e importancia, los

encuestados seleccionaban las 3 principales de mayor a menor, de la siguiente manera:

Pareto Competencias Especificas

.
% Competencia Datos | Frecuencia absoluta | Frecuencia Relativa
Pensamiento estratégico 16 0,21 21,3%
Planeacion y organizaci 15 0,20 20,0%
Orientacion a la calidad 1 0,15 14,7%
Desarrollo de personas 9 0,12 12,0%
Dominio Técnico 9 0,12 12,0%
Negociacion 9 0,12 12,0%
Pensamiento analitico 6 0,08 8,0%

Nota. Resultados Competencias especificas percepcion lideres. — trabajo de campo. 2023
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Para los lideres encabeza como competencia clave el pensamiento estratégico, lo que indica la
importancia que le dan a la alineacion de la estrategia de la compafiia con su rol como lideres
de proceso; igualmente la planeacion y organizacion lo que consideran que debe caracterizar
su labor como ejemplo a su equipo. Por otra parte, un poco en contradiccién al resultado se
observa que el pensamiento analitico ocupa el dltimo lugar, donde se evidencia que los
encuestados consideran que es mas importante estar alineado a la consecucion de resultados,

que al analisis del porqué de esos resultados.

Pregunta sobre tipo de lider: Con el objetivo de conocer la manera en que se auto perciben
los lideres, se pregunta acerca del rol frente a su equipo de trabajo, por lo cual se revisa
en que consiste cada uno y se sugiere que se identifique el que caracterizara la compafiia

o la “mezcla” ideal para lograr la mejor combinacion:

Pareto Tipo de Lider
100%

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%

20%

Desarrollador De resultados Comunicador Con ejemplo  Motivador ~ Compaiiero Cuidador

TABLA DE FRECUENCIAS

Tipo de lider Datos Fri luta | Fr ia Relativa
Desarrollador 13 0,17 17,3%
De resultados 12 0,16 16,0%
Comunicador 12 0,16 16,0%
Con ejemplo 10 0,13 13,3%
Motivador 10 0,13 13,3%
Compaifero 9 0,12 12,0%
Cuidador 9 0,12 12,0%

Nota. Caracterizacion tipo de lider actual. — trabajo de campo. 2023

Se presenta un acuerdo general en cuanto a los tipos de lideres que se considera se definen
actualmente, lo que indica que para la mayoria todos estos tipos de liderazgo son importantes
y generan impacto en sus equipos de trabajo. Encabeza el desarrollador, lo que indica que la
importancia de sus colaboradores a cargo es clave y buscan constantemente incentivar y crecer
el desarrollo de personas.
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e Resultados de la entrevista

éCuales son sus

PALABRA CLAVE

principales

responsabilidades? 1. Gestionar

2. Controlar

3. Capacitar

4. Resultados

5. Orientar

L N S S S S

&. Dirigir

Nota :Trabajo de campo 2023

£Como define la
compaiiia en tres

PALABRA CLAVE

)

palabras? 1. Innovadora

2. Creativa

3. Disciplinada

4, Ejemplar

5. Comprometida

6. Intelectual

Nota :Trabajo de campo 2023

ZSiente que tiene la suficiente capacitacion
para desarrollar sus actividades?

Nota :Trabajo de campo 2023

Quisiera estar
mas
capacitado

Mo se siente
capacitado

Si se siente
capacitado

LS N, M N

La palabra con mayor
aparicipon fue "Gestionar"
seguida por "Controlar" lo que
indica la importancia del gnipo
a la gestion que tienen a cargo
para conseguir resultados v el
control de deben implmentar
para su consecucion. Aun
sienten alta necesidad de

participar en tareas para
conseguir resultados.

Andlisis

En esta pregunta claramente
la palabra "Innovador" es la
principal caracteristica que

mencionan los ideres del
como se definen Esto
obedece a que la compafiia se
encuentra en el sector de la
tecnologia v temas como
innovar y tener creatividad son
claves en estos roles.

Esta pregunta se clasifico solo
en tres opciones, debido a la
facilidad en definir el concepto
o percepcion de los lideres
acerca de su concepto de
suficiente capacitacion para el
grado de responsabilidad que
tienen. En este caso
evidentemente la mavoria
considera que si se encuentra
debiamente capacitado,
aunque algunos consideran
que requieren mavor

formacion.
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£En que aspectos

PALABRA CLAVE

considera que

puede mejorar su 1. Desarrollo de Gente

liderazgo?
2. Capacitar al equipo

3. Planeacion

4, Mejor Seguimiento

5. Comunicacion

)
J
J
)
|
)

6. Escucha activa

Nota :Trabajo de campo 2023

£Que aspectos PALABRA CLAVE

mejoraria en

1. Cubrimiento de vacantes

Talento Humano

para capacitar y
evaluar su

2. Planes de Bienestar

desempeiio y el

de su equipo? 3. Seguimiento Conjunto

4. Mas evaluaciones

J
)
)
)
J

5. Mayores incentivos

6. Mas actividades

Nota :Trabajo de campo 2023

¢ Que evaluaciones y encuestas
recuerda que han aplicado desde que
esta en la compaiia?

Mo recuerda
ninguna

Clima
Organizacional

Desempefio

Nota :Trabajo de campo 2023

Los lideres consideran que
para mejorar su rol estd en
primer lugar el desarrollar a su
gente o equipo de trabajo para
autogestion v cumplmiento de
retos. Seguido la capacitacion
de su equipo para mejorar
competencias y planear, lo que|
permitiria mavyor enfoque en
tareas principales v delegacion
eficiente.

La percepcidn general indica
que el demorado cubrimiento
de las vacantes es un aspecto
que impacta negativamente el
desempefio de los procesos.
Por otra parte, temas como
incentivos vy planes de
bienestar también forman
parte de lo que mejorarian los
lideres en talento humano.

La mayoria de los lideres
fienen presente la ejecucion de
evaluaciones de desempetio al
ser utihizadas para los
mcrementos amuales de
salario, aligual que clima
organizacional por evaliar
aspectos de convivencia; no
obstante, se presenté el caso
de dos lideres que no
recuerdan que tipo de
evaluaciones se han realizado.
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£Cudles son En general los lideres tienen la
sus expectativa de obtener
expectativas Mejora en s e resultados positivos con la
e ) conocimientos metod?lolglm consultoria donde buscan
consultoria? de seguimiento mejorar sus conocimientos
para planeacitn, seguimiento,
competencias y tener una

metodologia clara para

- 4 medicion. No obstante,

Reconocimiento DE::;?:ZSE = también se presenta la
del rol - incertidumbre acerca de las

personal

decisiones que se vayan a
tomar seguin los resultados
obtenidos.

Nota :Trabajo de campo 2023
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Anexo C. Documento Metodologia

Para el desarrollo de la Metodologia se disefio un documento bajo los estandares fisicos

definidos por la compafiia, asi como la estructura documental general:

METODOLOGIA PARA LA EVALUACION Y CAPACITACION DEL
GRUPO DE LIDERES DE LA COMPANIA EGLOBAL TECHNOLGOQY
- MARCA EZYTEC COLOMBIA

1. OBJETIVO

La compafiia E-Global Technology (marca Ezytec) a través de su area de Talento Humano,
busca garantizar la consecucion, desarrollo, evaluacion y formacion de su grupo de lideres
primera y segunda linea, como principales promotores en el despliegue de los objetivos
estratégicos de la compafiia. Asegurar que el proceso de evaluacion esté centrado en el SER —
SABER - HACER de cada colaborador de la organizacion, en el contexto del rol y resultados
esperados, que permita obtener informacidn objetiva y altamente contributiva a su desarrollo.
Con esta Metodologia se asegura la medicion real y potencial del talento de sus lideres, en
todos los aspectos que como compafiia se consideran relevantes y de impacto para la
consecucion de objetivos, productividad, crecimiento y desarrollo de personas, lo que permitira
la aplicacion de planes de mejora, toma de decisiones, mejora en programas de formacion,

planes de carrera, retencion de personas y desarrollo del talento.

