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Redefinicion de Perfiles y Modelo de Competencias Para Equipos de Atraccion de

Talento

Resumen Ejecutivo
El presente informe detalla el desarrollo de la consultoria adelantada a la empresa
ManpowerGroup Colombia, enfocada a mejorar la redefinicion de perfiles y modelo de
competencias para equipos de atraccion de talento, teniendo en cuenta que el modelo de
competencias de la compafiia no se actualiza hace mas de 10 afios y los perfiles si bien han
tenido actualizaciones aun no son bastante especificas y alineadas al modelo estratégico de
valor de la compafiia, la creciente demanda por talento altamente cualificado en un mercado
laboral cada vez mas competitivo ha puesto de manifiesto la necesidad de optimizar los
procesos de atraccion de talento en las organizaciones, la tradicional descripcién de puestos
ha quedado obsoleta ante la necesidad de perfiles mas flexibles y adaptables en este contexto,
de acuerdo con Pérez (2023) las competencias han emergido como un factor clave en la
seleccion y desarrollo del talento, sin embargo, muchas organizaciones ain no han integrado
de manera efectiva un modelo de competencias en sus procesos de atraccion, la presente
consultoria tiene como objetivo presentar una propuesta de consultoria que permita optimizar
los procesos de atraccion de talento en ManpowerGroup Colombia mediante la redefinicion
de perfiles de puesto y la construccion de un modelo de competencias para los cargos del area
de atraccion de Talento a través de un enfoque colaborativo y basado en datos, se garantizara
que los perfiles y competencias identificadas sean relevantes y estén alineadas con las
necesidades actuales y futuras de la organizacion basadas en su nuevo modelo estratégico de
valor MEV y que permita la optimizacion y mejora de los procesos de atraccion de Talento
tanto interno en el staff como externo en el staffing.

Palabras clave: Consultoria, Perfiles de puesto, Organizaciones, Talento humano
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Abstract

This reports details the development of the consultancy provided to the company
ManpowerGroup Colombia, focused on improving the redefinition of profiles and the
competency model for talent acquisition teams. Given that the company's competency model
has not been updated for more than 10 years, and while the profiles have been updated, they
are still not specific enough and aligned with the company's strategic value model. The
increased demand for highly qualified talentin an ever more competitive labor market has
underscored the need to enhance talent attraction processes within organizations, tje traditional
job descriptions has become outdated due to the necessity for more flexible and adaptable
profiles in this environment. According to Perez (2023) competencies have emerged as an
crucial factor in talent selection and development. Nevertheless, many organizations have yet
to effectively incorporate a competency model into their attraction processes. This consultancy
aims to present a proposal that will optimize talent acquisition processes at ManpowerGroup
Colombia through the redefinition of job profiles and the construction of a competency model
for positions in the Talent Acquisition area. Through a collaborative and data-driven approach,
it will ensure that the identified profiles and competencies are relevant and aligned with the
current and future needs of the organization based on its new strategic value model (MEV).
This will enable the optimization and improvement of both internal (staff) and external
(staffing) talent acquisition processes.

Key words: Consultancy, Job profiles, Organizations, Human talent



POLI ;

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Introduccion

En un entorno empresarial cada vez mas dinamico y exigente, la capacidad de atraer y
retener talento altamente cualificado se ha convertido en un factor diferencial para el éxito
organizacional. La creciente complejidad de los negocios, sumada a la acelerada
transformacion digital y la globalizacion, ha generado una demanda insaciable por
profesionales con habilidades y conocimientos especializados que puedan adaptarse
rapidamente a los cambios del mercado.

Es completamente normal que las empresas usen jobs descriptions o descriptivos de
puesto generales y en versiones antiguas para levantar perfiles y definir los requisitos de los
puestos de trabajo, sin embargo, al revisar las tendencias del mundo del trabajo vemos como
las habilidades blandas evolucionan y los descriptivos de puestos quedan desactualizados
pues no reflejan las necesidades actuales que requieren los puestos de trabajo, de alli nace la
necesidad de ejecutar una redefinicion periddica de perfiles para alinearse con las demandas
del mercado y los objetivos de las organizaciones.

En este sentido, las competencias han emergido como un concepto clave en la gestion
del talento. Segun Pérez (2023), las competencias representan un conjunto de conocimientos,
habilidades y actitudes que permiten a un individuo desempefiar un puesto de trabajo de manera
efectiva. Al centrarse en las competencias, las organizaciones pueden identificar y seleccionar
a los candidatos mas adecuados, independientemente de su experiencia previa o formacion
académica, sin embargo, a pesar de la creciente importancia de las competencias, muchas
organizaciones atn no han integrado de manera efectiva un modelo de competencias en sus
procesos de atraccion de talento, la falta de una definicion clara y compartida de las
competencias necesarias para cada puesto, asi como la ausencia de herramientas y
metodologias adecuadas para evaluarlas, son algunas de las principales barreras que impiden
una gestion eficaz del talento.

ManpowerGroup Colombia, consciente de la necesidad de optimizar sus procesos de
atraccion de talento y de alinearlos con su nuevo modelo estratégico de valor (MEV), ha
identificado la oportunidad de mejorar la redefinicién de los perfiles de puesto y de construir
un modelo de competencias sélido y actualizado para los equipos de atraccion de talento que
representan méas del 75% de los servicios ofrecidos por la compafiia, actualmente la compafiia
cuenta con alrededor de 668 personas en el staff de los cuales a nivel contribuidor individual

en reclutamiento y seleccién se encuentran 181 personas desempefiandose en el area de
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reclutamiento y seleccion con una frecuencia de reclutamiento diaria a lo largo del afio laboral
para Colombia.

Fase Formulacién del Problema

ManpowerGroup Colombia experimenta dificultades para atraer y motivar la
permanencia de talento altamente cualificado debido a que sus perfiles de puesto no reflejan
las competencias requeridas en su nuevo modelo estratégico de valor, lo que genera una baja
eficiencia en los procesos y una dificultad para adaptarse a los cambios del mercado resultando
en un alto indice de rotacion, la empresa identifica una brecha significativa entre las
competencias actuales de sus empleados y las necesarias para alcanzar los objetivos
estratégicos, lo que limita el desarrollo profesional y la innovacién, esta falta de actualizacion
de los perfiles de puesto en ManpowerGroup Colombia esta impidiendo el desarrollo de un
capital humano capaz de impulsar la transformacion digital y la innovacién, dicha discrepancia
entre las competencias requeridas y las existentes afecta la eficiencia operativa, la calidad de
los servicios y la competitividad de la empresa en el mercado incluyendo un alto costo de
reclutamiento y capacitacion, por lo anterior se plantea como pregunta problema ;Cdémo
redefinir los perfiles y el modelo de competencias para equipos de atraccion de talento en
ManpowerGroup Colombia? EIl dia a dia de un reclutador en ManpowerGroup es bastante
demandante y dindmica al requerir respuestas cada vez mas rapidas, estas funciones estan
influenciadas por factores como la especificidad de los perfiles, el tipo de cliente, el volumen
de vacantes, la temporada del afio, las condiciones salariales, entre otras, un reclutador realiza
tareas operativas como el posteo de vacantes, levantamiento de perfiles, realizacion de
entrevistas, aplicaciéon de pruebas psicométricas, aplicacion de centros de valoracion
(assessments centers) lo cual representa grandes desafios para el rol como los siguientes:

- Agilidad en los procesos: Existe un alto nivel de exigencia en la velocidad de entrega
de candidatos ajustados al perfil, los ANS (acuerdos de nivel de servicio) implican
tiempos reducidos de consecucién.

- Volumen de candidatos: La gran cantidad de curriculos que se reciben puede dificultar
la tarea de identificar a los perfiles mas adecuados.

- Expectativas elevadas: Tanto los clientes como los candidatos suelen tener
expectativas altas en cuanto a los tiempos de respuesta y la calidad de los servicios.

- Cambios en la dindmica del mercado laboral: Las tendencias y marcadas

evoluciones en tecnologia, exige a los reclutadores una actualizacion constante.
]
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- Tolerancia a la frustracion: Entendiendo los tiempos reducidos de entrega y la
desercién de algunos candidatos en los procesos de seleccion pueden generar
frustracién por no cumplir en tiempo y forma con los requerimientos.

- Relacionamiento con clientes: La reputacion del reclutador se ve fuertemente
influenciada por el relacionamiento con clientes, candidatos y asociados, de alli también
se deriva el cumplimento de sus indicadores de desempefio.

- Burnout: Los procesos de seleccion masiva, los tiempos de entrega reducidos y la
escasez de talento pueden desencadenar agotamiento en los reclutadores afectando su
bienestar y por ende su desempefio.

La labor de los reclutadores en ManpowerGroup es valorada y entendida como un rol
complejo con bastantes desafios, aquellos que desarrollan sus habilidades bajo el
acompafiamiento del area de desarrollo organizacional, sus lideres en la compafiia y cuentan
con la pasion para hacer el bien haciéndolo bien, encuentran oportunidades de desarrollo

profesional y crecimiento.

Contexto Empresarial

Manpower Colombia es una empresa lider en soluciones de capital humano, con una
amplia trayectoria en el mercado colombiano, cuya actividad comercial esta basada en la
atraccion, seleccion, reclutamiento, contratacion, evaluacion, desarrollo y gestion del talento
para diversas industrias, ofrece soluciones personalizadas para encontrar el empleo ideal para
millones de personas y ayudar a las empresas a encontrar el talento que necesitan, tiene

presencia en todo el territorio colombiano, con oficinas en las principales ciudades.

Su promesa de marca es “somos el asesor confiable en el cambiante mundo del
trabajo” con una vision de liderar la creacion y provision de soluciones innovadoras de
capital humano que permitan a nuestros clientes triunfar en el cambiante mundo del trabajo,
sus objetivos estratégicos estan enfocados en vincular talento para facilitar la conexion entre
personas talentosas y empresas que buscan cubrir sus vacantes, la innovacion para estar a la
vanguardia en el uso de nuevas tecnologias y metodologias para la gestién del talento, la
experiencia del cliente para ofrecer una experiencia excepcional a sus clientes y candidatos a
través de un servicio personalizado y eficiente y el desarrollo profesional de sus
colaboradores y de las personas que encuentran empleo a través de sus servicios, Manpower
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es una empresa multinacional con una amplia presencia global. En Colombia, es una de las

empresas lideres en su sector, con una gran base de clientes y una amplia red de contactos.

Antecedentes de la Gestion del Talento Humano

El area de gente y cultura de ManpowerGroup Colombia depende de People & Culture,
que a su vez se encarga de las &reas de operaciones, desarrollo organizacional, atraccion de
talento, medicina laboral, bienestar, calidad y el area legal, el area de atraccion de talento,
presenta oportunidades de optimizacion en cuanto a la formalizacion de sus procesos y la
redefinicion clara de los perfiles y competencias requeridos para sus colaboradores.
Actualmente, los procesos de reclutamiento, seleccion, vinculacion y otros relacionados con la
gestion del talento humano se encuentran dispersos y no cuentan con un modelo de
competencias estandarizado que corresponda al modelo estratégico de valor MEV vy las
necesidades del mercado laboral actual que permita garantizar la contratacion de perfiles
altamente cualificados y alineados con la estrategia de la compafiia, adicionalmente, la ausencia
de una descripcidon detallada de los roles y responsabilidades dentro del equipo de Atraccidn
de Talento dificulta la evaluacion del desempefio y la identificacion de oportunidades de
desarrollo profesional, ante este escenario, se hace evidente la necesidad de implementar una
iniciativa estratégica que permita:

» Estandarizar los procesos de reclutamiento y seleccién: es crucial implementar flujos
de trabajo definidos y eficientes que abarquen desde la identificacion de necesidades
hasta la integracion del personal staff.

« Redefinicion de los perfiles de puesto: esto implica una identificacion precisa de las
competencias esenciales para cada rol, asegurando que estas contribuyan directamente
al logro de los objetivos estratégicos de ManpowerGroup.

e Construccion del nuevo modelo de competencias alineado al MEV: Es esencial
desarrollar un modelo de competencias integral que sirva como pilar estratégico para la
gestion del talento, abarcando la seleccién, el desarrollo y la evaluacién del desempefio
del personal staff.

La implementacion de estas acciones permitira a ManpowerGroup Colombia fortalecer
su capacidad para atraer y retener talento de alto nivel, mejorar la eficiencia de sus procesos de
seleccion y garantizar que el equipo de Atraccion de Talento cuente con las herramientas y

conocimientos necesarios para cumplir con sus objetivos, teniendo en cuenta que la rotacion
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de personal en ManpowerGroup para el afio 2024 en roles de atraccion de talento se encuentra
sobre el 77.24% lo cual sugiere una rotacion bastante alta, para lo cual se hace necesario

redefinir los perfiles y modelo de competencias de los roles de atraccion de talento.

Identificacion del Problema
Tras la identificacion de las areas de mejora en la compafiia, se procedié a definir el
problema central mediante la elaboracion de un arbol de problemas (ilustracién 1) esta
herramienta visual permite representar de forma estructurada las relaciones causales entre las
variables clave que definen la problematica, siguiendo el modelo de analisis detallado (DNP,
2016).

Ilustracion 1. Arbol de problemas

ARBOL DE PROBLEMAS

Efecto Directo 1: Efecto Directo 2: Efecto Directo 3:
Efectos Dificultad para Aumento del tiempo de Aumento de la
Directos encontrar candidatos reclutamiento rotacion de personal
adecuados
Problema:

Problema " erfiles de cargoy modelo de competencias para los profesionales de atraccion de

Central talento en ManpowerGroup sin actualizar y que no responden al nuevo modelo

estratégico de valor de la compafiia y las demandas del mercado.

Causa Directa 1: Causa Directa 2: Causa Directa 3:

Revisary actualizar las Definir el modelo de las Disenar programas

descripciones de los competencias técnicasy de capacitacién que

puestos de trabajo comportamentales permitan a los
Causas para reflejar las necesarias para cada rol empleados adquirir
Directas nuevas competencias dentro del equipo de las nuevas

y habilidades atraccion de talento competencias

requeridas en el ajustado al MEV. identificadas en el

mercado laboral modelo.

actual.



POLI 1

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Causa Indirecta 1: Causa Indirecta 2: Causa Indirecta 3:
La constante La creciente globalizacion Dificultad para
Causas evolucion del mercado ha intensificado la reducir la rotacion de
Indirectas laboraly la ausencia competencia en el sector personaly fomentar
de un proceso formal de los recursos humanos. la pertenencia.

de revision de puestos.
Nota: Construccion propia, [2024].

Fase Planeacion
Una vez identificado el problema central, se procede a la fase de planificacion, donde
se definen los objetivos con precision, se delimita su alcance y se disefia una ruta de accion

detallada para alcanzar el proposito de la consultoria.

Justificacion

En un mercado laboral dindmico y competitivo, la atraccion y retencion del talento son
esenciales para el éxito, esta consultoria busca optimizar estos procesos mediante la
actualizacion de perfiles y competencias, alinedndolos con la estrategia de la compafiia, los
descriptivos de cargo se ha consolidado como un factor determinante para el éxito de las
organizaciones. ManpowerGroup, lider en soluciones de capital humano, reconoce la
necesidad critica de adaptar sus perfiles y competencias de atraccion de talento al dindmico
mercado actual, la transformacion digital, la globalizacion y las nuevas expectativas de los
candidatos exigen habilidades actualizadas, por ello, este proyecto redefinira los perfiles y el
modelo de competencias, garantizando la contratacion de profesionales altamente calificados
y alienado al modelo estratégico de valor (MEV) el alcance del proyecto incluye: revision de
perfiles y competencias actuales, definicién de un nuevo modelo de competencias técnicas y
comportamentales ajustado al MEV y el disefio de un plan de capacitacion basado en dicho
modelo.

La actualizacion de los perfiles de cargo y la redefinicion del modelo de competencias
permitird mejorar los procesos de atraccion de talento en ManpowerGroup, entendiendo la
necesidad de generar contrataciones de mayor calidad, procesos de seleccion mas agiles, una
marca empleadora mas fuerte y una alineacion estratégica con los objetivos organizacionales.

Esta consultoria pretende actualizar las descripciones de puestos y el modelo de
competencias para equipos de atraccion de talento ajustandolo con el nuevo modelo estratégico
de valor (MEV) de la compafiia, esta iniciativa mejorara la forma en la que atraemos el talento,
identificando y desarrollando las habilidades y competencias clave para el éxito de la
organizacion.
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Objetivos del Proyecto

Objetivo General
Actualizar los perfiles y modelo de competencias de los equipos de reclutamiento y
seleccion para fortalecer los procesos de contratacion de profesionales altamente calificados y

que contribuyan al éxito de la organizacion.

Objetivos Especificos

1. Revisar y actualizar las descripciones de los puestos de trabajo para reflejar las nuevas
competencias y habilidades requeridas en el mercado laboral.

2. Definir el modelo de las competencias técnicas y comportamentales necesarias para
cada rol dentro del equipo de reclutamiento y seleccion ajustado al MEV.