2. ALCANCE

La presente Metodologia aplica para la evaluacion y formacion del grupo de lideres de primera

y segunda linea de la compaiiia:

e Directores (Miembros del Comité Operativo)
e Gerentes de Proceso

e Coordinadores

o Jefes de Proceso

e Gestores de Proceso
]
]
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3. RESPONSABLE

La aplicacion estricta de la metodologia esta bajo la responsabilidad de la Direccion de Talento

Humano de la compafiia.

4. DEFINICIONES

e Metodologia: Conjunto de métodos que se siguen en una investigacion cientifica, un
estudio o una exposicion doctrinal (RAE). Para este caso se refiere al documento que
describe los pasos a seguir para llevar a cabo la evaluacion y capacitacion de lideres de
la compafiia.

e Evaluacion: Estimar los conocimientos, aptitudes y rendimiento (RAE) de los
colaboradores a través de la aplicacion de métodos cuantitativos y cualitativos que
permitan obtener resultados objetivos y reales.

e Capacitacion: Hacer a alguien apto, habilitarlo para algo (RAE). Ejecutar actividades
tendientes a mejorar los conocimientos de los colaboradores, asi como incrementar sus
habilidades y fortalezas.

e Power Bi: Power Bl es un servicio de andlisis de datos de Microsoft orientado a
proporcionar visualizaciones interactivas y capacidades de inteligencia empresarial con
una interfaz lo suficientemente simple como para que los usuarios finales puedan crear
por si mismos sus propios informes y paneles (Wikipedia 2023).

e KPI (Kay Performance Indicators): Un KPI, conocido también como indicador clave
0 medidor de desempefio o indicador clave de rendimiento, es una medida del nivel del
rendimiento de un proceso. Un KPI es un valor cuantificable usado en la organizacion
para poder hacer el seguimiento y determinar el progreso de un determinado objetivo
del negocio.

e Competencias Transversales: Conjunto de conocimientos, aptitudes y habilidades que
se ponen en practica en un entorno laboral, y que se pueden generalizar en cualquier
tipo de trabajo, no son especificas de una profesion. Se basa en las responsabilidades

especificas, que se ponen en practica para desarrollar un trabajo.
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5. POLITICAS

e Los lideres de primera linea deben realizar de manera objetiva y transparente la
evaluacion del desempefio de cada reporte directo en segunda linea, buscando insumos
para una retroalimentacion constructiva que permita potencializar el desempefio de
cada uno.

e El proceso de Talento Humano debe velar porque el disefio y vigilancia en la ejecucién
de Metodologia sea de acuerdo con lo definido, con el fin de verificar las acciones a
seguir frente a los resultados encontrados, teniendo como objetivo siempre la
construccion de espacios de reto y desarrollo de cada lider, en el contexto del
cumplimiento de los objetivos.

e Los procesos de Retroalimentacion siempre se deben desarrollarse en un ambiente de
respeto, reconocimiento, retroalimentacién positiva y constructiva para asi empoderar
y responsabilizar al lider de sus resultados futuros. Las retroalimentaciones deben ser
formales y contar con registro adecuado con hechos, datos, entregables y plazos, que
deben ser perfectamente conocidos por el colaborador.

6. DESARROLLO DE LA METODOLGIA

Para la aplicacion de la metodologia se recomienda seguir las siguientes etapas:

Etapas clave de la Metodologia ﬁ
-

ETAPA 05

Definir v ajustar herramienta. divulgar, capacitar,
establecer cronograma y metodos de retroalimentacion y
seguimiento. Definir planes de mejora. Peso: 104

Establecer mecanismo y criterios de
evaluacion de otros aspectos relacionados con
el comportamiento vy resultados de los lideres

ETAPA 03

Revision de los resultados de la ultima evaluacion
de Cultura y ultima de Clima Organizacional y
definir y evaluar las principales dimensiones

ETAPA 02

Definicion de los criterios de evaluacion
relacionados con cumplimiento de metas
individuales (KPIl) v peso de su proceso

Definicion de las Competencias transversales e
individuales de los cargos de liderazgo, el nivel
deseado de cumplimiento y proceso de evaluacion

Nota :Disefio Metodologia 2023
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6.1 Etapa 1:

Definicion de las Competencias transversales e individuales de los cargos de liderazgo, el
nivel deseado de cumplimiento y proceso de evaluacién:

Se recomienda la aplicacion del siguiente Mapa de competencia para evaluacion del grupo de

lideres:

a. Competencias esenciales: aplica para todo el grupo de lideres

b. Competencias transversales: aplican segun el rol de su proceso o &rea
1- Dominio Técnico
2 - Orientacion al Logro
3 - Pensamiento Analitico
1- Trabajo en Equipo

2 - Multitask

3 - Desarrollo del Cliente
1- Pensamiento Légico

2 - Manejo Optimo de recursos

3 - Toma de Decisiones
1- Comunicacion y Relacionamiento
2 - |dentificacion y desarrollo del talento

3 - Adaptacion al cambio

1 - Orientacion al Cliente

2 - Trabajo en Equipo

3 - Negociacion

Nota :Disefio Metodologia 2023
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c. Seleccion del nivel de satisfaccion de la competencia:

El grupo evaluador debera seleccionar el grado cumplimiento segun el nivel requerido
para el grupo de lideres. Dicho nivel ya se encuentra definido en el Manual de Guias de
Cargo (EGT-MN-TH-001) donde encontraran de forma individual el nivel requerido

por cargo. Ejemplo:

Modelo de clasificacion de competencias individuales en guias de cargo

CARGO: DIRECTOR(A) DE RECURSOS HUMANOS

NIVEL DEL CARGO: PRIMERA LINEA (COMITE OPERATIVO

Cada guia de cargo cuenta con esta informacion ya
definida previamente por los Lideres principales. Se
revisa para cada cargo la competencia general +
Gestion del Tiempo las transversales y el nivel deseado. Para todos los

Pensamiento estratégico casos, en las competencias transversales es
Planeacion y Organizacion X obligatorio el nivel 3.

Desarrollo de personas
Gomunicacion y relacionamiento
Identificacién y Desarrollo del talento

K X|x =

Adaptacion al cambio

Nota :Disefio Metodologia 2023

La calificacion se realizara de acuerdo con lo definido en los descriptores de competencias, que

también se encuentran en el Manual de Guias de cargo:

gDesarrollo B Capacidad para promover el desarrollo integral de los colaboradores que tiene a su
cargo, alinear y maximizar sus contribuciones con los objetivos estrategicos de la
‘personas organizacion y mejorar su calidad vida.

Descriptor Comportamental
Ofrece su experiencia, conocimientos y apoyo| Permanentemente orienta la accion de su Identifica las necesidades y expectativas de
para analizar y resolver de la mejor manera equipo de trabajo en una direccién su equipo y los apoya en la construccion de
los problemas/inquietudes de sus reportes determinada, liderando con ejemplo, planes de accion, soluciones o alternativas
directos, con el objetivo de desarrollar criterio, conectando emocionalmente, inspirando que apoyen el desarrollo personal y
transmitir conocimiento y formar. valores y retroalimentacién constructiva. profesional. Ayuda a otros a crecer.