3. Disefar un programa de capacitacion que permita a los empleados adquirir las nuevas

competencias identificadas en el modelo.

llustracion 2. Arbol de objetivos

ARBOL DE OBJETIVOS

Fin1: Fin 2: Fin 3:
. Meiora sianificativa en la Aumento de la intencion de Fortalecimiento de la
Fines J g pertenencia del talento marca empleadora

calidad de las contrataciones

Establecer el objetivo general:
Objetivo Redefinir los perfiles y modelo de competencias para equipos de reclutamiento y
seleccion garantizando asi la contratacion de profesionales altamente calificados que

General . = e
contribuyan al exito de la organizacion.
Objetivo especifico 1: Objetivo especifico 2: Objetivo especifico
Revisary actualizar las Definir el modelo de las 3:

i descripciones de los puestos competencias técnicasy Disefar programas
Objetivos . ; o
Especific de trabajo para reflejar las comportamentales de capacitacion que

pos nuevas competenciasy necesarias para cada rol permitan a los

habilidades requeridas en el dentro del equipo de empleados adquirir
mercado laboral actual. atraccion de talento las nuevas
ajustado al MEV. competencias
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identificadas en el
modelo.

1. Laredaccion 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. Laredaccidn del objetivo general debe atender una categoria de informacion que
genere el desarrollo de objetivos especificos.

4. Verifique que los objetivos especificos acordados por el proyecto de inversién 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 especificos 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 deber ser concretos y no deben contener
explicita la solucion, nitampoco las metas.

Nota: Construccion propia, [2024].

Recomend
aciones

Alcance del Proyecto
Este apartado detalla el alcance del proyecto, definiendo las actividades y los
resultados esperados durante la consultoria, cada actividad representa un compromiso,

evidenciado por entregables especificos que demuestran su cumplimiento

Tabla 1. Alcance del proyecto

Alcance del Proyecto

No. Actividad / Compromiso ID. Producto / Entregable

Formato de diagndstico de

L _ A competencias y conocimientos
Revision de los perfiles de puestos y o
) habilitantes.
1 modelo de competencias actuales de
_ Documento detallado con las
los roles de atraccion de talento

B fortalezas y debilidades de los perfiles

y modelo de competencias actuales.

Definir el modelo de las competencias Documento con el modelo de gestion
2  técnicas y comportamentales C por competencias y descripcion de
necesarias para cada rol dentro del puestos de la organizacion.




POLI i

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

equipo de atraccion de talento ajustado
al MEV.

Disefiar un plan de capacitacion
y Documento con el Plan de
3 basado en el modelo de gestion por D o
_ Capacitacion.
competencias.

Fortalecer | idad institucional . - . .
ortalecer la capacidad institucional de E Registro de la sesion de divulgacion.

la organizacion mediante la

4 divulgacion efectiva de los productos y Lista de asistentes a la sesion de

resultados obtenidos durante la F . .,
divulgacion.

consultoria.

Participar en las actividades de o )
5 o ) G Actas de seguimiento gerencial.
seguimiento gerencial

Nota: Construccion propia, [2024].

Marco de Referencia
La comprension del problema y las areas de intervencion de esta consultoria, a
continuacion se detallan los modelos de referencia y los conceptos clave que fundamentan las
actividades propuestas.

Los modelos de competencias y descripciones de puestos hacen parte de las
herramientas fundamentales para le gestion del talento en los procesos de atraccion y
desarrollo del talento, estas permiten a la empresas definir detalladamente las
responsabilidades, habilidades y requisitos esenciales para cada puesto, al alinear estas
herramientas con la estrategia empresarial, se optimizan los procesos de reclutamiento,
seleccidn, desarrollo y evaluacion del desempefio, tal como lo sefialan Noe et al. (2017). La
integracidn estratégica del talento con los objetivos organizacionales potencia el éxito tanto
individual como organizacional, esta sinergia se traduce en procesos mas eficientes, mayor

productividad, menor rotacion de personal y decisiones basadas en datos, para los empleados,
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significa claridad en las expectativas, crecimiento profesional y mayor satisfaccion laboral.
Es importante destacar que las descripciones de cargo y los modelos de competencias
no son estaticos, deben ser revisados y actualizados periddicamente para reflejar las
tendencias en el mercado laboral y las necesidades de la organizacion, un mercado laboral en
constante evolucidn, la adopcién de nuevas tecnologias y la transformacion digital exigen que
las empresas se adapten rapidamente, la actualizacién de estas herramientas garantiza que los
perfiles estén alineados con las demandas actuales del mercado y facilita la identificacion de

nuevas necesidades de capacitacion.

Marco Teoérico
En un entorno laboral altamente competitivo y en constante evolucion, las empresas

se enfrentan al reto crucial de atraer y fidelizar a los mejores talentos, para lograrlo, la
actualizacion sistematica de los perfiles y modelos de competencias de los equipos de
reclutamiento, se han convertido en una meta estratégica, como bien sefialan Lora et. al
(2020) esta préactica es fundamental para asegurar que las empresas cuenten con el capital
humano idoneo para alcanzar sus objetivos estratégicos, este marco tedrico explorara los
conceptos clave que sustentan la actualizacion de perfiles y modelos de competencias,
analizara su impacto en la optimizacion de los procesos de gestion de talento humano.
Como lo sefiala Guerrero (2021) el reclutamiento y la seleccion de personal forman un
eje central en la gestion del talento humano, este proceso inicia en la identificacion de la
necesidad del puesto de trabajo hasta la vinculacién del candidato, esto implica que los
procesos de R&S van maés alla de una simple funcion operativa o administrativa, siendo una
decision estratégica que tiene un alto impacto en el éxito de los objetivos organizacionales,
no solo es cubrir vacantes, no basta con identificar y atraer el recurso humano que posea las
competencias minimas requeridas, por el contrario también, se debe encontrar el ajuste a la
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cultura organizacional y este alineado con los objetivos de cada negocio, en un mundo laboral
en constante cambios, la forma de reclutar y seleccionar ha sufrido una revolucién hacia una
practica tecnoldgica, centrada en la evaluacion por competencias, este enfoque permite
eliminar sesgos inconscientes y seleccionar candidatos con la capacidad de adaptarse a las
dinamicas del mercado, desarrollando el potencial profesional y el cumplimiento de objetivos
organizacionales.

Desde la perspectiva de Moreno (2020) los perfiles de puestos son una representacion
detallada de las competencias, los conocimientos, las conductas y habilidades indispensables
para lograr un desempefio exitoso en un ambiente laboral, si comparamos los perfiles de
cargo tradicionales, veremos como estos se enfocan netamente en actividades concretas a
mera forma de transacciones, los perfiles de puestos actuales consideran los resultados
esperados y la contribucion al éxito de sus negocios, de alli la importancia de atraer
profesionales integrales que no solo cumplan con los conocimientos técnicos sino que
también se ajusten a la cultura organizacional para el crecimiento individual y colectivo.

Los esquemas de competencias cran una base unificada que simplifica la
administracion de personal, segun Fernandez et. al (2015) estos esquemas definen las
capacidades, el conocimiento y las actitudes necesarias para un desempefio eficiente en el
puesto, estos esquemas facilitan la identificacion de las necesidades de formacién, la
evaluacion del rendimiento y la planificacion de la sucesion dentro de la organizacion, segun
Alles (2007) al establecer expectativas del rendimiento los esquemas de competencias
también permiten a las empresas gestionar el talento de forma maés eficaz y en coherencia con
su estrategia.

Desde la visién de Vargas et. al (2023) la constante evolucion del mercado laboral y
la transformacion de las empresas requieren cada vez mas que las descripciones de puestos se

actualicen y redefinan, la llegada de nuevas tecnologias, la inteligencia artificial, la
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digitalizacion y la globalizacion, son algunos factores que juegan un papel importante en las
demandas del mercado laboral.

Segln Gonzélez (2002) la gestion por competencias es una herramienta valiosa para
evaluar el comportamiento de los candidatos o colaboradores, esto facilita la identificacion de
las habilidades y promueve un ajuste mas eficaz con los objetivos de la organizacion.

Para Hoyos (2012) y Coba et. al (2019) independientemente de los avances
tecnoldgicos en la redefinicion de perfiles y gestion por competencias existe una diferencia
entre la teoria y la practica, ya que existen organizaciones que cuentan con perfiles
actualizado pero modelos de competencias obsoletos y viceversa, esta desconexion puede
resultar en procesos de reclutamiento y seleccién ineficientes y bastante limitados, lo cual
dificulta a las empresas encontrar el talento adecuado.

La evaluacion de habilidades blandas y competencias comportamentales es
fundamental en la evaluacion por competencias, este cambio en la forma de ejecutar proceso
de atraccion de talento no solo mejora la calidad de las contrataciones sino que también
mejora la cultura organizacional, de alli la importancia de que las empresas reevallen sus
modelos de atraccion, contratacion y desarrollo del talento para mantener su competitividad,
de acuerdo con Sanchez et. al (2023) la formacidn por competencias es de vital importancia
porque brinda los conocimientos esenciales que favorecen a los empleados a que se
desenvuelvan de manera adecuada en su &mbito laboral.

En la vision de Guerrero (2021) los perfiles de cargo son como un mapa o ruta de
carrera para cada empleado, la revelacion de las diferencias entre las habilidades actuales y
las habilidades necesarias para un 6ptimo desempefio, bajo esta premisa las empresas pueden
desarrollar planes de formacién y programas de desarrollo personalizados, esta inversion
estratégica ademas de fortalecer las capacidades individuales, también, cultiva una cultura de

aprendizaje continuo, impulsando asi el progreso colectivo de la empresa.
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Las organizaciones saludables se caracterizan por la inversion en destinar recursos en
el desarrollo del personal y la actualizacion de modelos de competencias es de vital
importancia ya que el personal percibe que las empresas se preocupan por su crecimiento
personal, entendiendo esto los empleados tienen a ser mas comprometidos y a estar mas
motivados lo que conlleva a una menor rotacion de personal y un aumento en la
productividad.

El proceso de actualizacion y redefinicion de perfiles de cargo y modelos de
competencias para Coba et. al (2019) deben iniciar con un analisis detallado de cada puesto
de trabajo, esto implica que la identificacion de las responsabilidades, tareas, conocimientos y
actitudes esenciales para un desempefio exitoso, deben pasar por la identificacion de las
competencias clave que deberan tener un impacto directo en el cumplimiento de objetivos
organizacionales, también es importante que los perfiles y modelos de competencias sean
aprobados por los gerentes, lideres de procesos y empleados que se encuentran en las areas de
trabajo, esto garantiza que las aprobaciones sean objetivas, precisas y relevantes, pero mas
alla también promueve la participacion activa y el compromiso de los empleados en los
procesos de construccion de soluciones para el talento humano.

Para Lora et. al (2020) la actualizacion periddica de perfiles es fundamental para
reflejar la evolucion de las empresas, ademas los perfiles puntualmente definidos y
actualizados permiten a los equipos de reclutamiento y seleccion identificar de forma efectiva
a los candidatos que encajan con las habilidades y conocimientos requeridos.

Cuando se dispone de descripciones de competencias y perfiles claros, los procesos de
contratacion se vuelven mas eficientes, disminuyendo el tiempo requerido para encontrar y
contratar a los candidatos idoneos, los nuevos empleados que cumplen con los requisitos de
competencias para su puesto suelen integrarse mas rapido y a ser mas productivos desde el

onboarding.
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Cuando se ejecutan procesos de reclutamiento y seleccion donde la seleccion de
candidatos esté alineada con los perfiles y modelos de competencias, estos reducen
significativamente la fluctuacién de personal, minimizando asi los costos de vinculacion y
capacitacion, esta mirada mejora la estabilidad de los equipos, impulsa el desempefio
organizacional, basicamente la revision de perfiles de puesto y los modelos de competencias
son esenciales para optimizar la vinculacion y garantizar la disponibilidad del talento
necesario para alcanzar los objetivos organizacionales, al vincular los perfiles de cargo y los
modelos de competencias con la estrategia de las compafiias, estas pueden responder mas
rapido a la evolucion de los mercados laborales, ya que tienen mas capacidad de atraer y
motivar la pertenencia de los profesionales méas capacitados, estimulando equipos de alto
desempefio en un entorno corporativo altamente competitivo, de tal manera que la inversion
en la gestion del talento humano es un pilar fundamental para el crecimiento futuro de las
organizaciones, por otro lado de acuerdo con ManpowerGroup (2024) se debe tener especial
cuidado con la actualizacion de perfiles y modelos de competencias precipitada y de manera
constante ya que esto puede generar en los equipos confusion, si los cambios son demasiado
frecuentes, los empleados podrian llegar a sentirse confundidos con sus funciones,
expectativas y contribuciones, lo cual podria causar un efecto contrario, la desmotivacion, la
rotacion de personal y disminucion en el desempefio, también es importante recalcar que
existen equipos y personas con cierta resistencia a los cambios, lo que puede generar estrés y

ansiedad ante cambios tan frecuentes.

Marco Normativo

i.  Codigo Sustantivo del Trabajo: es la norma que regula las relaciones laborales

dentro del territorio colombiano y aunque no se enfoca en descripciones de puestos o



Vi.

Vii.

viil.

(g}gﬂu s

GRANCOLOMEIAND

modelos de competencias, si establece los derechos y obligaciones de los trabajadores
y empleadores.

Decreto Ley 785 de 2005: Esta normativa establece los lineamientos y criterios
generales para la gestion del talento humano en el sector pablico, incluyendo la
elaboracion de descripciones de cargos y perfiles laborales.

Decreto 1083 de 2015: Esta norma amplia de forma detallada la ley 785 de 2005, que
informa los conocimientos esenciales para la construccion de perfiles de cargo en el
sector publico.

Ley 100 de 1993: Aunque la esta ley se enfoca en el sistema de seguridad social en
Colombia, también aborda la salud y el bienestar en el trabajo.

Ley 909 de 2004: Esta norma les dice a las entidades del estado como deben
administrar el talento humano, desde la seleccidn, hasta la capacitacion y evaluacion
lo que implica que se deben definir claramente las competencias y funciones de cada
puesto.

Decreto 1950 de 2011: Este decreto, enfoca su atencion en la valoracion del
rendimiento laboral en el ambito gubernamental, haciendo énfasis en la necesidad de
precisar las expectativas de desempefio y las competencias necesarias.

Norma técnica de competencia laboral (NTCL): Estas normas sirven como guia
para la valoracion de desempefio en una funcion laboral, ya que sus criterios estan
basados en la evaluacién del conocimiento, compromiso y desempefio.

Ley 781 de 2002: Tiene como objetivo garantizar la igualdad de oportunidad para

aspirar a un empleo, eliminando los sesgos y garantizar los derechos humanos.

Metodologia de la Consultoria
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Este proyecto de consultoria esta disefiado a partir de la integracion de dos
metodologias, el PMBOK y el marco légico, estas metodologias se complementan
generalmente como la base para la gestion integral de los proyectos, de tal manera que
incorpora al mismo tiempo tres elementos esenciales del marco l6gico, el arbol de problemas,
el &rbol de objetivos y la matriz de marco l6gico, el PMBOK es reconocido como el conjunto
de practicas efectivas para una gestion de proyectos eficiente, este abarca aspectos como los
alcances, cronogramas, costos, recursos, riesgos, y partes interesadas (PMBOK, 2021) esta
combinacion de enfoques permite la gestion de proyectos robusta y flexible, lo que brinda
una manera agil de adaptarse a las necesidades de los proyectos.

En contraste, el marco l6gico es una metodologia empleada para la planificacion,
seguimiento, evaluacion de proyectos y programas, se centra en la consecucion de metas
claras y cuantificables, identificando a los destinatarios y facilitando la comunicacién entre
todos los actores implicados, el proceso consta de varias fases fundamentales como: analisis
inicial, identificacion de problemas y sus causas, formulacién de objetivos, actividades
necesarias, y la elaboracién de una matriz que organiza toda informacion del proyecto, esta
metodologia es apreciada por su capacidad para optimizar la gestion estratégica de proyectos,
garantizando el cumplimiento de los objetivos y la maximizacién de los beneficios para los
destinatarios (CEPAL, 2005)

Poblacion
La poblacién objeto de estudio de la presente consultoria son todos los empleados

cuyos roles tienen en comun la atraccion de talento en los diversos servicios que ofrece
ManpowerGroup, la cual esta compuesta por 181 empleados de tiempo completo, la
estructura organizacional se grafica a continuacion, proporcionando una vision clara de sus

componentes y funcionamiento, asi mismo se describe a detalle la estructura organizacional:

lustracion 3. Estructura Organizacional
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Nota: ManpowerGorup, [2024].

ManpowerGroup posee una estructura jerarquica de 10 direcciones o gerencias, de las
cuales 4 cuentan con equipos dedicados a la atraccion de talento. La organizacion se divide
en 5 niveles: operativo, asistencial, profesional, experto y alta gerencia. Los equipos de
atraccion de talento se ubican en los niveles asistencial y profesional.

En colaboracidn con el area de People & Culture, desde la directora de P&C, hasta
consultoras de seleccion, consultores y coordinadores de carrera y desarrollo organizacional,
se impactara a 181 personas en 5 roles clave: asistente de reclutamiento y seleccion,
ejecutivo(a) de reclutamiento y seleccion, consultor(a) de atraccion de talento, asistente de
atraccion de talento y coordinador de seleccion, donde 131 personas corresponden al género

femenino y 50 corresponden al género masculino, 91 empleados se encuentran entre los 20 y
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30 afios, 61 empleados entre los 31 y 40 afios, 16 empleados entre los 41 y 50 afios y 13

mayores de 50 afios.