Nota :Disefio Metodologia 2023
d. Grupo Evaluador:

La evaluacion de competencias deberé realizarse a través de la metodologia 360 grados, donde

cada lider obtendra la evaluacion de su entorno asi:
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Evaluacion cliente interno
10%

Autoevaluacion
15%

Evaluacion Colega
15%

Evaluacion Jefe
30%

Evaluacion de su equipo
30%

Nota :Disefio Metodologia 2023

Matriz de responsables y cargos inter — calificacion de evaluaciones de competencias

— IR e e
elider inmediato.
*Para Directores el encargado serda el CEO
*Los lideres deben evaluar a toda su linea directa (e] - Directores a todos sus gerentes

— IR
*Equipo < 4 : evaluan todos
*Equipo entre 5y 10: evaluan 7
*Equipo entre 11y 20: Evaluan 10
*Equipo > 21 Evaluan minimo el 50%

mumed Evaluaciones Colega

sColaboradores cruzados (se evaluan entre los mismos cargos
sDirectores a todos los directores

sGerentes a todos los gerentes

sCoordinadoresy Jefes a minimo 3 entre si

g EvaluacionesClientelnterno |
*Para I+D: 1 Colaborador de proyectos+ 1 de O&S+ 1 M&V
*Para O&S: 1 colaborador de 14D + 1 de Proyectos + 1 Talento Humano
*Para Proyectos : 1 colaborador I+D + 1 Proyectos + 1 Financiero
*Finanzas: 1 colaborador proyectos + 1 O&S + 1Talento Humano
ePara M&Y : 1 colaborador Finanzas + 1 Proyectos+ 1 14D
ePara Talento Humano : 1 Finanzas + 1 O&S+ 1 Proyectos

Nota :Disefio Metodologia 2023

e. Método y frecuencia:

Talento humano debe realizar presentacion para introduccion de la evaluacion a través de Kick
off y lanzamiento, donde se describa cronograma de evaluacion, responsables y componentes
principales. La evaluacion de competencias se realizara minimo una vez al afio. Se recomienda
evaluar periodos completos, es decir, de enero a diciembre de cada afio. La herramienta a

utilizar sera la metodologia de evaluacién de la compafiia Creana (ver contacto), con quienes
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Talento Humano definiran fechas competencias por cargo, evaluadores y demas informacién
requerida para su diligenciamiento. En caso de contar con un proveedor diferente, debe

actualizarse la presente Metodologia.

6.2 Etapa 2:
Definicion de los criterios de evaluacién relacionados con cumplimiento de metas
individuales (KP1) y peso de su proceso:
Para iniciar con esta etapa de la evaluacion se requiere la siguiente informacion:
e Tabla de indicadores individual (KPI) del periodo a evaluar
¢ Resultados consolidados del periodo (Cumplimiento vs meta esperada)
e Resultados generales de KPI del proceso que lidera (conjunto KPI de su equipo)
Es importante que la ficha de indicadores aprobada para el periodo este debidamente medida y

revisada segun sus frecuencias de medicion.

a. Ficha de Indicadores (KPI):

Talento Humano validara cada inicio de periodo, que la ficha de indicadores del proceso este
debidamente revisada y aprobada con el CEO, asi como validara que los objetivos, metas y
peso de cada medicidn estén acordes al objetivo del area y apunten directamente a la gestion
individual y el proceso en general. EI modelo de KPI para consolidar informacion y recopilar

resultados para la evaluacion sera el siguiente:

Modelo matriz de KPI individual para medicion de resultados

Sulb Formula Qué busca Metas y Evidencia
roceso aplicable el peso de de
P P indicador cada uno resultado
. ':E':I" FICH+ TECHMICA KPI TALEN 2> HUMAMNMO 2023

Nota :Disefio Metodologia 2023
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b. Definicién de datos y resultados a incluir en la evaluacién:

Finalizado el periodo para la evaluacion (6 meses) el cargo de Controller en la compaiiia
realizara corte a fecha 30 de junio de todos los roles de liderazgo. Este consolidado arrojara un
% de cumplimiento con relacion a los umbrales previamente definidos. Este porcentaje de

cumplimiento se unifica y calcula para obtener el resultado final de cumplimiento. Ejemplo:

Ejemplos resultados de medicion KP1 individual para evaluacion de resultados

Oportunidad en Rotacion de Clima Laboral

Contratacion Personal
[ .  — /
98.7% 2.28% 78,77%

Meta objetivo Meta objetive Meta objetivo
100% <3% mensual 86%

Cumplimiento
sobre la meta
98.7%

Cumplimiento
sobre la meta
100%

Cumplimiento
sobre la meta
92%

Cumplimiento Acumulado al 30 de junio 97.2%

Nota :Disefio Metodologia 2023

c. Metodo y frecuencia:

La evaluacion de Indicadores y su cumplimiento se debe realizar minimo una vez al afio. No
obstante, se recomienda la realizacién de cortes de evaluacion con periodicidad trimestral (en
los casos que aplique) con el fin de implementar planes de mejora con anticipacién; La
compafiia podra utilizar estos cortes para complementar el plan de formacion, capacitacion y

tomar decisiones referentes a consecucion de metas.

La herramienta a utilizar para registro y medicién sera Excel y consolidado en Power Bi para
calculos periddicos. El resultado consolidado sera registrado a traves de la metodologia de
evaluacioén de la compariia Creana (ver contacto). En caso de contar con un proveedor diferente,

debe actualizarse la presente Metodologia.
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6.3 Etapa 3:
Revision de los resultados de la ultima evaluacion de Cultura y ultima de Clima
Organizacional y definir y evaluar las principales dimensiones:

Para dar inicio a esta etapa, es necesario contar con la siguiente informacion:

e Ultima evaluacién de Clima Organizacional (por proceso)

e Ultima evaluacién de Cultura Organizacional (General)

e Observaciones y calificaciones en clima referentes a oportunidades de mejora

e Calificacion de dimensiones clave
En caso de no contar con alguna de estas fuentes de informacion, se debe realizar encuesta
interna a todo el grupo de colaboradores y al grupo directivo, buscando el reflejo actual de la
compafiia en cuanto a clima organizacional (percepcién de tranquilidad, comodidad y felicidad
de sus colaboradores) y Cultura (lo que identifica y caracteriza a la compafiia).
Para iniciar la clasificacion de la informacién, deben definirse aspectos que impactaran la
calificacion en las dos evaluaciones. Para el desarrollo de la metodologia se iniciara con la

revision de la Encuesta de Clima Laboral:

a. Informacion a tener en cuenta para la evaluacion de Clima Laboral:

Escalas: Donde la compafiia, previo a la ejecucion podrd modificar estas escalas de acuerdo

con sus niveles de exigencia internos y resultados previos.

Recomendacion de escala semaforizada para clasificacion de resultados

. ez .23 7876

Insotisfaccidn Boja satisfaccion
7877 88,32
Satisfaccién acepiable ' satisfaccion alta

Nota :Disefio Metodologia 2023

Procesos: Con el fin de contar con informacién diferenciada entre procesos y teniendo en
cuenta que la Evaluacion de Clima Organizacional es completamente Anonima, se sugiere que
previo a la ejecucion se coordine la clasificacion por procesos a la hora de tabular los

resultados:

e CEO - Direccion General
e Proyectos — Producto

e Operaciones & Servicio — Post venta
]
(.
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e Talento Humano

e Mercadeo & Ventas

e Investigacion y Desarrollo — 1+D

e Administracion & Finanzas
Dimensiones a evaluar: Generalmente estas son las dimensiones que se definen en la
metodologia de evaluacion de clima organizacional. No obstante, la compafiia podra solicitar

la modificacién o complemento de alguna:

e Productividad e Ambiente social

e Liderazgo en teletrabajo e Estructuray gobierno

e Liderazgo e Remuneracion y beneficios
e Bienestar en teletrabajo e Desconexion

e Fidelizacion de Colaboradores e Capacidad organizacional
e Saludy autocuidado e Manejo de las diferencias

e Flexibilidad e Capacitacion y desarrollo

e Autonomia e Direccion ejecutiva

e Imparcialidad e Comunicacion

e Metasy resultados

Cada dimension a evaluar puede contener entre 3 y 8 preguntas que definiran la calificacion

que se obtendra. Estas también pueden ser revisadas y ajustadas segun la necesidad.

b. Seleccidn de Criterios a tener en cuenta para la evaluacion de Lideres:

Los criterios que se revisaran y tomaran como dimension especifica para tener en cuenta en la

herramienta de evaluacion de lideres seran los siguientes:

Dimensiones especificas por lider

D @, - - - - - -
PRODUCTIVIDAD X X X X
LIDERAZGO X X X X X
FIDELIZACION DE COLABORADORES X X

AUTONOMIA X X X
IMPARCIALIDAD X X X X X
METAS Y RESULTADOS X X X X X
AMBIENTE SOCIAL X X X X X
ESTRUCTURA Y GOBIERNO X X

REM UNERACION Y BENEFICI OS X

DESCONEXION X X X
MANEJO DE LAS DI FERENCIAS X X X X X
CAPACITACION Y DESARROLLO X X X X X
COM UNICACION X X X X X

Nota :Disefio Metodologia 2023
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Se tomaran los resultados obtenidos en cada uno de estos criterios, para obtener un promedio
de cumplimiento de cada rol de cargo. Como las evaluaciones son andnimas, solo se podran
aplicar los resultados por la ocupacién de cada lider en la compafiia.

Se toman los resultados por cada proceso y posteriormente se filtran por cada Cargo. Se toman
los datos de las dimensiones que aplican segun la matriz y se promedia el cumplimiento en

calificacion de 1 a 100:

Modelo de dimensiones y aplicacion de resultados por cargo

Calificaciones totales proceso Filtro por el cargo Director de
DE&S 0&S
L T
PROCESD OPERACIONES & SERVICIO DIRECTOR DE O&S
PRODUCTIDAD 82,02 LIDER AZGC 7a.87
LIDER ATGC EN TELETR ABAIC 81.84 FIDELEAC KON DE COLABCR ADORES 76,59
ALTO N ORIA 79,44 UARAR T AL IDAD 76,30
LIDER AZGT 78,87 METAS Y RESULT ADOS 75,14
BIEMEITAR EM TELETR ABAIT 78,51 AMBIENTE 300 1AL 7453
FLEXBILICAD 78,22 ESTRUCTIR A Y SOBIER NG 72,60
TALUD T ATOC UIDADD 77,30 IMAME! D DE LAS DIFERENC LAZ 70.57
FIDELEAC KON DE COLABOR ADORES 76,59 REMUMER ACIOMN ¥ B EMEFIC 108 70,16
UARARC AL IDAD 76,30 O CIUMIC AT KN 59, 44
METAS Y R ESULT ADOS 75,14 CAPACTACKSN Y DEEARROLLS &7 .85
ANBIENTE 30T LAL 7453 CALIFICACION TOTAL 73,21
ESTRUCTLR A Y SOBIER MO 72,60
DERCONEX SN 7237
MANEIC DE LAS D IFERENC1AS ?0.,‘_3.'-" ie dimensiones
C AP AC IDAD ORGANEAS IONAL 70,107 )
. . aplicadas a su rol
REMUNER ACISN Y BEMEFIC KO3 70,14
CORMIUNIC AC KON 67,44
CAPACTACION ¥ DESARROLLD &7 89
DIREC C IO EJEC UTIVA 54,12

Nota :Disefio Metodologia 2023

c. Informacion a tener en cuenta para la evaluacion de Cultura Organizacional:

La compafiia integrar& los componentes definidos de su cultura organizacional, con el fin de
evaluar a su grupo de lideres la alineacion con respecto a las caracteristicas deseadas; de esta
manera, se evaluara el nivel de alineacion del lider con respecto a dicha cultura con el fin de
identificar las brechas claves a trabajar y planes de mejoramiento.

Como la evaluacion de clima laboral se realiza de forma andnima, solo se podra contar con la
caracteristica principal deseada por la compafiia (como primer requisito) y el resultado de
cultura por area. Este resultado se aplicara a todos los lideres de los diferentes niveles que
conforman el area en general.
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6.4 Etapa 4:
Establecer Mecanismos y criterios de evaluacion de otros aspectos relacionados con el
comportamiento y resultados de los lideres:
La compafia define como aspectos a evaluar a sus lideres relacionado con otros
comportamientos y sus mecanismos de evaluacion asi:

a. Criterios de evaluacion relacionados con el area de Talento Humano: El area de

Talento Humano contara con un porcentaje total de la evaluacion para calificar los
siguientes aspectos:

Criterios de evaluacion Talento Humano

01 02 03 04

Procesos
Disciplinarios

&

Se restaran
puntos segun los
pProcesos o
incumplimientos
que el colaborador
presentd durante
el periodo de
evaluacion.

Comunicacion Resultados

C% auditorias

Relacionamiento,
interaccion, Resultados en
retroalimentacion auditorias de
general, feedback primera, segunda y
permanente y tercera parte. Cierre
observacion del de acciones de
colaborador durante mejora oportuna y

el periodo de eficientemente.
evaluacion

Participacién
9

Participacion activa
en las actividades
desarrolladas por el

area de talento
humano durante el
periodo, como son
capacitaciones,
charlas actividades
de integracion y
afines

Nota :Disefio Metodologia 2023

b. Metodologia de evaluacion:

La Direccién de Talento Humano registrara durante el periodo (semestral o anual) en una base
de datos de colaboradores, lo correspondiente a este seguimiento y comportamiento individual.
La base con calificaciones, sumatorias y comentarios debe estar disponible para consulta del
colaborador al momento de registrar la evaluacion y el puntaje correspondiente. Cada aspecto
cuenta con un porcentaje o peso dentro del objetivo general, por lo cual la Direccién de Talento

Humano acumulara los resultados, sumaré lo obtenido y arrojara una calificacion de 1 a 100
c. Criterios de evaluacion:
El &rea de Talento Humano debe definir las escalas internas para realizar las sumatorias que

correspondan de forma transparente y objetiva para el colaborador:
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e Comunicacion: Uso de canales dispuestos con responsabilidad, qué novedades se
presentaron con respecto a su comunicacion, si hubo quejas acerca de su lenguaje, uso
de palabras, comunicacion asertiva y afines.

e Resultados Auditorias: De todas las evaluaciones y auditorias de primera, segunda y
tercera parte, asi como la participacion activa en la implementacion de actividades de
mejora y cierre de hallazgos relacionados con las revisiones, se otorgard una
calificacion de cumplimiento al colaborador. Aplicara el resultado general del area en
los casos de auditorias de segunda y tercera parte.

e Participacion: De debe registrar permanentemente las participaciones segin las
convocatorias a actividades realizadas. Ejemplo: de 10 actividades en cuantas participd
el colaborador; en entrega a tiempo de requisitos cumplié o no con los plazos,
documentos por firmar y afines.

e Procesos Disciplinarios: Se tendra en cuenta si el colaborador tuvo llamados de
atencion, memorandos o cualquier tipo de proceso; en este caso se van restando puntos
segun él % de este criterio.

6.5 Etapa 5:

Herramienta, divulgacion, ejecucidn, retroalimentacién, seguimiento, Mejora
a. Herramienta a utilizar:

La herramienta vigente en la compafiia para la ejecucion de la evaluacion de desempefio es la
dispuesta por la compafia Creana (Ascendo 2023) con los ajustes y la personalizacién realizada
para la compafia. Esta debe revisarse y ajustarse con las necesidades de la compafiia antes de
ejecutar la evaluacion periddica.

Requisitos para el registro de informacion

emm—m—————————— e ——————— e, - Bttt N e ————————— ~ emmmm——————————m
¥ ~ “ N . (o 5.
\J
RELACIONES DE EVALUACION . . e — 108 TECHICOS
EASE DE EMFLEADOS [t Aot nare & mtemeie] MODELOS PARA EVALUAR CONFGURACIONES REGUISITOS TECHICOS
. E: donde se =on los hojas en
La relacidn diligencian los donde se dafine la
de ewaluacion gue wa modelos de eonfiguracidn
A a ser agregada en 25 | ae ko oo
Pestafia en donde evalacidn de la genera Especificacicnes que
e st cada fila, seoe levar =i empresa para piotaforma v la ge ssben cumplise para
Sligenciados Ios EETEE el reaizar las cda madulo. poder terer accesc a
e e =valugdor y del mediciones. la plataformna Acsendo
emplecdos de ia evaluado. | relgcion es . Flex
compaiia del evaluador hacia el Competencias
evaluado. Bemplo: han .
w0 a evaluar a Canos. Competencios rastas
Ivan es Jefe de Carlos
asi que la relacion es de . .
ensajes
== fa=tras i
Tips: LOs Comeos deben Tips: LOs comeos ael Tips: La categora as Tips: Esta aebe estar
cumplir iz estTucrura evanagory & cargo gue se ecoja dene compleraments
bdsica y no deben llevar evanodo deben estar exiEtr denfro de o base diligenciada, ya qus
espacics ri coracterss dentro de la base de de empleados, ya gue de esto depends
especiales, el comeo ol empleaaos, i relacidn es51a wa ligoaa o as &xito gsl proceso.
jefe oebe existir ageno ae que leven Jepe ser caregonas creaaas en ka
a pase ge empieados, elegiaa aei listaao misrma. LOs COMmpos gQue
las categonias de cargo desplegooie queden resaitados con
depen estar esritas igua franjas rojas deoer
dento de toda la base diliganciarse r elic da irmagen o guiarse de las
ra it & cada pestafia
'
[
P i
., # * - P —— ‘. N -

Nota :Disefio Metodologia 2023
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En la imagen se visualizan las instrucciones de la plataforma para seguir paso a paso.