Stakeholders
El éxito de esta consultoria radica en la identificacion precisa de los colaboradores

clave dentro de ManpowerGroup, quienes participaran activamente en el desarrollo del
proyecto, estableciendo una sinergia efectiva con el equipo consultor, esto implica el
reconocimiento exhaustivo de los actores impactados por la implementacion del proyecto,
documentando sus intereses, nivel de involucramiento y capacidad de influencia en el
resultado final, dada la diversidad de niveles y roles dentro de la organizacion, los
stakeholders presentando variados grados de autoridad e interés (PMI, 2008) para este
analisis se empleara la matriz RACI, herramienta que facilita la recopilacion, organizacion,
evaluacion y priorizacion de informacion sobre los stakeholders de manera estructurada, esta
matriz permite caracterizar a los involucrados en funcion de sus roles en el proyecto,

fomentando su compromiso y garantizando la alineacion con los objetivos establecidos.

Tabla 2. Matriz RACI del proyecto

RACI

Actividad Responsable Autoridad Consultar Informar

Coordinadores
de carreray

. y desarrollo
Levantar informacion _ ) o
» Coordinadores ~ Coordinadores  organizacional
para construccion y

o de carreray de carreray  Consultores de
actualizacion de Consultor
_ _ desarrollo desarrollo carreray
perfiles y competencias o o
organizacional  organizacional desarrollo

organizacionales .
organizacional

Consultora de

seleccion staff
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Directora de
P&C

Coordinadores

Coordinadores

de carreray

25

Coordinadores
de carreray
desarrollo
organizacional

Consultores de

» Consultor carreray
gestion por de carreray desarrollo
_ o desarrollo
competencias desarrollo organizacional o
o organizacional
organizacional
Consultora de
seleccion
staff
Coordinadores
de carreray
) desarrollo
Directora de o
) organizacional
_ _ P&C Coordinadores
Validar las necesidades ) Consultores de
o Coordinadores de carreray
para incluirlas en el Consultor carreray
o de carreray desarrollo
plan de capacitacion o desarrollo
desarrollo organizacional o
o organizacional
organizacional
Consultora de
seleccion
staff
Directora de
] ) P&C
) Directora de Directora de _
Comunicar los Coordinadores
P&C P&C
entregables de la ) ) de carreray
) Coordinadores  Coordinadores
consultoria para Consultor desarrollo

robustecer la capacidad

institucional.

de carreray
desarrollo

organizacional

de carreray
desarrollo

organizacional

organizacional
Equipo de
atraccion de

talento
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Responsable (R): Persona o personas que deben realizar el trabajo esencial para culminar
una tarea o0 actividad, son quienes ejecutan y se encargan de que se ejecuten las acciones

necesarias.

Autoridad (A): Es la persona que toma decisiones y asegura que el trabajo se realice segun
lo planeado, esta persona da aprobacion y asigna recursos, para este caso es la directora de

P&C en algunos casos los coordinadores de P&C.

Consultor (C): Su opinion es valiosa ya que proporciona informacién y conocimientos que

pueden influir en el resultado pero no toma decisiones ni tienen la responsabilidad directa.

Informar (I): Aquellas personas que deben mantenerse al tanto de los avances, decisiones y
resultados para que puedan actuar con base a la informacion que reciben y no se pierda la

informacion.

Nota: Construccion propia, [2024].

Plan de Trabajo
Dentro de este proyecto de consultoria, se ha delineado un conjunto de acciones a

ejecutar, junto con un calendario para la fase de puesta en marcha, este esquema abarca las
tareas inicialmente establecidas en el alcance del proyecto, sin embargo, no se limita a ellas,
ya gue es posible que durante el desarrollo del proyecto, surjan actividades adicionales,
aunque estas actividades no estén directamente vinculadas a un producto o resultado
especifico, pueden ser vitales para asegurar el éxito de la consultoria, por lo tanto estas
actividades se determinaran en funcion de las necesidades particulares de ManpowerGroup y
del avance de las fases ya establecidas.

llustracion 4. Plan de trabajo
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PLA D RABAIJO Mes 1 Mes 3 Mes 5 Mes 7
1(2(3(4 1(2(3(|4 1(2(3]|4 1(2(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 [Generacion del contrato
0.4 [Firma del acta de inicio
0.5 |Radicar contrato firmado en érea juridica
1. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.1. |Contexto Empresarial
1.2 |Antecedentes de la Gestién de Talento Humano
1.2 |ldentificacion 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 [Desarrollo actividad #01
3.1.2 [Desarrollo actividad #02
3.1.3 [Desarrollo actividad #03
3.2 |Seguimiento gerencial.
3.3 |Presentacion 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, [2024].

Fase Implementacién y Monitoreo de las Estrategias
Se desarrolla la intervencion a la organizacion ManpowerGroup Colombia y se
generan los productos que se establecieron en los alcances del proyecto. Al final de este

documento en anexos, se podra evidenciar los productos.

Desarrollo del Plan de Trabajo

En cumplimiento del plan de trabajo establecido en la metodologia de la consultoria
empresarial, se detallan a continuacion las acciones implementadas, la intervencién realizada
garantiza la gestion empresarial de ManpowerGroup y asegura el logro de los objetivos del
proyecto, las actividades ejecutadas en el marco de la consultoria empresarial son las
siguientes:

Actividad / Compromiso No. 1: Revision de los perfiles de puestos y modelo de
competencias actuales de los roles de atraccion de talento.

Descripcion de la actividad: Documentar detalladamente las fortalezas y debilidades de los
perfiles y modelo de competencias actuales.
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Entregable 1: Diagnostico de las competencias y conocimientos habilitantes para roles de
atraccion de talento.

Nombre del anexo: Anexo A. Formato de diagndstico de competencias y conocimientos
habilitantes.

Entregable 2: Documento Fortalezas y Debilidades de los perfiles y modelo de competencias
actuales.

Nombre del anexo: Anexo B. Fortalezas y debilidades de los perfiles y modelo de

competencias.

Para esta primera actividad fue importante conocer los componentes del modelo
estratégico de valor (MEV) de la compariia para responder a la necesidad de actualizar
perfiles de cargo y redefinir los modelos de competencias, asi que nos reunimos con los
directores de operaciones y people & culture para iniciar con la propuesta de validar
inicialmente que fortalezas y oportunidades tenian los perfiles actuales y el modelo de

competencias.

Actividad / Compromiso No. 2: Definir el modelo de las competencias técnicas y
comportamentales necesarias para cada rol dentro del equipo de atraccién de talento ajustado
al MEV.

Descripcion de la actividad: Investigar y documentar el modelo de competencias necesarias
para cada rol del equipo de atraccion de talento conforme al modelo estratégico de valor.
Entregable: Documento con el modelo de gestion por competencias y descripcion de puestos
de la organizacion.

Nombre del anexo: Anexo C. Modelo de competencias.

Una vez identificadas las fortalezas y oportunidades de los perfiles y modelo de
competencias, se socializa con las &reas involucradas para realizar el estudio de las
competencias que requieren los roles de atraccion de talento de acuerdo al modelo estratégico
de valor (MEV) para ello fue fundamental realizar reuniones con los equipos de atraccién de
talento staff de ManpowerGroup para validar como se componen las escalas de valoracion e
implementacion de las baterias de pruebas psicométricas por competencias en el software

corporativo llamado evaluatest.
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Actividad / Compromiso No. 3: Disefiar un plan de capacitacién basado en el nuevo modelo
de gestidn por competencias y perfiles de cargo.
Descripcion de la actividad: Identificar las necesidades de capacitacion que requiere la
implementacion del nuevo modelo de competencias y definir su alcance.
Entregable: Plan de Capacitacion.
Nombre del anexo: Anexo D. Plan de capacitacion.

Para realizar la propuesta de actualizacion de perfiles para equipos de atraccion de
talento y el modelo de competencias ajustado, se desarrollé un focus group con mas de 20
lideres de ManpowerGroup para trabajar en consenso sobre la seleccion de la importancia de
las competencias y funciones que deben predominar en la redefinicion y la calibracién del
proyecto en evaluatest y un centro de valoracion para aplicar con el personal activo e interno
que desempefia los roles de reclutamiento y seleccion y el plan de capacitacion para iniciar
con la implementacién y adaptacién de nuevos talentos, tan pronto la presidencia logre

capacitar a todos los equipos en el nuevo modelo estratégico de valor (MEV)

Actividad / Compromiso No. 4: Comunicar los entregables de la consultoria para robustecer
la capacidad institucional.

Descripcion de la actividad: Elaboracion del material de divulgacion.

Entregable 1: Registro de la sesion de divulgacion

Nombre del anexo: Anexo E. Material de divulgacion.

Entregable 2: Lista de asistentes a la sesion de divulgacion

Nombre del anexo: Anexo F. Lista de asistencia de divulgacion.

Se procede a socializar los entregables (perfiles de cargos actualizados, modelo de
competencias, formato de valoracion de competencias, proyecto de pruebas en evaluatest y
ejercicio tipo assessment center) con la direccion de people & culture y operaciones las
cuales dan el aval del material a divulgar tan pronto los equipos reciban capacitacion en el
MEV.

Actividad / Compromiso No. 5: Participar en las actividades de seguimiento gerencial.
Descripcion de la actividad: Asistir a los encuentros de seguimiento gerencial para
documentar los avances en los compromisos de la consultoria.

Entregable 1: Actas de seguimiento gerencial.

Nombre del anexo: Anexo G. acta de seguimiento gerencial 01
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Entregable 2: Actas de seguimiento gerencial.
Nombre del anexo: Anexo H. acta de seguimiento gerencial 02

La asistencia a los encuentros de seguimiento gerencial permite el monitoreo de la
consultoria progresivamente, evaluando el avance, las recomendaciones y las acciones
propuestas, registrando los resultados, retos y decisiones tomadas durante las reuniones para
llevar un historico de los avances, estos espacios permitieron discutir retroalimentaciones

ajustando los planes segln sea necesario.

Seguimiento Gerencial
Durante el desarrollo de la consultoria a ManpowerGroup, el area de people & culture
llevo dos revisiones del progreso del trabajo acordado, las cuales se encuentran
documentadas en las actas de seguimiento adjuntas, que forman parte integral del expediente
de la consultoria.
(Ver Anexo G. Acta de Seguimiento Gerencial#01)
(Ver Anexo H. Acta de Seguimiento Gerencial#02)

Para ManpowerGroup:

En la primera sesion se realizd la socializacion inicial de la identificacion de los pains
en la operacion de people & culture, en donde se pudo establecer la necesidad de redefinir los
perfiles y modelos de competencias en roles de atraccion de talento, para cual nos fue
encargada la metodologia de trabajo para recolectar la informacion existente y la que se
utilizaria para la redefinicion de los perfiles, la revision de los modelos de competencias
actuales y su alineacion con el MEV, la directora de P&C incluyo detalles de las personas del
equipo en los cuales nos podriamos apoyar y menciono aspectos positivos asi como las areas
de mejora en la propuesta de consultoria, inicialmente el primer desafio fue lograr tener los
acercamientos con el personal de P&C ya que siempre estaban en la operacion, luego de
alinear la necesidad de avanzar con el proyecto y una vez presentadas las propuestas, los
coordinadores de P&C destacaron la claridad de los perfiles y modelo de competencias que
querian ser presentados, y sugirieron ajustar algunos perfiles con las expectativas de las
marcas de la compafiia ya que estos perfiles llevaban mas de 10 afios sin ser actualizados, la
directora de P&C indico la necesidad de disefiar un plan de capacitacion basado en el modelo
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de gestion por competencias para el personal activo y para implementar en futuros procesos
de seleccidn para lo cual se recomendaba trabajar bastante de la mano con los coordinadores
de P&C y estos con la alineacion de los gerentes y coordinadores de las operaciones de
reclutamiento y seleccion, en la primera reunion de seguimiento gerencial se entregd como
avances a la propuesta un documento detallado con las fortalezas y debilidades de los perfiles
y modelo de competencias actuales y documento con el modelo de gestion por competencias
y descripcion de puestos de la organizacion los cuales pudieron dar cuenta de los aspectos
que se podian mejorar dentro de la propuesta de la consultoria.

En la segunda sesion se comparten los entregables en su version final, el anlisis de
los perfiles de puestos y modelo de competencias actualizados de los roles de atraccion de
talento y el disefio del plan de capacitacién basado en el modelo de gestion por competencias,
la directora de P&C quedo a gusto con la propuesta entendiendo las necesidades del area, ya
que para la redefinicion de los perfiles de cargo, fue importante entender el dia a dia de la
operacion de los cargos de atraccion de talento y el nuevo modelo estratégico de valor de la
compafiia MEV, también se facilitaron espacios de socializacion con lideres de area,
ejecutivos y asistentes de R&S para fomentar la colaboracidn, a estos espacios de
construccién los llamamos focus group donde entre todas los actores clave se pudo llegar a
consensos para definir el nuevo modelo de competencias y su calibracion en la bateria de
evaluacion psicométrica de la compaiiia, el disefio del plan de capacitacion fue sugerido al
equipo de P&C para lo cual aceptaron el plan sin recomendaciones sin embargo,
mencionaron la necesidad de crear un assessment que permitiera facilitar la evaluacion del
modelo de competencias, donde se creo el assessment y la matriz de valoracion para evitar

sesgos en el proceso de evaluacion.
Para la universidad:

La directora de la consultoria apoyo desde el inicio la iniciativa de realizar la
redefinicion de perfiles y modelos de competencias de la compafiia, para esto siempre indico
conocer muy bien las necesidades del area y el alcance de las actividades con sus resultados y
entregables, dentro las cuales fue fundamental establecer adecuadamente los entregables
sujetos al tiempo de la consultoria ya que la empresa queria que apoyaramos la evaluacion de
todo el personal staff de la compafiia en el nuevo modelo de competencias y su fecha de
ejecucidn superaba el tiempo de la consultoria, de alli la necesidad de ajustar los objetivos de
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la consultoria con el alcance hasta dejar todo el material listo para implementar por parte del
area de P&C de la compafiia a satisfaccion.

Monitoreo: Matriz Marco Ldgico

Durante la ejecucion de este proyecto, la evaluacion se implementa como mecanismo
de seguimiento y control, permitiendo la observacion, analisis y ajuste del proceso y sus
resultados, para ello, se comparan las actividades realizadas con las tareas planificadas en
cada fase de la consultoria, el consultor sistematiza esta informacién en una matriz que
resume los aspectos clave del proyecto, presentando una légica vertical (actividad, resultado,
proposito y fin) y una logica horizontal (resumen narrativo, indicador verificacion y
supuesto) destacando los indicadores de impacto logrados con la implementacion del

proyecto.

Tabla 3. Matriz Marco Ldgico
MATRIZ MARCO LOGICO

) o _ Medio de
Resumen Narrativo del Objetivo Indicador o Supuesto
verificacion
Incrementar la
eficienciaen la Cubrimiento on o
) _, ) _ Se optimizan los
ejecucion de los time (Tiempo Informes de )
) ) ) tiempos de
Fin procesos de promedio de  reclutamiento y )
_ » reclutamiento y
reclutamiento y cobertura de seleccion. »
. ) seleccion.
seleccién del area de vacantes)
R&S
Transmitir el enfoque NPS (Nivel de Percepcion de los
del MEV en los satisfaccion de candidatos
_ NPS (Net Promoter _ .
procesos de R&S a  los candidatos Score) profesional y agil
core
los candidatos, con el proceso en los procesos de
asociados y clientes.  de seleccidon) seleccion.
Disminuir el % de % de rotacion de  Informes de Aumenta la
rotacion del personal personal en el  reclutamiento y intencion de
a partir del cambio mes. seleccion del SSC. pertenecer en la
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del modelo de compaiiia en las
competencias encuestas PULSE
que realiza la
compaiiia.
Implementar un Porcentaje de

] Programas que
modelo de perfiles de cargo Documentos de N
_ _ ] faciliten los
reclutamiento basado actualizadosy perfiles de cargo y

Proposito ) ] procesos del area
en competenciasy  alineados con el modelo de .
) ) de atraccion de
perfiles de cargo modelo de competencias.
) ) talento
actualizados competencias.
Revisar y actualizar
las descripciones de
los puestos de trabajo Documento con )
_ _ Perfiles de cargo
para reflejar las los nuevos Perfiles de cargo )
Componentes _ ) ) claros y alineados
nuevas competencias  perfiles de actualizados.
- con el MEV
y habilidades cargo.
requeridas en el
mercado laboral.
Definir el modelo de
las competencias
o Modelo de
técnicas y )
competencias que
comportamentales ~ Documento con Manual de _
_ ) define las
necesarias para cada el modelo de competencias N
_ ) ) habilidades
rol dentro del equipo competencias. actualizado. )
] necesarias para el
de reclutamiento y o
. éxito en R&S
seleccidn ajustado al
MEV.
Disefiar un programa
Documento Programa de

de capacitacion que L
) aprobado conel  Programa de capacitacion que
permita a los o
- programa de capacitacion. desarrolla las
empleados adquirir o )
capacitacion. competencias de
las nuevas
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L

los equipos de

identificadas en el R&S.
modelo.
Anélisis de los Entrevistas con
) Acceso a la
perfiles de cargo People & Culture, N
. . informacion
Actividades actualesy las $1.500.000 gerentes de éarea, )
_ ] interna de la
necesidades de la asistentes y
o empresa.
empresa. ejecutivos de R&S.
Identificacion de las
competencias clave Taller con personal ~ Modelo de
para el éxito en el $3.000.000 de R&Sy personal competencias
area de reclutamiento de P&C claro y relevante
y seleccion.
Disefio y desarrollo Materiales de  Sesidn exitosa y
del programa de capacitacion,  participacion total
o $1°000.000 _ o
capacitacion para presentaciones, de los invitados a
reclutadores. ejercicios practicos. la capacitacion.
o Nuevo modelo de
Seguimiento y ]
. Informe de ~ competencias para
evaluacion del o )
) seguimiento y equipos de
impacto del nuevo $0

modelo de

competencias.

encuestas de atraccion de

satisfaccion. talento de manera

satisfactoria.