Se realiza configuracion fisica y pardmetros basicos que veran los lideres al diligenciar:

Modelo estructura parametrizable:

Ejemplo:

|l Nombre de la Empresa EZYTEC

=2MTeC/ >

iJuntos lo hacemos posible!

[

LOGO de la compafia

Qacsendoflex

Paleta de colores

mms /] mm

Paleta de Colores: Escoger los colorss de la
EW plataforma entre los colores que se encuentra en
lo celda de ejemplo

Nota :Modelo estructura requerida por plataforma de evaluacion 2023

e Competencias: Definir la matriz de competencias y registrarla en la base de datos del
proveedor, de acuerdo con el cargo y rol especifico. Especial énfasis en los cargos de
liderazgo que incluyen competencias individuales diferentes al resto de colaboradores.
Se debe aplicar la matriz que el proveedor entrega y verificarla de manera individual.
En el mismo archivo, se selecciona el grupo evaluador para cada caso, segun la tabla
de evaluadores definida en la Etapa 1.

Matriz de Competencias y modelo parametrizacion:

Competencia [ Comportamiento 1 Comportamicnto 2

B <t=goria de CY

Comportamiento 3

Capacidad para premaver el desarrollo
integral de los colaboraderss que tiens @
sucarge, alineary maximizar sus

Ofrece su experiencia, conecimientos ¥
cpoye para andlizary reselver de la mejor
manera los problemas/inquictudes de sus

Orienta la aceién de su squipe de trabajo en
una direccién determinada, iderande con

Desarrollo de cjemplo, conectando emocionalments,

personas contribucicnes con los objetivos ETRATECICO | o ortes directos, con ol cbisfivo de inspirande valores en accién, anticipande
estratégicos de la crgonizacién y mejorar desarrcllar criterio, fransmitir conocimiente y |escenarios y ofreciendo refroalimentacisn
su calidad vida formar en el large plazo positiva y constructiva
Capacidad para promaver &l desarrallo Ofrece su experiencia, conocimisntos y Orienta la accisn de su equipo de trabajo en
integral de los colaboraderes que tiene @ apoyo para analizary resolver de le mejer  una direccién determinada, liderande con
Desarrollo de su carge, alineary maximizar sus TACTCO manera los problemas/inquisiudes de sus  ejemplo, conectando emocionaimente,
personas contribucionss con los objetives repertes dirsctos, con el objetivo de inspirande velores en aceién, anticipande

estratégicos de la arganizasian ¥ mejorar desarrallar criteric, fransmitir canosimientay escenarios y sireciendo retroalimentasian

su cdlidad vida positiva y constructiva

‘ormar en =l largo plazo

Ejemplo:

Muchas gracias por haber participado en la evaluacion. Su percepcion

[ Mensaje al final de la encuesta
es muy impertante para nesotros,

Rojo 0%- 0% Mo cumple con las expectativas
Amarillo: 40.1%- 75% Medianamente cumple con las expectativas
Verde 75.1%-%0% Cumple con las expectativas

® Azul #0.1%-100% Sobrepasa las expectativas ®

[ Configuracion del semaforo

Campo Cliente

|dentifica las necesidodes y expectativas
de sus colaboradores en la empresay los
apoya =n la construccién de planss ds
accién, soluciones o alternativas que
apoyen &l desarrcllo personal y profesicnal,
la sjecucisn de sus responsabilidades y <l
cumplimisnte de objetives. Es una persona
|dentifica las necesidadss y sxpectativas
de sus colaboradarss &n la empresay los
apoya en la construccién de planes ds
accién, soluciones o alternativas que
apoyen el desarrcllo personal y profesicnal,
la ejecucidn de sus responsabilidades y el
cumplimiente de ebjetivos. Es una persona

Muchas gracias por haber parficipade en la evaluacion. Su
percepcion es muy importante para nosotros.
Rojo 0%- £5,9% No cumple con las expectativas
Amarillo: 46%- 80,9% Medianamente cumple con las
expectativas
Verde 81%-%4,9% Cumple con las expectativas

Azul 95%-100% Sobrepasa las expectativas

1- Totalmente en Desacuerdo.

2- En desacuerdo.

3- Neutro.

4- De acuerdo. (derazgo
5 2- En desacuerdo.
] 3- De acuerdo.

Opciones de respuesta para cada - Totalmente de Acuerdo.
comportamiento.
1-Nunca .
2-Casi Nunca ) CNCNIC
3-Casi Siempre
4- Siempre

1- Totalmente en Desacuerdo.

4 Totalmente de Acuerdo.

Nota :Modelo estructura para registrar informacion compafiia en plataforma de evaluacion 2023



POLI ;

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Modelo de relaciones por cargo para definicion de evaluadores

Correo del Evaluado B Cormreo del Evaluador Relacion B

kavendano@eglobalt.com |cadena@eglobalt.com Colega
kavendano@eglobalt.com ichunza@eglobalt.com Colaborador
kavendano@eglobalt.com ediaz@eglobalt.com Colaborador Se dEfInen Ia.S reIaC|0neS de
kavendano@eglobalt.com dprada@eglobalt.com Colaborador
kavendano@eglobalt.com dmercado@eglobalt.com Colaborador eval uacién de CompetenCIaS
kavendano@eglobalt.com jwilches@eglobalt.com Cliente Interno
kavendano@eglobalt.com wsanchez@eglobalt.com Cliente Interno re istrando IOS correos de Cada
ediaz@eglobalt.com ediaz@eglobalt.com Autoevaluacién g
ediaz@eglobalt.com Kavendano@eglobalt.com Jefe .

) , evaluador:
ediaz@eglobalt.com chunza@eglobalt.com Colega
ediaz@eglobalt.com wsanchez@eglobalt.com Cliente Interno

Nota :Disefio Metodologia 2023

e Resultados KPI: Talento Humano solicitara los resultados de los KPI individuales a
Controller, con corte al periodo de evaluacion segun lo definido en la Etapa 2. Estos
resultados corresponden a la tabla de indicadores definida para cada cargo segun sus
objetivos y metas cumplidas, donde el proveedor suministrara el formato (archivo
plano) para que se registre el dato de cada colaborador. Talento Humano debe conservar
el registro para revision de cualquier caso puntual e individual. Las metas se
parametrizan de acuerdo con lo solicitado por la plataforma:

Parametrizacion plataforma:

Eemplo:

Mombre de la evaluacion: Proceso de Gestion de metas 2023

Fecha de inicio: 09/02/2022

Fecha de inicio y cierre del proceso. Fecha de cierre: 09/02/2023

Metas minimas gue puede tener

WETAS Minimas @ 1 un empleado.
METAS MAXINAS [7] 10 Metas maximas que pueds
tener un empleado.
Configuracién: Debe configurar las normas para el .
establecimiento de las metas. MiNIMO PONDERACION @ 1% ~  Elpesominimo que puede tener

una meta

El peso méximo que puede

2 A 100% -
MAXIMO PONDERACION o tener una meta

El niimero de dias maximo en el
30 .

que empleados o jefes pueden

«cargar las metas

DIiAS PARA CARGAR METAS

Nota :Modelo estructura para registro de KPI en plataforma de evaluacién 2023

e Climay Cultura Organizacional: Talento Humano consolidara los resultados de las
ultimas evaluaciones de clima y cultura y ya tabulados (resultado final) segun lo
establecido en la Etapa 3, registrara el resultado en el archivo suministrado por el
proveedor. Talento Humano debe conservar el registro para revision de cualquier caso
puntual e individual.
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e Comportamiento y resultados: El proceso de Mejora continua quien es el
encargado de recopilar la informacién relacionada con Auditorias y afines, en
conjunto con Talento Humano calificaran los aspectos establecidos en la Etapa 4 y
registrara los datos en el archivo plano entregado por el proveedor.

b. Divulgacion:

Antes de iniciar el proceso de evaluacion del grupo de lideres, Talento Humano debe preparar

una presentacion tipo capacitacion para instruir a cada una de las partes en lo que corresponde

a la ejecucion de la evaluacion y asi mismo establecer responsables, fechas y cronograma:

Modelo presentacion para capacitacion e inicio:

EVALUACION DE
DESEMPENO LIDERES
2023 - 2024

' 1
QUE
CRITERIOS

ME
EVALUARAN
Y QUIEN LO
HACE?

COMPONENTE 3 : OBJETIVOS CULTURA Y CLIMA EZYJ EG

ey

CLIMA Y CULTURA Resultados en ultima evaluacién de
| A

EZYTEC : 20%

clima y cultura de la compaia.
Validacion de requisitos esperados y
logrados

Criterios generales de
cumplimiento
Comunicacién, participacion, 4
cumplimiento interno, auditorias,

mejoras de los procesos, procesos
disciplinarios

OBJETIVOS DE
MEJORAMIENTO:
10%

2. VISTA Y SELECCION DE EVALUACIONES A REALIZAR

- Encontraras la lista de evaluaciones.

st P que debes realizar. Debes evaluar
el total de personas que aparecen
en tu plataforma.

Colabrador & i ktar
* Enlamedida que avances,
- encontraras estatus como
o i [ o | “continuar” (para evaluaciones sin
terminar), “Finalizada” (las
terminadas)] y "Evaluar” (las que no
ompeoes oot . . iniciaste adn)

4. CALIFICAR Y COMENTAR

s calificar entre 1y 4 segin las

ones que muestra la plataforma: -+ Alfinal de las

preguntas por
competencla puedes
inclulr comentarios
sobre el
comportamienta que
acabas de calificar.

Comprainaies (saional)

Amtarion

+ Debes ir avanzando, podrés guardar borrador en case de tener que parar y continuar luego. Ten en cuenta que el sistema
no te deja avanzar si no calificaste en todas las opciones. Recuerda oprimir siguiente para continuar y anterior en caso que
requleras cambiar algo.

e

+ Dursnte todo el proceso el sistema te mostrard
el porcentaje de avance.

Nota :Disefio Metodologia 2023

- Siescoges la opcidn

COMPONENTE 1 : COMPETENCIAS

Autoevaluacion

TOTAL
COMPETENCIAS:
40%

Cliente Interno

Lider Inmediato

COMPONENTE 2: INDICADORES DE GESTION:

g

TOTALKPI % de cumplimiento consolidado anual Pl iarmamrins
(INDICADORES) : individual del cargo - CORRESPONDEAL |
5 33 memooe
E{ Informacién Consolidada en Tablero de
control 2023 £

* Recibirds un correo de Bienestar invitandote a participar en
la evaluacién. Los usuarios de la plataforma en Ascendo
estén registrados con su correo corporativo y la clave que
asignaron en la anterior evaluacién; para quienes lo
realizan por primera vez, el sistema pediré que asignen una
clave (solo deben seguir los pasos indicados).

* En caso de no recordar tu clave, ingresa tu correo
electronico y pide que se restaure. Te llegard a tu correo el
link para que sigas los pasos y definas una nueva clave.

«  Alingresar encontraras .
e Evaluaciones
Competencias y Diligencia los cuestionarios a los que fuiste asignado y haz parte de los procesos de tu compahia

Encuestas. Debes.

seleccionar \
“Competencias” para | compotencias [

evaluacién de
desempefio.

3. COMPLETAR EL TOTAL DE LAS EVALUACIONES

* Segin el numero de evaluaciones que tengas a cargo, tienes

Ia opcion de realizarlas individualmente o evaluarlos al
tiempo. Para la primera encontrards los pantallazos
individuales: para la segunda se mostrara el nombre de los
evaluados y podras calificar paralelamente. Tu defines la
mejor manera para llevar a cabo la actividad sin tener
confusiones durante el proceso.

Evaluaciones

+  Debes estar
pendiente de picar

“Evaluarlos a todes” las
pantallas se mostraran = = :
de esta manera. Debes esta flecha para que.
estar muy pendiente puedas hacer todas
para calificar & quien las que
correspanda segin corresponden
aparece el nombre en la
parte superior.

=/>

Actividades y Fechas

Informacién General

1L Definir fecha de apertura de la

Diligenciamiento Definir facha limite para
B presentar las que asignaron
is . Fecha de revision de resultados
Revision Individual TH entre THy CEO
e o2 Fechas para presentacion y
retroalimentacién con lideres.

- Recuerda que cerrado el plazo de diligenclamiento no tendrés acceso a la plataforma. Ten en cuenta gue el

diligenciamiento es obligatorio y con tu participacion se definiran varios temas relacionados con los lideres Ezytec.
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La ejecucion de la capacitacion debe tener evidencia de asistencia de los lideres linea 1y linea
2. Al contar con evaluacion de colaboradores de los dos grupos, también se debe instruir al
resto de la compafiia en la herramienta y la parte que aplica (Competencias) para evaluacion

de sus jefes inmediatos.

d. Ejecucion:

La ejecucion de las evaluaciones se realizard conforme con los cronogramas definidos en
Talento Humano. Para esta programacion se debe tener en cuenta las periodicidades aprobadas
por la compafiia para la medicion general y las mediciones en diferentes etapas (trimestrales,

semestrales y anuales) en caso de aplicar cortes durante el periodo.

La Programacion de la ejecucion, control de actividades, parametrizacion de herramienta,
gestion de resultados, control general, seguimiento, divulgacion y definicion de Planes de

Accion para cierre de brechas, estara a cargo de la Direccion de Talento Humano.

Se recomienda que la ejecucién general se realice al finalizar periodo (enero de cada afio) para
asi definir cortes con periodos completos e informacion de cierre verificada y debidamente
validada. La coordinacién de fechas se debe presentar durante el Comité de Medio Tiempo del
3 Q, donde cada proceso da a conocer su Plan Operativo para el periodo que sigue; esto con el

fin de acordar y aprobar fechas generales.

e. Retroalimentacion y Seguimiento:

Para ejecutar las actividades de retroalimentacion y seguimiento, la Direccion de Talento

Humano debera asegurarse del cumplimiento de las siguientes etapas:
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Pasos a seguir para el proceso de retroalimentacion

ETAPA1

ETAPA 2

ETAPA 3

ETAPA 4

DIR. TALENTO + CEO

3 dias habiles

Insumoe Resultados informe de evaluacion
Resultador Definiciones de breches, ajustes y planes de mejora gensralss

£%

DIR. TALENTO + COMITE

5 dras habiles

Insumice Resultados revision CED con planes generales
Resultador Plan de accidn por cads Iider & individual con
fechas y responsables. Plan de mejora geners! x ares

r =

—_—

DIR.TALENTO + LIDERES LINEA 2

7T dias habiles
Insumc: Informe con planes de eccion CEQ y Comite
Resultador Planes de sccidn con compromisos
individuales y definicion de plan de formacion general

&

DIR. DE TALENTO HUMANO

Siguiente pericdo (afo general)

Inzumo: Informne general con planes ¥ compromisos

Resultado: Cronograma de actividades de

seguamiento y Plan de Cepacitecidn gsneral e

individual

Nota :Disefio Metodologia 2023

f. Actividades de Mejora:

La retroalimentacion y el
seguimiento estara a
cargo de la Direccién el
Talento Humano, quien a
su vez definird en el plan
de accion las fechas para
que los lideres y Comité
en General cumplan con
sus actividades.

Talento Humano
establecerd un plan para
el seguimiento con planes
segun las brechas
identificadas, necesidades
generales, proximas
evaluaciones y
cronogramas de
capacitacion en

competencias y técnicas.