Nota: Cepal (2005)

Fase Cierre y Conclusiones

Con la entrega de los productos finales acordados y el informe de gestion de cambios

implementados a la coordinacion de people & culture, se da por concluido oficialmente el

proyecto de consultoria, estos resultados, que incluyen la actualizacion de perfiles de cargo y

modelos de competencias para los equipos de atraccion de talento, certifican la innovacion

introducida en ManpowerGroup Colombia.
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Productos Finales

La tabla 4 muestra de manera consolidada los productos pactados en la intervencion,

estos productos se entregan en formato de anexos, los cuales incluyen como parte esencial de

la documentacion de la consultoria, siguiendo las denominaciones descritas.

Tabla 4. Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcion de Productos de la Consultoria

No. Actividad

Descripcion del

Nombre del

archivo del

Revision de los perfiles de puestos y
1 modelo de competencias actuales de

los roles de atraccién de talento

Definir el modelo de las
competencias técnicas y

2  comportamentales necesarias para
cada rol dentro del equipo de

atraccion de talento ajustado al MEV.

Disefar un plan de capacitacién
3 basado en el modelo de gestion por

competencias

ID producto (con su
producto elaborado o
identificacion de
anexo)
Formato para el Anexo A. Formato
A diagnostico de las de diagnostico de
competencias nuevas a competencias y
implementar de acuerdo conocimientos
con el MEV. habilitantes.
Anexo B.
Documento detallado
Fortalezas y
con las fortalezas y N
. debilidades de los
B debilidades de los ]
] perfiles y modelo
perfiles y modelo de )
) de competencias.
competencias actuales.
Documento con el
modelo de gestion por
) Anexo C. Modelo
C competencias y )
o de competencias.
descripcion de puestos
de la organizacion.
5 Documento con el Plan Anexo D. Plan de

de Capacitacion.

capacitacion.




POLI a5

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Registro de la sesién de Anexo E. Material

E
_ divulgacion de divulgacion.
Comunicar los entregables de la i
] Anexo F. Lista de
4 consultoria para robustecer la _ _ _
) o Lista de asistentes a la  asistentes a la
capacidad institucional F y ) y .
sesion de divulgacion  sesion de
divulgacion.
. o o Anexo G. Actas
Participar en las actividades de Actas de seguimiento o
5 o ) G ) de seguimiento
seguimiento gerencial. gerencial

gerencial

Nota: Construccién propia, [2025].
Lecciones Aprendidas

El mundo laboral actual es bastante dindmico y aunque ManpowerGroup es un referente
en soluciones de capital humano global, subestimo el avance de la tecnologia en su equipo
interno dando soluciones avanzadas para sus clientes sin contemplar la necesidad de redefinir
su modelo de competencias al interior, cabe resaltar la importancia de incorporar competencias
digitales en los perfiles de R&S, como el dominio de plataformas de reclutamiento online, redes
sociales profesionales, herramientas de analisis de datos y utilizar la inteligencia artificial en
los procesos de seleccidn.

Aciertos: fue vital reconocer el enfoque en la experiencia del candidato, a través de una
comunicacion clara, transparente y personalizada con los actores de la empresa, fortaleciendo
habilidades para construir relaciones y generar una experiencia positiva durante todo el proceso
de consultoria.

Lo més importante de esta consultoria fue lograr entender la visién del negocio y
alinearla con su nuevo modelo estratégico de valor MEV al comprender la estrategia, los
valores y la cultura de la empresa, definir los perfiles de cargo y modelo de competencias que
permita identificar y atraer talento que se alinee con los objetivos de la organizacion ya que el

MEV obliga a identificar qué competencias realmente impulsan el valor para la organizacion,
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en atraccion de talento, esto significa enfocarse en habilidades que no solo llenan vacantes,
sino que también contribuyen a los objetivos estratégicos a largo plazo, el MEV busca crear
experiencias de valor para los clientes, esto conduce a disefiar procesos de contratacion que
sean eficientes, transparentes y centrados en el candidato, al aplicar los principios del MEV a
la redefinicion de perfiles de cargo y modelos de competencias, ManpowerGroup puede
asegurarse de que su equipo de atraccion de talento esté generando el méximo valor para la
organizacion.

Involucrar a todos los miembros del equipo de ManpowerGroup para construccion del
modelo de competencias desde su Optica y necesidades del negocio fue clave para evitar
reprocesos o incluso ajustes excesivamente continuos.

Proponer planes de formacidn y desarrollo para los equipos de atraccion de talento
permitira que los empleados que no se ajusten al nuevo modelo de competencias puedan
desarrollarlas de manera adecuada.

Desaciertos: Asumir que todos los empleados quieren o estan de acuerdo con los cambios, ya
que algunos empleados de entrada presentaron desmotivacion al pensar erroneamente que la
evaluacion de nuevas competencias podria hacerles terminar su contrato laboral, para lo cual
tuvimos que realizar una reunién con los equipos de atraccion de talento a nivel nacional para
aclarar la situacion.

No contemplar la manera de evaluar la medicién de la efectividad de los nuevos
perfiles y competencias ya que el resultado del nuevo modelo de competencias esta atado a la
valoracion del desempefio y entrevistas de retiro que ya tiene establecida la compaiiia, cuyo

resultado se recolectara posteriormente a la consultoria.
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Recomendaciones para la Gerencia
Para asegurar la continuidad del fortalecimiento institucional y la consolidacion de la

innovacion propuesta durante esta consultoria, se sugiere a la gerencia de People & culture

implementar las siguientes recomendaciones:

Recomendaciones a corto plazo:

Liderazgo estratégico: La gerencia debe asegurarse de que esta vision sea
transmitida de manera efectiva a todos los niveles de ManpowerGroup.

Importancia del Talento: Considerar el talento humano como un activo fundamental
e invertir en la capacitacion, el desarrollo y la retencion del talento clave,
manteniéndose al tanto de los cambios en el mercado laboral y las nuevas tendencias.
Implementacion: Adoptar el nuevo perfil y modelo de competencias en los nuevos
procesos de reclutamiento y seleccion, asi como en los procesos de movilidad interna

del personal staff en ManpowerGroup.

Recomendaciones a mediano plazo:

Continuidad en la formacion y capacitacion: Promover el aprendizaje continuo en
las tendencias del mundo del trabajo, herramientas y tecnologias a través de
programas de capacitacion y desarrollo.

Seguir trabajando en la salud mental de los equipos de R&S: Reconocer que la
salud mental de los reclutadores por el nivel de exigencia de los negocios genera
ciertos factores estresantes que implican la implementacion de medidas de programas
de gestion del estrés, resiliencia y balance entre la vida personal y el trabajo méas

robustos que los que ya tiene la compafiia.
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e Analisis y medicion del impacto: Revisar periédicamente como la incorporacion de
nuevos empleados contribuye a la rentabilidad de la empresa y determinar cuando es

necesario actualizar los procesos.

Recomendaciones a largo plazo:

e Promocion de la diversidad e inclusion en procesos de seleccion: Seguir creando
espacios de capacitacion en sesgos inconscientes, habilidades y competencias para
evaluar candidatos en condiciones de discapacidad, discriminacion entre otras,
creando procesos de seleccion que aseguren la igualdad de oportunidades para todos
los candidatos y aspirantes a las vacantes.

Al implementar estas sugerencias, la direccion de people & culture como la direccion
de operaciones pueden formar un equipo de reclutamiento altamente eficaz y que contribuya

al éxito de ManpowerGroup.
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] Sergio Andres Ardila Ortiz.
Estudiante 1

https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.d
o?cod rh=0002367714
Enlace ORCID https://orcid.org/0009-0002-0572-9565

Enlace CvLAC

Enlace Google https://scholar.google.es/citations?view_op=list works&hl=es&hl=es&u
académico ser=W5QdaDKAAAAJ

Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.
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Programa/Dpto/In
stituto

Maestria en Gerencia del Talento Humano.

Nombre
Estudiante 2

Enlace CvLAC

Enlace ORCID

Enlace Google

académico

Facultad

Programa/Dpto/In
stituto

Nombre Director

Consultoria

Carolyn Diaz Garcia.

Enlace CvLAC

https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.d

0?cod_rh=0001578354

Enlace ORCID

https://orcid.org/0000-0002-2260-4038

Enlace Google

académico

https://scholar.google.com/citations?user=h5cbKQgAAAAJ&hl=es

Facultad

Sociedad, Cultura y Creatividad.
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Anexo A. Formato de diagndéstico de competencias y conocimientos habilitantes.
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CONOCIMIENTO
HABILITANTE

DEFINICION

comMo
EVALUARLO

Conocimientos

basicos de Excel

Férmulas y Funciones: Dominar las formulas y
funciones basicas (SUMA, PROMEDIO,
MAXIMO, MINIMO) y aprender a utilizar
funciones mas avanzadas (VLOOKUP,
HLOOKUP, SUMAR.SI, CONTAR.SI, etc.).
Formato de Celdas: Saber cdmo dar formato a
las celdas, incluyendo la aplicacién de bordes,
colores de fondo, estilos de fuente y formato
condicional.

Tablas Dinamicas: Capacidad para crear y
trabajar con tablas dinamicas, lo que permite
resumir y analizar grandes conjuntos de datos.
Graficos: Crear graficos efectivos para
visualizar datos, incluyendo graficos de barras,
graficos de lineas, graficos circulares y mas.
Ordenar y Filtrar: Saber cdmo ordenar datos
en orden ascendente o descendente y aplicar

filtros para analizar informacion especifica.

Prueba de Excel
ajustada ala
realidad de las

operaciones.

Redaccidony

ortografia

La capacidad de comunicarse de manera
efectiva, tanto verbalmente como por escrito,
es esencial en todos los trabajos. Esto incluye
la habilidad de expresarse claramente,

escuchar activamente y trabajar en equipo

Revisar proyecto
de Manpower

SkillCheck

Conocimientos

tecnoldgicos

Capacidad para trabajar con herramientas que
le puedan ayudar de su quehacer una labor

mas productiva. Conocimiento de métodos

Caso hipotético
para que el
empleado cree

cartas masivas,
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alternativos de comunicacién masiva, nociones

basicas de office 365.

medir la agilidad
para él envié de
mensajes masivos
y la elaboraciéon de
encuestas por
medio de Forms u
otras
herramientas de la

suite de office 365

Conceptos
generales de

derecho laboral

Cuenta con los conocimientos basicos de un
contrato de trabajo, derechos laborales,
seguridad social, vacaciones y licencias,
también aplica conceptos basicos de procesos
disciplinarios y prevé los riesgos de
finalizaciones de contratos de acuerdo con su

motivo.

Cuestionario

seleccion multiple

Conceptos
generales de

Nomina.

Proporciona informacién sobre los conceptos
basicos de ndmina como lo es jornada minima
laboral, tiempo extra, bonificaciones,
conceptos de liquidacién de un contrato de

trabajo.

Cuestionario

seleccion multiple

Generalidades de
seguridad y salud

en el trabajo.

Tiene claridad sobre los conceptos de:
eCategorias y clases de riesgo

eTareas criticas

eAccidentes y tipos.

eDotacidon y EPP.

eObservacion de conductas y condiciones.

Cuestionario

seleccion multiple
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N Eot e ano
. Nivel
Nivel .
. Actual o . . . | de Observacio
Competencia Definicion Tipo requeri
nueva relevan | nes
do .
cia
Cambiar
Aprendizaje Al Transver or
P J Actual 3.00 P .
vuelo sal Learnabilit
Y
Satisfacciény
adecuacién
- ersonal que
Estabilidad P . g Transver
. Actual | permite buscar la 2.80
Emocional . sal
plenitud en
las diferentes areas
de la vida.
Capacidad para Se
uiar a grupos de .
gersonags I:)e uipos recomiend
P .y q.p ateneren
de trabajo hacia un
. . . cuenta la
Liderazgo- fin especifico; Especific combetenc
Desarrollo Actual | capacitandolos, 3 P 2.80 X i P
de Personas supervisandolos y .
Liderazgo-
delegando gy
. Supervisio
efectivamente las
. n de
diferentes
- Procesos
responsabilidades.
Capacidad para
mantener el control
de impulsos y
emociones en
situaciones
Manejo de conflictivas, Transver
iy Actual 290 X
Conflictos tratando de sal
encontrar
soluciones que
resulten
beneficiosas para
los implicados.
Capacidad para
trabajar bajo
rincipios, politicas | Transver
Apego a Normas | Actual P P . p 2.80 X
y procedimientos sal
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respeto por la
moral y las buenas
costumbres.

Honestidad

Actual

Cualidad de la
persona de decir la
verdad, ser sincero
y franco.

Transver
sal

3.20

Trabajo Bajo
Presién

Actual

Capacidad para
mantener un buen
desempefiioy
calidad en el
trabajo

aun bajo una carga
pesada de
actividades o con
tiempos reducidos.

Transver
sal

3.20

Actitud de Servicio

Actual

Disposicion para ser
util a otras
personas siendo
amable y
anticipandose a sus
necesidades y
posibles
requerimientos.

Especific
a

3.20

Se
recomiend
a tener en
cuentala
competenc
ia Actitud
de Servicio
Comercial-
Intangibles

Inteligencia
Emocional

Actual

Reconocimiento y
manejo adaptativo
de los sentimientos
que

permite una
gestion efectiva de
las relaciones
interpersonales

Transver
sal

3.20

Comunicacion
Efectiva

Propues
ta

Habilidad para
intercambiar ideas
con otros por
medio de la
escucha

efectiva, expresion
clara e intencion
adecuada en los
mensajes que
envia.
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Enfoque a
Resultados-Logro
de Objetivos

Propues
ta

Capacidad para
orientar los
esfuerzos y
actividades
cotidianas a
garantizar el
cumplimiento de
los objetivos clave
asignados, de
acuerdo con el
tiempo y requisitos
esperados.

Solucién de
Problemas -
Capacidad de
analisis

Propues
ta

Habilidad para
comprender una
problematica,
distinguiendo las
variables que
influyen en la
misma.

Capacidad para
aprender
(Learnability)

Propues
ta

Habilidad y
disposicién para
adquirir nuevos
conocimientos que
permitan dar
solucién a
diferentes
problemasy
desarrollar nuevas
actividades

Vision Estratégica
Oportunidades de
Negocio

Propues
ta

Habilidad para
crear un enfoque a
futuro que integre
en forma sistémica
oportunidades y
amenazas para el
negocio,
anticipando
eventos,
reconociendo y
encauzando
adecuadamente las
fuerzas impulsoras
y restrictivas para el
éxito de la
Organizacion.
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Toma de

decisiones
Tacticas u
operativas

Propues
ta

Habilidad para
proponery tomar
acciones con la
finalidad de lograr
objetivos tdcticos,
asumiendo las
consecuencias de
estas.

Adaptabilidad al
cambio

Propues
ta

Capacidad para
adoptar y acoplarse
a los cambios e
iniciativas
organizacionales
fueradelo
tradicional,
modificando si
fuese necesario su
propia conducta
para alcanzar
determinados
objetivos

Transver
sal

3.00

Trabajo en
Equipo-Colaborar
por Resultados

Propues
ta

Capacidad para
establecer,
conservary
desarrollar
relaciones
interpersonales
enfocadas en el
logro de objetivos
organizacionales, a
través de la
colaboracién.

Transver
sal

3.00

Conocimientos de
Inglés

Propues
ta

Manejo del idioma
inglés con el que
puede comprender
lo que lee,
expresarse de
forma escrita, e
incluso de forma
verbal.

Transver
sal

2.30

Fuente: Evaluatest, [2024].
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Anexo B. Fortalezas y debilidades de los perfiles y modelo de competencias.

Ejecutivo (a) de Reclutamiento y Seleccion

Entendiendo el Rol

Identifican, atraen, evalGan y seleccionan estratégicamente a los candidatos méas idoneos para

satisfacer las necesidades de personal de la empresa cliente, buscando talento de calidad,

asegurando que se cumplan los requisitos del puesto y los tiempos establecidos en los ANS.

Ventajas del Perfil

Perfil claro: Las tareas,
conocimientos esenciales y
capacidades requeridas estan
claramente definidas, lo que facilita la
comprension del puesto.

Enfoque en la satisfaccion del
cliente: Se destaca la importancia de
atender y asesorar a los clientes, lo
cual es fundamental en el area de
reclutamiento.

Enfasis en la seguridad y salud en el
trabajo: Se evidencia un compromiso
con el bienestar de los empleados.

Uso de herramientas tecnolégicas:
Se menciona publicaciones de empleo
en diversos canales, lo que indica que
se utilizan herramientas tecnoldgicas
en el proceso de reclutamiento.

Orientacién a resultados: Se
establecen indicadores clave de
desempefio que permiten medir el
rendimiento del ejecutivo.

Versatilidad y adaptabilidad: La
capacidad de realizar diversas tareas y
adaptarse a diferentes situaciones es
fundamental en un entorno laboral
dinamico.

Desventajas del Perfil

Enfoque en tareas operativas: El perfil laboral
parece centrarse demasiado en tareas operativas
como la publicacion de ofertas y la gestion
administrativa, lo que deja poco espacio para
actividades estratégicas como el disefio de
estrategias de reclutamiento.

Poca flexibilidad en la educacién: El requisito de
una carrera profesional en Psicologia podria
limitar el acceso a candidatos con otras
formaciones relevantes, como Administracion de
Empresas, ingenieria industrial, Ciencias Humanas
entre otras.

Falta de claridad en la proyeccion de carrera:
No se menciona la ruta de carrera profesional para
ascender, tampoco detallan los pasos o requisitos
necesarios para lograrlo.

Poca mencioén a la diversidad e inclusién: El
perfil no hace referencia explicita a la importancia
de promover la diversidad y la inclusion en los
procesos de seleccion.

Posible sobrecarga de trabajo: La cantidad de
responsabilidades asignadas podria generar una
sobrecarga de trabajo y afectar la calidad de los
resultados.

Funciones que no evidencian la realidad del
puesto: El puesto no realiza visitas domiciliarias
para verificar las condiciones de vida de los
candidatos/as ya que el servicio se contrata con
externos.
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Recomendaciones:
e Ampliar el enfoque: Incluir funciones como el desarrollo de estrategias de
reclutamiento y la exploracion de nuevas fuentes de talento.
e Flexibilizar los requisitos educativos: Tener en cuenta otras carreras y
valorar la experiencia laboral.
e Definir la trayectoria profesional: Crear un plan de desarrollo que permita a
los empleados proyectar su crecimiento dentro de la empresa.
e Incorporar elementos de diversidad e inclusion: Resaltar la importancia de
fomentar la diversidad y la inclusion en los procesos de seleccion.
e Analizar la carga de trabajo: Llevar a cabo un estudio sobre la carga de
trabajo para detectar areas de mejora y optimizar los procesos.
e Capacitacién: Implementar programas de formacion para mejorar habilidades
especificas y promover la especializacion.
Al poner en practica estas sugerencias, la empresa podra disponer de ejecutivos de
reclutamiento mejor preparados y motivados, lo que resultara en un proceso de seleccion

optimizado y una mayor capacidad y disposicién para atraer talento calificado.

Asistente de Reclutamiento y Seleccion

Entendiendo el rol

Identifican, atraen y preseleccionan a los candidatos mas adecuados para cubrir las necesidades
de personal de la empresa cliente, buscando talento de calidad, asegurando que se cumplan los

requisitos del puesto y los tiempos establecidos en los ANS.
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Ventajas del Perfil

Definicion clara de tareas: Las tareas
estan definidas y se enfocan en las
actividades iniciales del proceso de
reclutamiento.

Enfoque en la gestion administrativa:

El asistente se encarga de tareas
importantes como la clasificacion de hojas
de vida, el agendamiento de entrevistas y
el manejo de la documentacion.

Marca empleadora: Brindar una buena
experiencia al candidato, construir
relaciones sélidas con los clientes.

Enfoque en la diversidad de fuentes: Se
promueve la busqueda de candidatos en
diferentes fuentes, lo que puede ampliar el
alcance del reclutamiento.

Recomendaciones:

Desventajas del Perfil

Falta de visién a largo plazo: El perfil
no ofrece una vision de como el
asistente puede desarrollarse
profesionalmente dentro de la
organizacion.

Limitacién en la toma de decisiones:
El asistente tiene un rol mas ejecutor
que estratégico, lo que puede limitar su
autonomia.

Poca diferenciacion: Las
responsabilidades son similares a las de
un asistente administrativo en otras
areas, lo que puede dificultar la
atraccion de talento especializado.

Poca mencién a herramientas
tecnoldgicas: No se detallan las
habilidades tecnoldgicas requeridas para
utilizar otras herramientas de
reclutamiento.

Impulsar la proyeccion profesional: Es esencial crear un plan de desarrollo que

permita a los asistentes visualizar su avance dentro de ManpowerGroup y aspirar a

posiciones mas estratégicas.

Fortalecer habilidades técnicas: Se sugiere que el perfil incluya la necesidad de

dominar herramientas de reclutamiento, como los sistemas de seguimiento de

candidatos (ATS) y redes sociales profesionales.

Estimular el aprendizaje constante: Es clave incentivar la formacion en nuevas

tendencias de reclutamiento y seleccion, como el sourcing y la inteligencia artificial.

Definir meétricas de rendimiento claras: Establecer indicadores clave que faciliten

la evaluacion de la eficiencia y efectividad del asistente en sus responsabilidades.

Fomentar el trabajo en equipo: Promover la colaboracion entre el asistente y el

ejecutivo de R&S para garantizar una transicion efectiva de las tareas y mejorar el

proceso de reclutamiento.
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Al poner en préctica estas sugerencias, la empresa podré disponer de Asistentes de
reclutamiento y seleccion mejor preparados y motivados, lo que resultara en un proceso de

seleccidn optimizado y una mayor capacidad y disposicion para atraer talento calificado.

Consultor (a) de atraccion de talento

Entendiendo el rol

Desarrollan e implementan estrategias de reclutamiento proactivas para identificar y atraer
talento de alto potencial, alineando las habilidades y competencias de los candidatos con las

necesidades estratégicas para el personal staff de ManpowerGroup.
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Ventajas del
Perfil

Enfoque estratégico: El perfil
sugiere un enfoque mas estratégico
en la atraccion de talento, mas alla
de las tareas operativas.

Amplio espectro de habilidades:
Se requiere un conjunto de
habilidades amplio, incluyendo
conocimientos en psicologia,
administracion y reclutamiento.

Enfoque en el cliente: Se destaca la
importancia de asesorar al cliente
para generar recompra

Adaptabilidad: Se permite una
formacion profesional en
psicologia o areas administrativas,
lo que brinda mayor flexibilidad.

Recomendaciones:

e Ampliar el enfoque: Incluir funciones como el desarrollo de estrategias de

Desventajas del
Perfil

Falta de claridad en la diferenciacién:

La descripcidn del rol se superpone en
gran medida con la de un Ejecutivo de
Reclutamiento y Seleccidn, lo que
dificulta identificar las
responsabilidades Unicas.

Sobrecarga de responsabilidades: La
cantidad de responsabilidades
asignadas podria generar una
sobrecarga de trabajo y afectar la
calidad de los resultados.

Poca mencion a la marca
empleadora: Si bien la atraccion de
talento esta implicada, no se detalla
cémo se contribuye a fortalecer la
marca empleadora.

Falta de proyeccion de carrera: No se
define claramente cual es la siguiente
etapa en la trayectoria profesional de un
consultor de atraccion de talento.

reclutamiento y la exploracién de nuevas fuentes de talento.

e Flexibilizar los requisitos educativos: Tener en cuenta otras carreras y

valorar la experiencia laboral.

53

e Definir la trayectoria profesional: Crear un plan de desarrollo que permita a

los empleados proyectar su crecimiento dentro de la empresa.

e Incorporar elementos de diversidad e inclusion: Resaltar la importancia de

fomentar la diversidad y la inclusion en los procesos de seleccion.
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e Analizar la carga de trabajo: Llevar a cabo un estudio sobre la carga de
trabajo para detectar areas de mejora y optimizar los procesos.
e Capacitacion: Implementar programas de formacion para mejorar habilidades
especificas y promover la especializacion.
Al poner en préctica estas sugerencias, la empresa podré disponer de consultores de atraccion
de talento mejor preparados y motivados, lo que resultard en un proceso de seleccion

optimizado y una mayor capacidad y disposicion para atraer talento calificado.

Asistente de Atraccion de Talento
Entendiendo el rol
Identifican, seleccionan y gestionan aprendices cualificados para programas de formacion y

de contratacion de Aprendices en ManpowerGroup o clientes.

Ventajas del Perfil Desventajas del Perfil

Enfoque en el desarrollo de talento: El rol Alcance limitado: El enfoque en

estd centrado en identificar y desarrollar programas de aprendizaje puede
jovenes talentos, lo que contribuye a la limitar la exposicion a otras areas del
sostenibilidad de la organizacion. reclutamiento.

Poca mencion a herramientas
Interaccion con instituciones educativas:  tecnoldgicas: No se detallan las
Permite establecer relaciones estratégicas con habilidades tecnoldgicas requeridas
instituciones educativas y promover la marca para utilizar otras herramientas de
empleadora. reclutamiento.

Oportunidad de desarrollo: El rol puede
servir como un punto de entrada para
aquellos que desean iniciar una carrera en
recursos humanos.

Alta rotacion: La alta rotacion de
aprendices puede generar una carga
de trabajo constante para el asistente.

Contribucidn a la diversidad: Los Poca visibilidad: El trabajo del

programas de aprendizaje pueden ayudar a  asistente puede no ser tan visible
aumentar la diversidad dentro de la como el de otros roles dentro de
organizacion. recursos humanos.

Recomendaciones:
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e Impulsar la proyeccion profesional: Es esencial crear un plan de desarrollo que
permita a los asistentes visualizar su avance dentro de ManpowerGroup y aspirar a
posiciones mas estratégicas.

e Fortalecer habilidades técnicas: Se sugiere que el perfil incluya la necesidad de
dominar herramientas de reclutamiento, como los sistemas de seguimiento de
candidatos (ATS) y redes sociales profesionales.

e Estimular el aprendizaje constante: Es clave incentivar la formacién en nuevas
tendencias de reclutamiento y seleccion, como el sourcing y la inteligencia artificial.

e Definir métricas de rendimiento claras: Establecer indicadores clave que faciliten
la evaluacion de la eficiencia y efectividad del asistente en sus responsabilidades.

e Fomentar el trabajo en equipo: Promover la colaboracion entre el asistente y el
ejecutivo de R&S para garantizar una transicion efectiva de las tareas y mejorar el
proceso de reclutamiento.

Al poner en préctica estas sugerencias, la empresa podra disponer de Asistentes de atraccion
de talento mejor preparados y motivados, lo que resultard en un proceso de seleccion

optimizado y una mayor capacidad y disposicion para atraer talento calificado.

Coordinador (a) de Reclutamiento y Seleccién
Entendiendo el rol

Lideran la coordinacién integral de los procesos de seleccién para personal temporal, desde la
definicidn de perfiles hasta la contratacion, asegurando la cobertura oportuna de las necesidades
de personal y el cumplimiento de los estandares de calidad de la organizacién para clientes

staffing.
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Ventajas del Perfil Desventajas del Perfil

Poca mencion a la diversidad e
Enfoque en la coordinacion: El perfil inclusion: El perfil no hace referencia
destaca la importancia de coordinary ~ explicita a la importancia de promover la
supervisar los procesos de seleccién, lo  diversidad y la inclusion en los procesos
que implica un nivel de liderazgo. de seleccion

Especializacion en procesos: Al Poca mencién a la estrategia: Aunque se
enfocarse en los procesos de seleccion, menciona la asesoria a consultores, no se
el coordinador desarrolla una profunda  detalla como el coordinador contribuye a
comprension de las mejores préacticas.  la estrategia general de reclutamiento.

Relacion cercana con los consultores:

La interaccion constante con los No relaciona la gestién de conflictos:
consultores permite una mejor Resolver conflictos entre candidatos,

coordinacion y seguimiento de los gerentes y clientes puede ser una tarea
proyectos. desafiante y que debe ser considerada.

Falta de claridad en la proyeccién de
Enfoque en la calidad: Se enfatizala  carrera: La proyeccion de carrera hacia
importancia de cumplir con las normas y roles de mayor liderazgo no esté
estandares de calidad. claramente definida.

Recomendaciones:

e Aclarar el rol: Es importante especificar de manera mas precisa las responsabilidades
del coordinador en relacién con la estrategia de reclutamiento.

e Fortalecer habilidades de liderazgo: El coordinador necesita desarrollar
competencias de liderazgo para orientar y motivar a los equipos de reclutamiento y
seleccion.

e Impulsar la innovacion: Es importante incentivar la exploracion de nuevas maneras
de optimizar los procesos de seleccion y mejorar la experiencia del candidato.

e Fomentar la colaboracion: Se deberia incentivar el trabajo conjunto con otras areas

de la organizacién, como people & culture y operaciones.

Al implementar estas recomendaciones, la organizacion podra contar con Coordinadores (as)
de reclutamiento mas capacitados, comprometidos y motivados, lo que se traducira en una

mejora en los procesos de seleccidn y en la atraccion de talento.
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Modelo de Competencias Actual

Ejecutivo (a) de Reclutamiento y Seleccion y Consultor(a) de Atraccion de Talento

: L Descriptores : Nivel
Competencia | Definicion Tipo :
comportamentales requerido

] _ » Acata las normas
Demuestra integridad | _
) vigentes, reconociendo su
al operar bajo
S . valor como regulador del
principios, politicas y _ _
o comportamiento social.
procedimientos ) o
) » ajusta su conducta diaria
Apego a establecidos, )
_ a las normas establecidas. | Transversal | 3
Normas manteniendo una )
L * Ejerce autocontrol sobre
conducta ética 'y ) ) )
sus reacciones impulsivas.
respetuosa de las
* Se preocupa por
normas morales y las _
proyectar una imagen
buenas costumbres. o
publica favorable.

_ * Muestra disposicién y
Posee la capacidad de _
capacidad para la escucha
establecer una )
o activa.
comunicacion o
) ) « Interpreta con precision
. efectiva mediante la _
Comunicacion ) los mensajes verbales.
_ escucha activa, la _ _ Transversal | 3.2
Efectiva . * Articula sus ideas con
expresion claray la _ )
o claridad y coherencia.
transmision de o
) * Logra influir
mensajes con la N
_ _ positivamente con sus
intencion adecuada. |
interlocutores.

Enfoca sus esfuerzos ) )
o » Se siente motivado para
y tareas diarias para
o alcanzar sus metas.
alcanzar sus objetivos ; )
Enfoque a * Actla con autonomiay
de manera clara o Transversal | 3.2
Resultados ) proactividad.
cumpliendo con los ) o
. « Tiene un entendimiento
requisitos y plazos o
) de los objetivos a alcanzar.
establecidos.
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« Dirige su energia para la
obtencion de resultados.

Bienestar integral y

armonia personal que

* Posee un profundo
conocimiento de si mismo.
« Evalla con objetividad
sus fortalezas y areas de

mejora.

Estabilidad impulsan la + Confia plenamente en sus
Transversal
Emocional realizacion en propias competencias.
diversas facetas de la |« Percibe a los demas de
vida manera imparcial.
« Gestiona sus emociones
de forma adecuada ante
situaciones de estrés.
+ Se adhiere a las normas
sociales.
* Prioriza el deber sobre
sus intereses personales
Integridad que se « Se preocupa por
manifiesta en la proyectar una imagen
Honestidad veracidad, la publica asociada. Transversal

sinceridad y la

franqueza.

« Actua con rectitud,
independientemente de las
circunstancias.

* Toma decisiones
fundamentadas en

principios morales sélidos.




Capacidad de
identificar,

comprender y regular

POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

» Cultiva una profunda
autoconciencia emocional,
gestiona sus respuestas y
canaliza las emociones
hacia la productividad y la

creatividad, transformando

Inteligencia _ los desafios emocionales
_ las emociones, lo cual Transversal | 3.2
Emocional _ _ en logros.
fomenta interacciones _ o
) ) * Gestiona y dirige sus
sociales mas )
) emociones de manera
efectivas. _
efectiva.
« Convierte las emociones
adversas en resultados
constructivos.
* Reconoce el espectro
emocional de las personas
] ] involucradas, incluyéndose
Maneja sus impulsos |
. asi mismo.
y emociones con _ )
o * Mantiene la serenidad y
dominio en ) )
] o comunica su respectiva de
Manejo de situaciones de ) -
_ ) forma asertiva. Especifica |3
Conflictos conflicto, buscando ) )
) * Practica la escucha activa
soluciones que N _
o y empatica hacia los
beneficien a todas las _ _
) puntos de vista ajenos.
partes involucradas. ) _
« Contribuye activamente a
la busqueda de soluciones
que satisfagan a todos.
) Destreza para « Capta conceptos
Solucion de _ -
analizar situaciones | abstractos.
Problemas - . o ) o
) problematicas, « Anticipa los diversos Especifica |3.2
Capacidadde | ) _
. identificando los factores que intervienen en
Analisis

factores influyentes.

una situacion.
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* Desarrolla una
perspectiva amplia 'y
detallada del problema.

» Identifica los elementos
cruciales que perpetdan el
problema.

Trabajo bajo

Habilidad para

mantener un

rendimiento optimo y

 Mantiene la lucidez

mental en todo momento.
« Enfoca su atencién en la
consecucion del objetivo.

* Preserva la serenidad,

y ) ) _ ) Transversal | 3.2
Presion la calidad del trabajo, | gestionando eficazmente la
incluso bajo presion o |ansiedad.
con plazo ajustados. |« Desarrolla estrategias
para optimizar el uso de
sus propias capacidades.
« Encuentra motivacion en
- los retos y desafios que
Habilidad para _
o ofrecen oportunidades de
adquirir o
o aprendizaje.
conocimientos y
o * Procesa y comprende la
habilidades de ] N
. informacion abstracta con
manera agil, ]
o _ ) rapidez.
Aprendizaje al | integrandose con -
« Identifica los elementos | Transversal | 3.2

vuelo

éxito a entornos
novedosos y
exigentes, lo que
enriquece su
experiencia 'y

aprendizaje.

clave de la informacion.

« EvalUa sus resultados
para promover la mejora
continua.