Segun los resultados definidos, la Direccién de Talento Humano debe establecer en conjunto

con el CEO y Comité Operativo las diferentes necesidades de intervencion para cierre o

eliminacién de brechas encontradas, ya sea a través de seguimiento de compromisos,

capacitaciones, formaciones internas, seguimiento de KPI, procesos de disciplina interna y

decisiones generales:
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Pasos a seguir para establecer las actividades de mejora:

o1 Revision de Brechas en
Competencias

Revision en Brechas por
02. conocimiento técnico segun
KPI

Identificacion necesidades
03. de formacion habilidades
blandas y afines

Definicién disciplina
04. interna y brechas de
dificil cierre - decisiones

Creacion de Cronograma
05. de capacitacion general ¥y
tecnica

Nota :Disefio Metodologia 2023
Todos los planes de mejora deben registrarse en un cronograma de actividades que se defina al
finalizar las evaluaciones con las diferentes etapas de retroalimentacion y seguimiento y que

contenga la siguiente informacion (a manera de ejemplo):

Ejemplo definicion planes de mejora segun resultados de la evaluacion

PLANES DE MEJORA - EVALUACION DE DESEMPENO LIDERES EZYTEC 2024

Aspecto que Fecha de

Item Actividad Objetivo . Responsable L. Fecha final Observaciones
impacta Inicio
Formacion en Mejorarla comunicacién en . Capacitacion ejecutada
A o, . ) Analista de Enero 25 Enero 28 ’
1 |Comunicacién todos los frentes y hacia todas |Competencias . con todos los lideres y
i Bienestar de 2024 de 2024 on
asertiva las personas y procesos enfoque a "X

L Optimizarresultados en KPI con Comité . Revision resultados

Seguimiento L i Enero 26 Junio 30

2 |7 seguimiento mensual yplanes |KPI resultados |[Operativo - esperados Vs
individual KPI . . | de 2024 de 2024 X

correctivos y preventivos Linea 1 resultados obtenidos

3

4

5

6

7

8

9

10

Nota :Disefio Metodologia 2023

Finalizado el periodo que se establecio en el cronograma de Planes de mejora, Talento Humano
deber& medir la eficiencia y eficacia de las actividades definidas. Para esto debe implementar
un KPI que seré parte integral de sus objetivos de proceso y establecer una meta clara en cuanto
a cumplimiento de lo planeado.
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Anexo D. Memorias de Divulgacion

A continuacidn, se encuentra la presentacion con la cual se realizo la divulgacion:

METODOLOGIA PARA LA
EVALUACION Y CAPACITACION
DEL GRUPO DE LIDERES DE LA

COMPANIA EGLOBAL

Etapas clave de la Metodologia

Definir y ajuster herramients. divulgar, capacitar,
establecer cronograma y métodos de retroalimentacion y
seguimiento. Definir planes de mejora Peso: 107

Establecer mecanismo y criterios de
evaluscion de otros aspectos relacionados con
5 de los lideres

el comportamiento y resulta

TECHNOLGOY - MARCA

Revision de

sultados de ls ultima eveluacion

e Cultura y ultima de Clima Organizacional y
definir y evaluar las principales dimensiones

EZYTEC COLOMBIA

Definicion de 1os criterios de evaluscion
relacionados con cumplimiento de metas
Ingividusles (KPI] y peso de su proceso

Definicién de las Competencias transversales ¢
Individuales de los cargos de liderazgo, el nivel
deseado de cumplimiento y proceso de evaluacién

==vT=C/>

Definicion de las Competencias
transversales e individuales de
los cargos de liderazgo, el nivel
deseado de cumplimiento y

proceso de evaluacion:

e Ten e 1 s 08541 v

La evaluacion de competencias se realizara minimo una vez al afio. Se
recomienda evaluar periodos completos, es decir, de enero a diciembre de
cada afio

e e o e e s St e
pre——

Definicion de los criterios de evaluacién

relacionados con cumplimiento de metas La evaluacién de Indicadores y su

Gty e Glimetaperst cumplimiento se debe realizar
P . Contratacién Personal
individuales (KPI) y peso de su proceso: minimo una ver al afo No
Para iniciar con esta etapa de n m obstante, se recomienda la
la evaluacion se requiere la —— realizacion de cortes de evaluacion
siguienta informacidn: L 2.28% IR con periodicidad trimestral (en los
casos que aplique) con el fin de
« Tabla de indicadores Meta objetive i planes de mejora con
jividual (KPI) del periodo a 100 s mensal e anticipacion; La compadia podrd
evaluar utilizar  estos  cortes  para
s F i del @l plan de
periodo (Cumplimiento vs ey e e formacien, capacitacion y tomar
mela esparada) decisiones referantes a

generales de
KPI del proceso que lidara
{conjunto KPI de su equipo)

Cumplimiento Acumulado al 30 de junio 97.2% consecucion de metas.

de otros
de los lideres:

Revision de los resultados de la ultima evaluacion de Establecer Mecanismos y criterios de
Cultura y ultima de Clima Organizacional y definir y relacionados con el p i yr

evaluar las principales dimensiones:

Had

Para dar inicio a esta etapa, s

Procesos
Disciplinarios

y . auditorjas
Cl O cerented do ore necesario contar con la siguiente 32
X X x X i idn -~
. . o v informacion:
X X . Se restarn
T T i + Ulima evaluacién de Clima Rentados en puntos segimios
X X X X X Or i ar procaso general, foedback ‘primera, segunda y
X X X X X " {por ! permanente y torcera parte, Cierro incumplimientos
X T e T 53 * Ultima evaluacién de Cultura el calaborades
T - - zacional (Genaral) Golabaredor dureold Poorseogesmpeodd oroman duranbe
o el periodo de o
. N aluacio
O N 2 o o o « Observacionas y oalificaciones g
AN 30 DE LAS DIFERENCIAS. E] X X X x en clima referentes a
T o e e e i = Cml GmDw
] + Calificacién de dimensiones ® @ @ o)

clave
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~ Herramienta a utilizar S Retroalimentacion y seguimiento

Divulgacion:
Antes de iniciar el proceso de evaluacion del grupo de lideres, Talento Humano debe preparar una

presentacion tipo capacitacion para instruir a cada una de las partes en lo que corresponde a la
6nde la ion y asi mismo T , fechas y cronograma general

Nota :Presentacion en Power Point de la Metodologia al equipo - 2023

Registro Fotogréfico:

Nota :Capacitacion de la metodologia al equipo - 2023
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Anexo E. Listas de Asistencia divulgacion

Lista de divulgacion lideres linea 1: Comité Operativo (Directores, CEO y Gerente 1)
Reunion realizada el dia 1 de diciembre de 2023 en las instalaciones de la compafiia (sala de juntas) con
proyeccion de la presentacion de la Metodologia. Igualmente se present6 el documento completo para

conocimiento de los asistentes, ya que e encontraba presente el CEO y su grupo del Comité Principal.

Nota: Trabajo de campo 2023 — Asistencia divulgacién 1
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Lista de divulgacion lideres linea 2: Gerencias 2, Jefaturas, coordinaciones y gestores.

Reunion realizada el dia 4 de diciembre de 2023 en las en un sal6n de mayor capacidad alquilado para
tal fin, con proyeccion de la presentacion de la Metodologia. Se realizo después de la presentacion
oficial al comité operativo y aprobando la informacion que se entreg6 a este grupo de lideres linea 2.

Nota: Trabajo de campo 2023 — Asistencia divulgacion 2
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Anexo F_Acta_Seguimiento_Gerencial# 01

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

POLI

Numero de acta:

001

FaLIThCHICD
GAHE R

Titule del acta:

Seguimiento gerencial [#01]
Proyecto de consultoria- Opcign de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humanao.

DATOS DEL ACTA

Fecha/Hora inicio:
Julio 21 / 2:00pm]

Fecha/Hora final:
Julio 21 / 4:00pm

Lugar de la reunidn®;
Oficinas Eglobalt {Ezytec) sede Principal

Bogota

Empresa:
E global Technology - Ezytec

Proyecto:

Metodologia de evaluacion, encaminada a
identificar oportunidades de mejora en los
lideres de E-Global Technology

Nimero de contrato:
20230510015607

Responsable del proyecto en la empresa:
Laura Lorena Fermdandez

Gestora de Bienestar

Bienestar & Cultura

Consultores:

Claudia Marcela Amaya Diaz

Maria José Arismendy Rocha

Estudiantes Maestria Gerencia del Talento
Humano (MGTH).