* Se adapta a diversos
entornos para expandir su

conocimiento.

Fuente: Evaluatest, [2024].
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Asistente de Reclutamiento y Seleccion y Asistente de Atraccion de Talento
: L Descriptores : Nivel
Competencia | Definicion Tipo :
comportamentales requerido
« Anticipa las expectativas
de los demas.
Actitud proactiva para |« Manifiesta un interés
asistir a otros, genuino por brindar
Actitud de demostrando cortesia | apoyo.
o o _ Transversal | 3
Servicio y anticipando sus « Implementa las acciones
necesidades y posibles | necesarias para satisfacer
requerimientos. sus necesidades.
* Proyecta las necesidades
potenciales o futuras.
) ) « Acata las normas
Demuestra integridad | ]
) vigentes, reconociendo su
al operar bajo
o i valor como regulador del
principios, politicas y _ _
o comportamiento social.
procedimientos ) o
) » ajusta su conducta diaria
Apego a establecidos, )
) a las normas establecidas. | Transversal | 2.8
Normas manteniendo una ]
L * Ejerce autocontrol sobre
conducta ética 'y _ _ )
sus reacciones impulsivas.
respetuosa de las
* Se preocupa por
normas morales y las )
proyectar una imagen
buenas costumbres. .
publica favorable.
 Mantiene su atencién fija
. en la tarea asignada.
Habilidad para
) . |* Es extremadamente
Control de ejecutar con precision |
cuidadoso con los detalles. -
Procesos - un proceso ] Especifica |3
) y _ * Prefiere entornos
Ejecucién estandarizado de

principio a fin.

estructurados y actividades
predecibles.

* Se ajusta a los
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procedimientos
establecidos con fidelidad.
« Demuestra un fuerte
compromiso con los

estandares de calidad.

Bienestar integral y

armonia personal que

* Posee un profundo
conocimiento de si mismo.
« Evalla con objetividad
sus fortalezas y areas de

mejora.

Estabilidad impulsan la » Confia plenamente en
Transversal | 2.8
Emocional realizacion en sus propias competencias.
diversas facetas de la |+ Percibe a los demas de
vida manera imparcial.
« Gestiona sus emociones
de forma adecuada ante
situaciones de estrés.
+ Se adhiere a las normas
sociales.
* Prioriza el deber sobre
sus intereses personales
Integridad que se « Se preocupa por
manifiesta en la proyectar una imagen
Honestidad veracidad, la publica asociada. Transversal | 2.8

sinceridad y la

franqueza.

« Actua con rectitud,
independientemente de las
circunstancias.

* Toma decisiones
fundamentadas en

principios morales solidos.
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identificar,

comprender y regular
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» Cultiva una profunda
autoconciencia emocional,
gestiona sus respuestas y
canaliza las emociones
hacia la productividad y la

creatividad, transformando

Inteligencia _ los desafios emocionales
_ las emociones, lo cual Transversal | 3
Emocional _ _ en logros.
fomenta interacciones _ o
) ) * Gestiona y dirige sus
sociales mas )
) emociones de manera
efectivas. _
efectiva.
« Convierte las emociones
adversas en resultados
constructivos.
« Reconoce el espectro
emocional de las personas
involucradas,
Maneja sus impulsos | incluyéndose asi mismo.
y emociones con  Mantiene la serenidad y
dominio en comunica su respectiva de
Manejo de situaciones de forma asertiva. .
_ ) _ | Especifica |2.8
Conflictos conflicto, buscando * Practica la escucha activa

soluciones que
beneficien a todas las

partes involucradas.

y empatica hacia los
puntos de vista ajenos.

« Contribuye activamente
a la busqueda de
soluciones que satisfagan

a todos.
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 Mantiene la lucidez
mental en todo momento.
Habilidad para « Enfoca su atencion en la
mantener un consecucion del objetivo.
Trabajo bajo |rendimiento optimoy |« Preserva la serenidad,
Transversal | 3
Presion la calidad del trabajo, |gestionando eficazmente
incluso bajo presion o |la ansiedad.

con plazo ajustados. |« Desarrolla estrategias

para optimizar el uso de

sus propias capacidades.

Fuente: Evaluatest, [2024].

Coordinador(a) de Reclutamiento y Seleccién

: L Descriptores : Nivel
Competencia | Definicién Tipo :
comportamentales requerido

» Acata las normas
Demuestra integridad al |vigentes, reconociendo su

operar bajo principios, |valor como regulador del

politicas y comportamiento social.
procedimientos * gjusta su conducta diaria
Apego a establecidos, a las normas establecidas.
) ] Transversal | 3.2
Normas manteniendo una « Ejerce autocontrol sobre
conducta ética 'y Sus reacciones
respetuosa de las impulsivas.

normas morales y las « Se preocupa por
buenas costumbres. proyectar una imagen

publica favorable.

Dirige sus esfuerzosy |« Comprende a fondo los

Enfoque a o o ) o
actividades diarias hacia | objetivos y su alcance.
Resultados - o ) )
el cumplimiento « Canaliza su energia Transversal 2.8
Logro de ] o ) y
o efectivo de objetivos hacia consecucion de
Objetivos

clave asignados, resultados tangibles.




respetando los plazos y
requisitos establecidos.
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» Demuestra iniciativa y
dinamismo para impulsar
el progreso.

* Actiia con autonomia y
proactividad.

+ Se siente impulsado por
la consecucion de metas,
incluso aquellas que

representan un desafio.

Bienestar integral y

* Posee un profundo
conocimiento de si
mismao.

« Evalla con objetividad
sus fortalezas y areas de

- armonia personal que mejora.
Estabilidad | o
) impulsan la realizacion |« Confia plenamente en | Transversal | 3.4
Emocional ) ) )
en diversas facetas de la |sus propias competencias.
vida * Percibe a los demas de
manera imparcial.
« Gestiona sus emociones
de forma adecuada ante
situaciones de estrés.
« Se adhiere a las normas
sociales.
* Prioriza el deber sobre
Integridad que se sus intereses personales
) manifiesta en la * Se preocupa por
Honestidad Transversal | 3.6

veracidad, la sinceridad

y la franqueza.

proyectar una imagen
publica asociada.

» Actua con rectitud,
independientemente de

las circunstancias.
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» Toma decisiones
fundamentadas en
principios morales

solidos.

66

Capacidad de

identificar, comprender

« Cultiva una profunda
autoconciencia
emocional, gestiona sus
respuestas y canaliza las
emociones hacia la
productividad y la
creatividad,

Inteligencia |y regular las emociones, |transformando los
_ ] ) Transversal | 3.6
Emocional lo cual fomenta desafios emocionales en
interacciones sociales logros.
mas efectivas. * Gestiona y dirige sus
emociones de manera
efectiva.
« Convierte las emociones
adversas en resultados
constructivos.
« Establece claramente los
resultados esperados.
Habilidad para dirigir un | « Disefia un plan de
equipo hacia la accion para alcanzar
_ consecucion de un dichos resultados.
Liderazgo - o n _ )
o objetivo especifico, « Garantiza que su equipo
Supervision Transversal | 3.4

de Procesos

asegurando el
cumplimiento riguroso
de los procesos y la

obtencién de resultados.

se centre en la
consecucion de las metas.
* Realiza un seguimiento
exhaustivo para asegurar
la calidad de los
entregables.
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* Disfruta los roles de
liderazgo y autoridad.

Maneja sus impulsos y
emociones con dominio

en situaciones de

* Reconoce el espectro
emocional de las personas
involucradas,
incluyéndose asi mismo.
 Mantiene la serenidad y

comunica su respectiva de

Manejo de ) forma asertiva. .
_ conflicto, buscando _ Especifica 3.4
Conflictos ) * Practica la escucha
soluciones que ) . )
o activa y empatica hacia
beneficien a todas las _ _
) los puntos de vista ajenos.
partes involucradas. ) _
« Contribuye activamente
a la busqueda de
soluciones que satisfagan
a todos.
 Mantiene la lucidez
mental en todo momento.
- « Enfoca su atencion en la
Habilidad para mantener . o
o ) consecucion del objetivo.
) ~ | un rendimiento optimo y )
Trabajo bajo ) ) * Preserva la serenidad,
la calidad del trabajo, Transversal | 3.4

Presion _ _ y
incluso bajo presion o

con plazo ajustados.

gestionando eficazmente
la ansiedad.

* Desarrolla estrategias
para optimizar el uso de

sus propias capacidades.

Fuente: Evaluatest, [2024].
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Escalas de nivel de Dominio
Escala de Niveles de Dominio
Definicién Brackets Rango
En &l momenio de la evaluaciin, la persona no
demosird la posesion de esta habilidad. 5i es
necesaria para la obiencidn de los resultados )
esperados, 58 recomienda analizar la factibilidad de Carece de la competencia. 0.00 - 0.49
que la Ornganizacian invierta en aywdar al candidato a
desarrollaria.
Posea minimas habilidades en esta 0.50 - 0.80
El nivel con que |a persona ha logrado desarrollar esta competencs.
habilidad & escaso, por ko gue no 5e recomienda que | Estd adquiriendo las habilidades que 0.80- 120
gjecute de forma independiente actividades requiare |a competencia. : :
directamente relacionadas con ella. Posee algunas habilidades, pero 1 20.160
generalmente mo las emplea. e
Empezando icar las habilidade
El evaluado es capaz de llevar a cabo algunas m I:_.n |Ea :S.:.?:;::Eia 29851 1.70-1.00
actividades que reguieran un dominio elemeantal de la - :
habilidad. Puede enfrentar con eficiencia situaciones Inconsistente al presentar la 3 00 - .20
sancillas o cotidianas, y lo més recomendable es gue competencia. ’ ’
Eﬂ' e plrupcln::rum supanision y capacifacidn para Eatéi forkaleciando i efmpleo de ks 220250
refiorzarla. habilidades. ' '
B | Demuestra las habilidades cuando el 360 -2 80
La persona poses un grado de comprensian y dominio entomo es favorable. B =
de esta habilidad que le permite aplicarla de manera - - -
consistente y efectiva en su actividad cotidiana. Se | APlica |a competencia ensutrabajo | 550 5 49
sugiere que se le brinden refroalimentacidn y cofidianc.
mailci'ng ;n situaciones complejas, novedosas o sin Paifacconamients da Lo 130 - 3.49
precadenta. competencia. ’ ’
E ialist [ licacidn de |
Indica gue el evalusdo ha logrado consolidar SpeciEls :Enmﬂr;eﬂhii:;am nee® | asp-3eo
completamente esta habilidad, b cual le pamite - - . -
aplicarla con wna alta efectividad y confribuir a que | Aplica "_3 competencia en escenanos .70 - 186
otras personas la desarmollen. Puede resolver diferentes y novedosos. ] ]
exilosamente problemsaticas complejas y mowedosas - o
relacionadas con ella. Transmite sus habilidades a otras 387 - 4.00

pErsanas.

Fuente: Evaluatest, [2024].
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Anexo C. Modelo de competencias.
COMPETENCIAS DEL MODELO ESTRATEGICO DE VALOR
Nuestra promesa de valor de acuerdo con el MEV es “Proporcionamos y gestionamos el
talento calificado que su negocio necesita de una forma mas agil, flexible y segura, para
mejorar su productividad”
: Nivel
Competencia |Definicion Descriptores ¢ Coémo se mide? |requerid
comportamentales o
A traves de las
competencias que
tangencialmente
1. Muestra empuje para | se relacionan con
Capacidad de hacer que las cosas la agilidad y sus
una persona sucedan. respectivos
para impulsar | 2. ActGa con autonomia e | descriptores
activamente la | iniciativa. comportamentales
realizacion de | 3. Le motiva alcanzar . Los primeros
tareas, actuar metas, incluso tres descriptores
Agilidad 2.8

con

determinacion e
iniciativa para la
consecucion de

sus objetivos en

tiempo y forma.

desafiantes

4. Desarrolla tacticas que
le permitan optimizar sus
propios recursos.

5. Cuida la calidad y
puntualidad de sus

entregas

comportamentales
pertenecen a la
competencia
Enfoque a
Resultados-
Logro de
Objetivos; los
descriptores 4y 5
a Trabajo Bajo

Presion
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Flexibilidad

Capacidad de
ajustar el
pensamiento y
conductas
adquiridas en
experiencias
previas a las
nuevas
situaciones,
superando
creencias o

habitos pasados

1. Reestructura el
conocimiento en formas
multiples y

novedosas.

2. ldentifica con facilidad
los requerimientos que
plantean las

diferentes situaciones.
3. Se interesa por
proponer planes
novedosos.

4. Cambia con facilidad
de una actividad a otra.
5. Ajusta su
comportamiento al

objetivo a seguir

Se mide
directamente a
traves de la
competencia de
Evaluatest
Flexibilidad
Cognitiva, la cual
mide los
descriptores
comportamentales
sefialados.
Adicionalmente la
competencia
Aprendizaje al
vuelo impacta
tangencialmente
la flexibilidad a
través de los
siguientes
comportamientos:
* Vincula los
datos nuevos con
los ya conocidos.
* Aplica lo que
aprende en su
labor cotidiana.

* Reconoce las
necesidades de

mejora

2.8
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Habilidad para
ordenar las
actividades y las
diferentes
herramientas de

trabajo a fin de

1. Mantiene el orden en
su espacio y actividades.
2. Busca estructurar las
tareas a realizar.

3. Comprende las

secuencias y se apega a

Se mide
directamente a
través de la
competencia de

Evaluatest

Organizacion ellas. L 2.8
que _ Organizacion, la
N 4. Cuida los detalles de _
el desemperio _ cual mide los
su trabajo. )
sea el adecuado S descriptores
5. Conserva la disciplina
para comportamentales
para favorecer el 3
el logro de o sefialados.
o cumplimiento de
objetivos.
resultados
_ 1. Abstrae la informacion | Se mide
Aptitud y )
relevante del entorno. directamente a
voluntad para ] )
o 2. Vincula los datos traves de la
adquirir nuevos )
o nuevos con los ya competencia de
conocimientos, )
- conocidos. Evaluatest
Voluntad de |aplicandolos en ) o
_, 3. Aplica lo que aprende |Aprendizajeal |2.8
aprender la resolucion de o
en su labor cotidiana. vuelo, la cual
problemas y el o )
4. Muestra curiosidad mide los
desarrollo de ) _
intelectual. descriptores
nuevas
. 5. Reconoce las comportamentales
actividades. ) ) 3
necesidades de mejora sefialados.
Serefiereala |1.Entiende los conceptos |A través de la
habilidad de una | abstractos y las competencia
persona para situaciones. Solucién de
Capacidad de |entender y 2. Visualiza los distintos | Problemas - ’g
analizar datos | extraer factores intervinientes. Capacidad de

significado de
un conjunto de

datos. Implica la

3. Comprende la
interrelacion existente

entre éstos.

analisis que
tangencialmente

se relacionan con
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capacidad de
descomponer
informacion
compleja,
identificar
relaciones entre
diferentes
variables y
entender como
estos factores se
relacionan entre

Ve

SI.

el andlisis de

datos.

Adaptabilida
d al cambio

Habilidad para
ajustarse y
alinearse con los
cambios e
iniciativas
organizacionale
s innovadoras,
modificando su
comportamiento
cuando sea
necesario para
alcanzar los
objetivos

establecidos.

1. Identifica los puntos
favorables del cambio.

2.Es sensible a la
importancia de la
transicion.

3.Muestra motivacion y
seguridad ante lo
diferente o ambiguo.

4.Busca involucrarse en
contextos con nuevos
retos.

5.Acepta puntos de vista
diferentes a los suyos.

Se mide
directamente a
través de la
competencia de
Evaluatest
Adaptabilidad al
cambio, la cual
mide los
descriptores
comportamentales

sefialados.

2.8

Fuente: Evaluatest, [2024].
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- Nivel
Definicion _
Requerido

Componente

Emocional

Habilidad para ajustarse y alinearse con los cambios e
Enfoque a L o ] .

iniciativas organizacionales innovadoras, modificando
Resultados-Logro de ) ] 2.8

o su comportamiento cuando sea necesario para alcanzar

Objetivos o )

los objetivos establecidos.
Solucion de
Problemas - Habilidad para comprender una problematica, ”g
Capacidad de distinguiendo las variables que influyen en la misma. '
analisis
Capacidad para Aptitud y voluntad para adquirir nuevos
aprender conocimientos, aplicandolos en la resolucion de 2.8
(Learnability) problemas y el desarrollo de nuevas actividades.

- Nivel
Definicién

Requerido

Inteligencia

Emocional

Autoconciencia y capacidad de adaptacion emocional
que posibilitan una gestion eficaz de las relaciones 2.8

interpersonales.

Componente Técnico

- Nivel
Definicion .
Requerido

Competencias

Potencialidad para adoptar herramientas tecnoldgicas

en el uso cotidiano del rol.

inglés

2.6
tecnoldgicas Capacidad para implementar y ejecutar procesos
digitalizados.
Conocimiento en Aptitud para el inglés que permite la comprension 17

lectora, la expresion escrita y la comunicacion verbal.

Perfiles de Cargo
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Shared Service Center

/I,, ManpowerGroup’ fLOR;'?A.M..: =

Ejecutivo/a de Reclutamiento y Seleccion

Datos generales

Pais Direccion a la que pertenece
Colombia Direccién de Operaciones

ID del puesto Latam Departamento/Gerencia
LA0326 Gerencia Unidad de Negocios
ID del puesto local Puesto al que reporta
C00083 Gerente de Unidad de Negocio
Nivel Subnivel

Posicion sin liderazgo Colaborador/a

Alcance Marca

Local Manpower

Misién del puesto

Identificar, atraer, evaluar y seleccionar estratégicamente a los candidatos méas idéneos para
satisfacer las necesidades de personal de la empresa cliente, buscando talento de calidad,
asegurando que se cumplan los requisitos del puesto y los tiempos establecidos en los ANS.

Actividades principales

Asistir al cliente en la definicion y levantamiento de perfiles de puesto, brindando
orientacion experta para identificar las competencias y habilidades requeridas para el
cargo incluyendo responsabilidades clave, habilidades requeridas, experiencia
deseada y caracteristicas personales relevantes.

Realizar actividades de reclutamiento proactivo, asi como de publicar y promocionar
ofertas de trabajo en diversos canales, con el fin de atraer candidatos/as calificados.

Desarrollar y ejecutar estrategias efectivas para atraer candidatos potenciales con el

fin de cubrir los requerimientos de personal, conforme a los tiempos establecidos en
los acuerdos de nivel de servicio definidos previamente (ANS).
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Manejar responsablemente ATS, CRM de reclutamiento, herramientas de sourcing,
inteligencia artificial (1A) para reclutamiento, analitica de datos y plataformas de
empleo.

Realizar entrevistas para evaluar las habilidades técnicas, competencias blandas y la
idoneidad cultural de los candidatos, esto comprende también utilizar métodos de
entrevista basados en competencias y las politicas de diversidad e inclusion.

Llevar a cabo la verificacion de referencias laborales y personales de los candidatos
seleccionados para validar la veracidad de la informacidn registrada en la hoja de
vida, esto puede implicar contactar a los empleadores anteriores y recopilar
informacion relevante sobre el rendimiento del candidato.

Brindar atencion y asesoramiento tanto a candidatos/as como a clientes, asegurando
una comunicacion efectiva y proporcionando informacion claray precisa sobre los
servicios ofrecidos, el estado de los procesos de seleccidn proporcionando una
experiencia positiva en general.

Llevar a cabo un seguimiento continuo al servicio prestado y a la satisfaccion de los
candidatos/as y empleados/as vinculados, garantizando un alto nivel de calidad y
atencion personalizada.

Generar y emitir 6rdenes de servicio para la facturacion del servicio prestado,
asegurando una documentacion precisa y oportuna para el registro y seguimiento
adecuado de las transacciones.

Formacion

Profesional en Psicologia - Requerido.
Manejo de Office, redaccion y ortografia - Deseable.

Idioma

No requiere.

Experiencia laboral

1 afio en cargos similares - Requerido.

Indicadores Clave

Indicadores de Resultado:
Tasa de cubrimiento on-time

Resultado de NPS clientes
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Cultura de la informacién
Indicadores de Gestion:

Efectividad en la consecucion de candidatos/candidatas = nimero de vacantes solicitadas /
numero de candidatos(as) efectivos(as) entregados(as) al cliente

Tiempo de respuesta = fecha de activacion del requerimiento / fecha entrega candidatos

Cubrimiento = Fecha de activacion del requerimiento / fecha cierre del requerimiento

Rendicion de Cuentas

Objetivos Smart

Evaluacion de desempefio por competencias (valoracion del compromiso)

Proyeccion del cargo

Ejecutivo de Reclutamiento y Seleccion PERMS
Ejecutivo(a) de Cuenta

Coordinador de Seleccién

Condiciones Generales

Si una persona no cumple con el entrenamiento, se definiran las acciones de la empresa o el
compromiso por parte del candidato(a), empleado(a) para lograrlo; se debe hacer seguimiento de
acuerdo con el tiempo que se determine para ello.

La educacion puede ser reemplazada por la experiencia cuando no se acredite la formacién
requerida.

Las competencias requeridas para este cargo se encuentran definidas en la Matriz de
competencias para el personal Staff, asi mismo se relaciona el proyecto EVALUATEST para
evaluar el nivel de las mismas.

En ManpowerGroup no se solicita ningun tipo de examen médico discriminatorio para acceder a
las oportunidades de empleo.

Para acceder a promociones 0 ascensos se consideran los criterios definidos en el Sistema de
Gestion de Equidad Laboral en el capitulo de Promocion y desarrollo profesional.

En ManpowerGroup Colombia los procesos de seleccidn y contratacion, garantizan la
competencia e idoneidad de nuestros empleados y empleadas. Fomentamos, impulsamos y
asumimos acciones propias para promover la igualdad de trato y oportunidades, la equidad de
género y el principio de la no discriminacion entre hombres y mujeres en la busqueda de eliminar
las desigualdades en el acceso al empleo.
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Informacién adicional

Interaccion con el cliente
B- Alguna interaccion directa sobre el servicio al cliente.
Consecuencia/ impacto de un error
B- Impacto medio.

Numero de colaboradores a cargo

A- Posicion sin liderazgo.

Nivel de puestos a cargo

A- Posicion sin liderazgo.

Nivel de red de contactos

C- Con otros grupos de trabajo de mayor nivel.

Manejo de informacion confidencial

B- Maneja informacion sobre estrategias organizacionales.
Solucién de problemas

B- Solucion de problemas de baja complejidad, requieren una eleccién entre alternativas
conocidas o procedimientos establecidos.

Necesidad de viajar
B- No.
Responsabilidades en seguridad y salud £

1. Velar por el bienestar integral de su salud.

2. Proporcionar datos precisos v detallados sobre su condicion de salud.

3. Acatar las directrices v normativas del Sistema de Gestion de Seguridad v Salud en

el trabajo de la empresa.

4 Notificar sin demora a la empresa sobre los riesgos v peligros presentes en su drea

de trabajo.

5. Asistir v participar en los entrenamientos sobre seguridad v salud en el trabajo
definidos en el plan de formacion del SG-55T.

6. Participar activamente v contribuir al cumplimiento de las metas del SG-55T.
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Shared Service Center
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Asistente de Reclutamiento y Seleccion

Datos generales

Pais Direccion a la que pertenece
Colombia Direccion de Operaciones

ID del puesto Latam Departamento/Gerencia
LAO174 Gerencia Unidad de Negocios
ID del puesto local Puesto al que reporta
C00167 Gerente de Unidad de Negocio
Nivel Subnivel

Posicion sin liderazgo Colaborador/a

Alcance Marca

Local Manpower

Misién del puesto

Identificar, atraer y preseleccionar a los candidatos més adecuados para cubrir las necesidades de
personal de la empresa cliente, buscando talento de calidad, asegurando que se cumplan los
requisitos del puesto y los tiempos establecidos en los ANS.

Actividades principales

Proporcionar orientacién al pablico o candidatos sobre como participar de los
procesos de seleccion, mejorar su perfil profesional y ofrecer recomendaciones para la
busqueda de empleo.

Realizar actividades de reclutamiento proactivo, asi como de publicar y promocionar
ofertas de trabajo en diversos canales, con el fin de atraer candidatos/as calificados.

Desarrollar y ejecutar estrategias efectivas para atraer candidatos potenciales con el
fin de cubrir los requerimientos de personal, conforme a los tiempos establecidos en
los acuerdos de nivel de servicio definidos previamente (ANS).

Manejar responsablemente ATS, CRM de reclutamiento, herramientas de sourcing,
inteligencia artificial (1A) para reclutamiento, analitica de datos y plataformas de
empleo.
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Llevar a cabo la verificacion de referencias laborales y personales de los candidatos
seleccionados para validar la veracidad de la informacidn registrada en la hoja de
vida, esto puede implicar contactar a los empleadores anteriores y recopilar
informacion relevante sobre el rendimiento del candidato.

Brindar apoyo a las demas funciones de los procesos de reclutamiento y seleccion

Mantener registros precisos y completos de todos los procesos de seleccion,
candidatos y resultados en los sistemas de informacion de acuerdo a la cultura de la
informacion.

Formacion

Técnico o Tecndlogo en Ciencias Humanas o Administrativas o afines - Requerido.
Manejo de Office, redaccion y ortografia - Deseable.

Idioma

No requiere.

Experiencia laboral

6 meses en cargos similares - Requerido.

Indicadores Clave

Indicadores de Resultado:
Tasa de cubrimiento on-time
Resultado de NPS clientes
Cultura de la informacion
Indicadores de Gestion:

Efectividad en la consecucion de candidatos/candidatas = nimero de vacantes solicitadas /
numero de candidatos(as) efectivos(as) entregados(as) al cliente

Tiempo de respuesta = fecha de activacion del requerimiento / fecha entrega candidatos

Cubrimiento = Fecha de activacion del requerimiento / fecha cierre del requerimiento

Rendicion de Cuentas

Objetivos Smart

Evaluacion de desempefio por competencias (valoracion del compromiso)
]
(.
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Proyeccién del cargo

Asistente de Reclutamiento y Seleccion PERMS
Asistente Administrativo
Ejecutivo de Reclutamiento y Seleccion

Ejecutivo(a) de Cuenta

Condiciones Generales

Si una persona no cumple con el entrenamiento, se definiran las acciones de la empresa o el
compromiso por parte del candidato(a), empleado(a) para lograrlo; se debe hacer seguimiento de
acuerdo con el tiempo que se determine para ello.

La educacion puede ser reemplazada por la experiencia cuando no se acredite la formacién
requerida.

Las competencias requeridas para este cargo se encuentran definidas en la Matriz de
competencias para el personal Staff, asi mismo se relaciona el proyecto EVALUATEST para
evaluar el nivel de las mismas.

En ManpowerGroup no se solicita ningun tipo de examen médico discriminatorio para acceder a
las oportunidades de empleo.

Para acceder a promociones 0 ascensos se consideran los criterios definidos en el Sistema de
Gestion de Equidad Laboral en el capitulo de Promocion y desarrollo profesional.

En ManpowerGroup Colombia los procesos de seleccidn y contratacion, garantizan la
competencia e idoneidad de nuestros empleados y empleadas. Fomentamos, impulsamos y
asumimos acciones propias para promover la igualdad de trato y oportunidades, la equidad de
género y el principio de la no discriminacion entre hombres y mujeres en la busqueda de eliminar
las desigualdades en el acceso al empleo.

Informacién adicional

Interaccion con el cliente

B- Alguna interaccion directa sobre el servicio al cliente.
Consecuencia/ impacto de un error

B- Impacto medio.

Numero de colaboradores a cargo
A- Posicion sin liderazgo.
Nivel de puestos a cargo

A- Posicion sin liderazgo.
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Nivel de red de contactos

C- Con otros grupos de trabajo de mayor nivel.

Manejo de informacion confidencial

B- Maneja informacion sobre estrategias organizacionales.
Solucién de problemas

B- Solucién de problemas de baja complejidad, requieren una eleccion entre alternativas
conocidas o procedimientos establecidos.

Necesidad de viajar
B- No.
Responsabilidades en seguridad y salud £

1. Velar por el bienestar integral de su salud.
2. Proporcionar datos precisos y detallados sobre su condicion de salud.

3. Acatar las directrices y normativas del Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en
el trabajo de la empresa.

4. Notificar sin demora a la empresa sobre los riesgos y peligros presentes en su area
de trabajo.

5. Asistir y participar en los entrenamientos sobre seguridad y salud en el trabajo
definidos en el plan de formacion del SG-SST.

6. Participar activamente y contribuir al cumplimiento de las metas del SG-SST.

Shared Servic.e (‘;enter
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Asistente de Atraccion de Talento

Datos generales

Pais Direccion a la que pertenece
Colombia Direccion de People And Culture
ID del puesto Latam Departamento/Gerencia
LA0294 Direccién de People And Culture
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ID del puesto local Puesto al que reporta
C00032 Director/a de People & Culture
Nivel Subnivel

Posicion sin liderazgo Colaborador/a

Alcance Marca

Local ManpowerGroup

Misién del puesto

Identificar, seleccionar y gestionar aprendices cualificados para programas de formacion y de
contratacion de aprendices en ManpowerGroup.

Actividades principales

Proporcionar orientacion al publico o candidatos sobre cémo participar de los
procesos de seleccidn, mejorar su perfil profesional y ofrecer recomendaciones para la
busqueda de empleo.

Realizar actividades de reclutamiento proactivo, asi como de publicar y promocionar
ofertas de trabajo en diversos canales, con el fin de atraer candidatos/as calificados.

Desarrollar y ejecutar estrategias efectivas para atraer candidatos potenciales con el
fin de cubrir los requerimientos de personal, conforme a los tiempos establecidos en
los acuerdos de nivel de servicio definidos previamente (ANS).

Manejar responsablemente ATS, CRM de reclutamiento, herramientas de sourcing,
inteligencia artificial (IA) para reclutamiento, analitica de datos y plataformas de
empleo.

Llevar a cabo la verificacion de referencias laborales y personales de los candidatos
seleccionados para validar la veracidad de la informacidn registrada en la hoja de
vida, esto puede implicar contactar a los empleadores anteriores y recopilar
informacion relevante sobre el rendimiento del candidato.

Brindar apoyo a las demas funciones de los procesos de reclutamiento y seleccion
Mantener registros precisos y completos de todos los procesos de seleccion,

candidatos y resultados en los sistemas de informacion de acuerdo a la cultura de la
informacion.
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Proporcionar orientacién al pablico o candidatos sobre como participar de los
procesos de seleccion, mejorar su perfil profesional y ofrecer recomendaciones para la
busqueda de empleo.

Brindar apoyo a las demaés funciones de los procesos de reclutamiento y seleccion.

Formacion

Técnico o Tecndlogo en Ciencias Humanas o Administrativas o afines - Requerido.
Manejo de Office, redaccion y ortografia - Deseable.

Idioma

No requiere.

Experiencia laboral

1 afio en cargos similares - Requerido.

Indicadores Clave

Indicadores de Resultado:
Tasa de cubrimiento on-time
Resultado de NPS clientes
Cultura de la informacion
Indicadores de Gestion:

Efectividad en la consecucion de candidatos/candidatas = nimero de vacantes solicitadas /
numero de candidatos(as) efectivos(as) entregados(as)

Tiempo de respuesta = fecha de activacion del requerimiento / fecha entrega candidatos

Cubrimiento = Fecha de activacion del requerimiento / fecha cierre del requerimiento

Rendicion de Cuentas

Objetivos Smart

Evaluacion de desempefio por competencias (valoracion del compromiso)

Proyeccion del cargo

Asistente de Reclutamiento y Seleccion PERMS
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Asistente Administrativo
Consultor de atraccion de Talento
Ejecutivo de Reclutamiento y Seleccion

Ejecutivo(a) de Cuenta

Condiciones Generales

Si una persona no cumple con el entrenamiento, se definiran las acciones de la empresa o el
compromiso por parte del candidato(a), empleado(a) para lograrlo; se debe hacer seguimiento de
acuerdo con el tiempo que se determine para ello.

La educacién puede ser reemplazada por la experiencia cuando no se acredite la formacién
requerida.

Las competencias requeridas para este cargo se encuentran definidas en la Matriz de
competencias para el personal Staff, asi mismo se relaciona el proyecto EVALUATEST para
evaluar el nivel de las mismas.

En ManpowerGroup no se solicita ningun tipo de examen médico discriminatorio para acceder a
las oportunidades de empleo.

Para acceder a promociones 0 ascensos se consideran los criterios definidos en el Sistema de
Gestion de Equidad Laboral en el capitulo de Promocion y desarrollo profesional.

En ManpowerGroup Colombia los procesos de seleccion y contratacion, garantizan la
competencia e idoneidad de nuestros empleados y empleadas. Fomentamos, impulsamos y
asumimos acciones propias para promover la igualdad de trato y oportunidades, la equidad de
género y el principio de la no discriminacion entre hombres y mujeres en la busqueda de eliminar
las desigualdades en el acceso al empleo.

Informacién adicional

Interaccion con el cliente

B- Alguna interaccion directa sobre el servicio al cliente.
Consecuencia/ impacto de un error

B- Impacto medio.

Numero de colaboradores a cargo

A- Posicion sin liderazgo.

Nivel de puestos a cargo

A- Posicion sin liderazgo.

Nivel de red de contactos

C- Con otros grupos de trabajo de mayor nivel.



POLI o

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Manejo de informacion confidencial
B- Maneja informacion sobre estrategias organizacionales.
Solucién de problemas

B- Solucién de problemas de baja complejidad, requieren una eleccion entre alternativas
conocidas o procedimientos establecidos.

Necesidad de viajar
B- No.

Responsabilidades en seguridad y salud £

1. Velar por el bienestar integral de su salud.
2. Proporcionar datos precisos y detallados sobre su condicion de salud.

3. Acatar las directrices y normativas del Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en
el trabajo de la empresa.

4. Notificar sin demora a la empresa sobre los riesgos y peligros presentes en su area
de trabajo.

5. Asistir y participar en los entrenamientos sobre seguridad y salud en el trabajo
definidos en el plan de formacion del SG-SST.