Politécnico Grancolombiano.

TEMAS TRATADOS?

Tema:

Desarroilo:

M

Trabajo de Campo

1. Primer seguimiento gerencial al avance semestral del proyecto de consultoria como opcidn
de grado de los estudiantes de la Maestria en Gerencia del Talento Humano, de acuerdo con el
plan de trabajo, reporte de actividades y revision de productos, el cual tiene como objetivo
Disefiar una metodologia de evaluacion como resultado de un proceso de consultoria
encaminada a identificar oportunidades de mejora que permitan fortalecer la eficiencia y
eficacia en el grupo de lideres de la empresa E Global Technology.

De acuerdo con el plan de trabajo del se programaron las siguientes actividades.
1. Andlisis de la situacidn actual del proceso de evaluacidn.
3. Identificacion de elementos clave (Documento con la planeacidn, metodologia,

aplicacidn y resultados para la etapa inicial)
4. Divulgar los productos de la consultoria para fortalecer la capacidad institucional

! 51 px presencial indicar el lugar y 51 es wirtual indicar =l medio.

*Describir dentro del recuadiro los ternas tratados.
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

PO Ll Nimero de acta: 001

roLIThCHICE

GAANCOLOMFIAND Seguimiento gerencial [#01]
wees, Titulo del acta: Proyecto de consultoria- Opcion de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

Conforme a los avances realizados se reporta el desarrollo de estas actividades, presentando
los siguientes resultados, productos o dificultades en el periodo:

1. Anadlisis de la situacién actual del proceso de evaluacion: se presenta el analisis del
diagnéstico realizado en la compania, evaluaciones e instrumentos aplicados
previamente y entrevistas con |a alta direccion para conocer sus apreciaciones frente a
las necesidades relacionadas con el grupo de lideres. Se presenta [a matriz FODA. No
se presentaron dificultades ni hubo riesgos materializados.

2. Trabajo de campo: Se llevan a cabo actividades en la compania para dar inicio al
proyecto, como kick off con comité operativo, reunion con CEO, reunion con Gestora
de Bienestar & Cultura, revision de resultados de clima y evaluacion de desempeno de
los anos 2021 y 2022, revision de principales indicadores del proceso de talento,
elaboracion de comparativos y descripcion de las principales necesidades. No se
presentaron dificultades ni se materializaron riesgos ya que la compania cuenta con
toda Ia trazabilidad de la informacidn.

3. ldentificacion de elementos clave: Se presenta el documento de planeacion y
metodologia a través del acta de inicio de proyecto al CEO y Gestora de Bienestar. Se
valida el alcance y se define por solicitud del CEO induir el tema de evaluacion de
“Cultura empresarial” a través de una compania consultora como complemento del
proyecto. Esto no es una dificultad, pero si requiere la planeacion de la actividad,
revision de resultados y enlazarlos con el trabajo final. No se materializan riesgos.

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL®

Nombre Cargo o rol Firma

S i del
Laura Lorena Fernandez V. SRR .e o
Gestora de Bienestar

Consultor #01. g
> . / |
Claudia Marcela Amaya Diaz Estudiante MGTH. "bb

3 Firman los asistentes al segulmiento gerenclal.
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

Numero de acta: 001

Seguimiento gerencial [#01]
Titulo del acta: Proyecto de consultoria- Opcion de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

Maria José Arismendy Rocha

Consultor #02.
Estudiante MGTH.

FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO

Nombre

Cargo o rol

Firma

Juan Carlos Osma Rozo

Director del proyecto de
consultoria.
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Anexo G_Acta_Seguimiento_Gerencial# 02

FROYECTD DE CONSULTOR|A- SESLUIMIENTO GERENCLAL

(pl:l LI Himerno de acta oz

Seguimienio gerenclal |ATZ|

Titulo del acta Prayecto de consultoria- Opokin de Grada
Maestria en Gerenda del Tabesmts Humano
DATOS DEL ACTA
Facha/Hora bnlcho: Fecha/Hora final:
TreErm 15 de 2024 F 200 prm tnira 15 de 2024 f 500pm
Lugar @& la reunkdn': Empresa:
Dficinas Eglokalt [Ezytec) sede Principal £ global Technalogy - Exgtec
Sogotd
Proyecto:
Mebodologia o evaluacion, encaminaca a Mimero de confrato:

identificar oportunidades de mejora en los 3230510005507
liceres de E<Global Technology

Consuiores:
Responsable del proyecto en la empresa: Claudia Marcela Amaya Diaz
Laura Lorena FeErndbnoes ‘“iaria bosé Arismendy Rocha
estora de Benestar zstudiantes Maestria Gerencla del Talento
Sienestar & Cultura Humarda [MSTHL

2alitécnico Grancolombiana.

TEMAS TRATADDS"

T,

1. Sagundo seguimienta gerencal al avance semestral del proyecta de consultoria coma apokdn
de grado de los estudiantes de la Maestria en Gerenda ded Talenbo Humano, de acweerdo oon o
plan de trabajo, reparte de actividades y reviskan oe procucios, el cual tiens coma r.'I:h.chur:
Disefiar una metodologia de evaluaddn como resultade de un proceso de conschoria
enicaminaca a identificar oporiunidades de mejora gue permitan fortaecer la eficiencia ¥
eficacia en el grupo de lderes de la ermipresa E Global Technalogy.

Degarralla;

D acuerda con el plan de trabajo del se programarnon las siguientes actividades.

1. Andlisis de la sibuacion actual del procesa de evaluacion.

2. Trabajo de Campao

3. identificacidn de elementos clave {Docurnento con la planeacidn, metocalogia,
aplicacdn y resultados para la etapa inlcial)

4. Dwaulgar los productas ge la consultaria para fortalecer la mpacicad institudonal

LB i e teed Gl i D v A e Wit | et el Seadis,

Db dirine did recusden log e atedon



POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

PROYECTD DE CONSLULTOR|A- SEGLIMIENTO &ERENCLAL

fPOLI

Mumiero da acta [RIF:
Saguim lento gerendlal |ATE)

Titui b gkl acta Propecio o consultora- Opokn o Graca
Sdestria en GeErenoa ol Talsba Human c

Conformie allas avances realizados s reporta & desarrolle de estas acthvidades, presentanca
bas siguientes resultados, prodwctos o dificultades en o periodo:

A. Mdatriz FOO#: Realizada en miesa de trabajo com los principales lideres ce la
arganizackon |Arswo 1)

B. Imforme cie imeestigacian: Conforme con los avances a la fecha de la ineestigacidn en
campa v aplicackdn o instromentos [enosesta inidal, andlisis oe evaluaciones previas)

C. Dooumento con la planeaddn, metodologl, aplicaddn y resultados: Dooumenta final
con la metodologla de evaluacidn por etapas, presentada, redsado y divulgado.

D. Memorias de b sesidn de Divulgacidine presentacidn vtilizada para la divulgacidn del
documenta final de Metodalogla de evaluacidn.

E. Lista de asistencia de la sesidn de divulgacidn: listas de civelgackin con grupa primario

¥ con persanal general.

FIRMAS DE AFROBACION - ASISTENTES AL SEGLEMIEMTO GEREMCIAL"

Moambre

Cargo o ral

Firma

Laura Lorena Fermdnoe: W

Superviara de la empresa
estora die Bkenestar

Claudia Marcela Amaya Diaz

Consulbar BOL.
Exhudiante FIGTHD

“daria basé Arismendy Rocha

Consultar B03.
Exhudiante FIGTHD

FIRMAS OE RECIBIDDO- DIRECTOR DEL FROYECTOD

Mombre

Cargo o ral

Juan Carkas Csma oo

Directar del proyecto de
consulkoria.

! Fierruas ok G sliasbed Gl Segirm b e gerancial.