6. Participar activamente y contribuir al cumplimiento de las metas del SG-SST.

Shared Service Center
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Consultor(a) de Atraccion de Talento

Datos generales

Pais Direccion a la que pertenece
Colombia Direccion de People And Culture
ID del puesto Latam Departamento/Gerencia
LA0303 Direccién de People And Culture
ID del puesto local Puesto al que reporta

CO0171 Gerente de Business Professionals
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Nivel Subnivel
Posicion sin liderazgo Colaborador/a
Alcance Marca

Local ManpowerGroup

Mision del puesto

Desarrollar e implementar estrategias de reclutamiento proactivas para identificar y atraer talento
de alto potencial, alineando las habilidades y competencias de los candidatos con las necesidades
estratégicas para el personal staff de ManpowerGroup

Actividades principales

Gestionar procesos de seleccion internos eficientes y transparentes, garantizando la
igualdad de oportunidades y la seleccidn de los candidatos mas calificados para cubrir
las vacantes, fortaleciendo la cultura de movilidad interna

Analizar los perfiles y curriculums de los candidatos determinando su idoneidad para
el puesto, esto implica revisar la experiencia laboral, educacion y otros aspectos
relevantes para tomar decisiones de seleccion informadas y ajustarse al nivel de
afinidad de los perfiles requeridos.

Desarrollar y ejecutar estrategias efectivas para atraer candidatos potenciales con el
fin de cubrir los requerimientos de personal, conforme a los tiempos establecidos en
los acuerdos de nivel de servicio definidos previamente (ANS).

Mantener relaciones positivas con los candidatos, esto implica brindar
retroalimentacion a los candidatos, mantenerlos informados sobre el estado del
proceso de seleccidn y proporcionar una experiencia positiva en general.

Proporcionar orientacion al publico o candidatos sobre cémo participar de los
procesos de seleccidn, mejorar su perfil profesional y ofrecer recomendaciones para la
busqueda de empleo.

Brindar apoyo a las demés funciones de los procesos de reclutamiento y seleccion

Mantener registros precisos y completos de todos los procesos de seleccion,
candidatos y resultados en los sistemas de informacion de acuerdo a la cultura de la
informacion.

Formacion

Profesional en Psicologia o areas Administrativas - Requerido.
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Manejo de Office, redaccion y ortografia - Deseable.

Idioma

No requiere.

Experiencia laboral

3 afios en cargos similares - Requerido.

Indicadores Clave

Indicadores de Resultado:
Tasa de cubrimiento on-time
Resultado de NPS clientes
Cultura de la informacion
Indicadores de Gestion:

Efectividad en la consecucién de candidatos/candidatas = niUmero de vacantes solicitadas /
numero de candidatos(as) efectivos(as) entregados(as)

Tiempo de respuesta = fecha de activacion del requerimiento / fecha entrega candidatos

Cubrimiento = Fecha de activacion del requerimiento / fecha cierre del requerimiento

Rendicion de Cuentas

Objetivos Smart

Evaluacion de desempefio por competencias (valoracion del compromiso)

Proyeccién del cargo

Coordinador de Reclutamiento y Seleccién
Consultor de Carrera y Desarrollo Organizacional

Coordinador de Operaciones

Condiciones Generales

Si una persona no cumple con el entrenamiento, se definiran las acciones de la empresa o el

compromiso por parte del candidato(a), empleado(a) para lograrlo; se debe hacer seguimiento de

acuerdo con el tiempo que se determine para ello.
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La educacion puede ser reemplazada por la experiencia cuando no se acredite la formacion
requerida.

Las competencias requeridas para este cargo se encuentran definidas en la Matriz de
competencias para el personal Staff, asi mismo se relaciona el proyecto EVALUATEST para
evaluar el nivel de las mismas.

En ManpowerGroup no se solicita ningun tipo de examen médico discriminatorio para acceder a
las oportunidades de empleo.

Para acceder a promociones o ascensos se consideran los criterios definidos en el Sistema de
Gestion de Equidad Laboral en el capitulo de Promocion y desarrollo profesional.

En ManpowerGroup Colombia los procesos de seleccidn y contratacion, garantizan la
competencia e idoneidad de nuestros empleados y empleadas. Fomentamos, impulsamos y
asumimos acciones propias para promover la igualdad de trato y oportunidades, la equidad de
género y el principio de la no discriminacion entre hombres y mujeres en la busqueda de eliminar
las desigualdades en el acceso al empleo.

Informacién adicional

Interaccion con el cliente

B- Alguna interaccion directa sobre el servicio al cliente.
Consecuencia/ impacto de un error

C- Impacto alto.

Numero de colaboradores a cargo

A- Posicion sin liderazgo.

Nivel de puestos a cargo

A- Posicion sin liderazgo.

Nivel de red de contactos

C- Con otros grupos de trabajo de mayor nivel.

Manejo de informacion confidencial

C- Maneja informacion confidencial de los clientes y/o colaboradores/as (acceso a la base de
datos general)

Solucién de problemas

C- Solucidn de problemas de mediana complejidad que requieren identificar patrones, juicios,
conocimientos y experiencia del area profesional.

Necesidad de viajar
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B- No.

Responsabilidades en seguridad y salud &

1. Velar por el bienestar integral de su salud.
2. Proporcionar datos precisos y detallados sobre su condicion de salud.

3. Acatar las directrices y normativas del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en
el trabajo de la empresa.

4. Notificar sin demora a la empresa sobre los riesgos y peligros presentes en su area
de trabajo.

5. Asistir y participar en los entrenamientos sobre seguridad y salud en el trabajo
definidos en el plan de formacion del SG-SST.

6. Participar activamente y contribuir al cumplimiento de las metas del SG-SST.

Shared Servbo.e C.enter
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Coordinador(a) de Reclutamiento y Seleccién

Datos generales

Pais Direccion a la que pertenece
Colombia Direccién de Operaciones

ID del puesto Latam Departamento/Gerencia
LAO161 Gerencia Unidad de Negocios
ID del puesto local Puesto al que reporta
C0o0171 Gerente de Unidad de Negocio
Nivel Subnivel

Lider Mando Medio

Alcance Marca

Local Manpower

Mision del puesto




pOLI 90

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Liderar la coordinacion integral de los procesos de seleccion para personal temporal, desde la
definicion de perfiles hasta la contratacion, asegurando la cobertura oportuna de las necesidades
de personal y el cumplimiento de los estandares de calidad de la organizacion para clientes
staffing.

Actividades principales

Mantener al equipo de reclutamiento actualizado mediante formacion, compartiendo
conocimientos técnicos innovadores para mejorar SUs procesos.

Implementar estrategias de busqueda de candidatos de alto potencial, utilizando
diversas plataformas v canales para dar visibilidad de las vacantes.

Ofrecer una experiencia positiva v personalizada a candidatos v clientes, manteniendo
una comunicacion clara y efectiva durante todo el proceso de R&S.

Fealizar visitas a clientes para comprender sus necesidades de talento ofrecer
soluciones de reclutamiento y seleccion personalizadas.

Generar informes estadisticos sobre los procesos de reclutamiento, identificando
tendencias v oportunidades de mejora.

Colaborar con los clientes para crear descripciones de puestos precisas, utilizando
técnicas de analisis de competencias v conocimiento del mercado laboral.

Utilizar v analizar prucbas para evaluar candidatos, proporcionando informes v
recomendaciones para la toma de decisiones.

Formacion

Profesional en Psicologia o areas Administrativas - Requerido.
Manejo de Office, redaccion y ortografia - Deseable.

Idioma

Inglés — Intermedio - Requerido

Experiencia laboral

3 afios en cargos similares - Requerido.

Indicadores Clave

Indicadores de Resultado:
Tasa de cubrimiento on-time

Resultado de NPS clientes
]
]
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Cultura de la informacion
Indicadores de Gestion:
Tiempo de respuesta = fecha de activacion del requerimiento / fecha entrega candidatos

Cubrimiento = Fecha de activacion del requerimiento / fecha cierre del requerimiento

Rendicion de Cuentas

Objetivos Smart

Evaluacion de desempefio por competencias (valoracion del compromiso)

Proyeccion del cargo

Coordinador Nacional de Operaciones
Gerente de Operaciones

Gerente de Unidad de Negocio

Condiciones Generales

Si una persona no cumple con el entrenamiento, se definiran las acciones de la empresa o el
compromiso por parte del candidato(a), empleado(a) para lograrlo; se debe hacer seguimiento de
acuerdo con el tiempo que se determine para ello.

La educacion puede ser reemplazada por la experiencia cuando no se acredite la formacién
requerida.

Las competencias requeridas para este cargo se encuentran definidas en la Matriz de
competencias para el personal Staff, asi mismo se relaciona el proyecto EVALUATEST para
evaluar el nivel de las mismas.

En ManpowerGroup no se solicita ningun tipo de examen médico discriminatorio para acceder a
las oportunidades de empleo.

Para acceder a promociones 0 ascensos se consideran los criterios definidos en el Sistema de
Gestion de Equidad Laboral en el capitulo de Promocién y desarrollo profesional.

En ManpowerGroup Colombia los procesos de seleccidn y contratacion, garantizan la
competencia e idoneidad de nuestros empleados y empleadas. Fomentamos, impulsamos y
asumimos acciones propias para promover la igualdad de trato y oportunidades, la equidad de
género y el principio de la no discriminacion entre hombres y mujeres en la busqueda de eliminar
las desigualdades en el acceso al empleo.

Informacién adicional

Interaccion con el cliente
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C- Considerable interaccién directa sobre el servicio al cliente.
Consecuencia/ impacto de un error
B- Impacto Medio.

Numero de colaboradores a cargo
B- Lidera entre 1y 5 personas.
Nivel de puestos a cargo

B- Lidera personal profesional.

Nivel de red de contactos
D- Alguna relacion externa.
Manejo de informacion confidencial

C- Maneja informacién confidencial de los clientes y/o colaboradores/as (acceso a la base de
datos general)

Solucién de problemas

C- Solucion de problemas de mediana complejidad que requieren identificar patrones, juicios,
conocimientos y experiencia del area profesional.

Necesidad de viajar
B- No.
Responsabilidades en seguridad y salud

1. Velar por el bienestar integral de su salud.
2. Proporcionar datos precisos y detallados sobre su condicion de salud.

3. Acatar las directrices y normativas del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en
el trabajo de la empresa.

4. Notificar sin demora a la empresa sobre los riesgos y peligros presentes en su area
de trabajo.

5. Asistir y participar en los entrenamientos sobre seguridad y salud en el trabajo
definidos en el plan de formacion del SG-SST.

6. Participar activamente y contribuir al cumplimiento de las metas del SG-SST.
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Anexo D. Plan de capacitacion

Plan de capacitacion:

Objetivo General:

Informar a todos los equipos de R&S de ManpowerGroup el nuevo modelo de competencias y

la actualizacion de la descripcion de los puestos de trabajo para entender sus rutas de carrera y

contribucion a la compaiiia.

Objetivos Especificos:

1.

Introducir a los equipos con los conceptos y fundamentos del nuevo modelo de
competencias para equipos de R&S.

Exponer las competencias clave que requieren el MEV para los roles de R&S.
Incentivar la aplicacion del nuevo modelo de competencias en los equipos de R&S
actuales.

Recopilar la retroalimentacién y sugerencias para mejorar continuamente el modelo y

la aplicacion de este.

Publico Objetivo:

1.
2.

Equipos de reclutamiento y seleccién de Manpower.
Coordinadores de reclutamiento y seleccion.
Consultores de carrera y desarrollo organizacional

Gerentes de Reclutamiento y Seleccion

Modulos de Capacitacion:

1.

3.

Introduccion al Nuevo Modelo de Competencias: Fundamentos y principios del
nuevo modelo de Manpower y beneficios del modelo para la atraccién de talento.
Competencias Clave para Roles de Atraccion de Talento: Descripcion detallada de
cada competencia, comportamientos observables asociados a cada competencia y
niveles de dominio de las competencias.

Aplicacion Practica del Modelo: Integracion del modelo en el proceso de
reclutamiento y seleccion.

Retroalimentacion y Mejora Continua: Recopilacion de comentarios y sugerencias

de los participantes, andlisis de resultados y métricas de la capacitacién, identificacion
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de &reas de oportunidad y mejora y como realizar un correcto seguimiento a los nuevos
ingresos.
Metodologia:
1. Sesiones tedricas y practicas.

2. Asssessment Center (centro de valoracion)

Recursos:
e Facilitadores expertos en reclutamiento y seleccion.
e (Caso tipo assessment (centro de valoracion)
e Bateria psicométrica

e Formato de evaluacion de competencias

Cronograma:
Fase 1: Disefio, desarrollo de materiales y aprobacion de material (1 semana).
Fase 2: Sesiones de capacitacion presenciales y virtuales (1 semana).
Fase 3: Aplicacion y evaluacion del modelo presencial y virtual (1semana)

Fase 4: Seguimiento y evaluacion (1 semana)

Invitacion:
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'I,, ManpowerGroup

Hola te invitamos a

participar del Proyecto...

Que tiene un enorme | EVOLUCIONANDO!
impacto en el delivery de

Manpower |
£ Nuestro talento siempre

nos impulsa a seguir
buscando diferentes
formas para
reinventarnos, nos
estamos transformando
y tu eres protagonista en
este proceso.

Presentacion del contenido:

/I,, ManpowerGroup’

Equipos de Atraccion de Talento

Propuesta de redefinicion de los roles para un Delivery acorde
a las necesidades estratégicas de la compaiiia




Alvarez, Sily
Gerentés de
. LA ~

Direccion de

Direcciéon Comercia
Diregccién de Peoplé
Equipos defhf i

Moderldores: Mjrig‘o

Competencias valoradas
Competencias transversales
Competencias especificas
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Roles de Atraccion de

Talento
¢ Cual es su mision?

Garantizar la satisfaccion de clientes y empleados(as) a través
de la prestacion de una excelente experiencia y servicio.

Competencia Actuales

Definicion

Estabilidad Emocional

Satisfaccion y adecuacion personal que permite buscar la plenitud en
las diferentes areas de la vida.

Liderazgo-Desarrollo
de Personas

Capacidad para guiar a grupos de personas y equipos de trabajo hacia un fin
especifico; capacitdndolos, supervisandolos y delegando efectivamente las
diferentes responsabilidades.

Manejo de Conflictos

Capacidad para mantener el control de impulsos y emociones en situaciones
conflictivas, tratando de encontrar soluciones que resulten
beneficiosas para los implicados.

Apego a Normas

Capacidad para trabajar bajo principios, politicas y procedimientos
establecidos mostrando ética y respeto por la moral y las buenas
costumbres.

Honestidad

Cualidad de la persona de decir la verdad, ser sincero y franco.

rabajo Bajo Presion

Capacidad para mantener un buen desempefio y calidad en el trabajo
aln bajo una carga pesada de actividades o con tiempos reducidos.

Actitud de Servicio

Disposicion para ser Util a otras personas siendo amable y anticipandose a sus
necesidades y posibles requerimientos.

Inteligencia Emocional

Reconocimiento y manejo adaptativo de los sentimientos que
permite una gestion efectiva de las relaciones interpersonales
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Roles de Atraccion de
Talento
Hoy
v Da respuestas a lo requerimientos del
cliente.
v" No anticipa nuevas necesidades.
v" No se inmiscuye en los asuntos estratégicos
del cliente.

Roles de Atraccion de
Talento
Consultivo. Del futuro
Propone mejoras y optimizaciones en la operaciéon
con el cliente.
Se anticipa a nuevas oportunidades de negocio.
Se fundamenta en la analitica de datos para la toma
de decisiones.
Su comunicacion es persuasiva y genera credibilidad.
Es de respuesta agil, pero nunca ligera.
Proactivo vs reactivo.
Evita que al cliente procesos innecesarios.

s

AR

v
v
v
v

Clasificacion de Clientes

Peak Nivel 1 Alta venta, alta rentabilidad ~ Mayor o igual a 40K USD mes Mayor o igual al 5%
Peak Nivel 2 Baja venta, alta rentabilidad Menor a 40K USD mes Mayor o igual al 5%
Potencial Peak Mayor o igual al 4% inferior al 5%
Drain Alta venta, baja rentabilidad  Mayor o igual a 40K USD mes Menor al 4%
Desert Baja venta, baja rentabilidad Menor a 40K USD mes Menor al 4%
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¢Qué dicen los clientes hoy?

Mejorar seleccidon
Mejorar tiempos de respuesta
Mayor acompafamiento
Mejorar la comunicacion
Mejora continua
Ser mds estratégicos

Ajuste a la necesidad del cliente

AGILIDAD
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QUE HACER...

* Definicion del rol y
analisis de
competencias

e Qué dicen nuestros clientes
(Resultados NPS)

¢Como ayudar al cliente
convenience?

Vv/Agilidad y rapidez de respuesta.

v/ Asesoria en todos los pasos, pues nuestro cliente
desconoce como funciona el staffing.

Vv Atraer buenos candidatos pues su marca
empleadora no es atractiva.

Vv “Evitar” burocracia.

v'Lograr propuestas del sueldo bajo con muchos
incentivos para las posiciones.

v Conocimiento de una marca global.

v Seguridad juridica.

-
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COMPARACION & ACTUALIZACION
DE PERFILES ' EN LAS NUEVAS

RETO

=>Encontrar una solucion de
reclutamiento que se adapte a las
necesidades de la empresa.
->Complementar la plantilla del
personal en el menor tiempo posible.
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Centro de Valoracion

> Momento 1
Sesion asincroénica: Proyecto Evaluatest +

Evaluacion de redaccion bajo condiciones de
estrés simulado.

» Momento 2

Sesion sincrénica: assessment center grupal

entre 5y 6 EC.

//ll ManpowerGroup’

Cronograma de assessments

Nombre

]

Nombre empleado [~]

Correo IZ‘

Fecha y hora

Lugar

]

101

GrupoE

20 de junio de 2025

Alvaro Andres ALVARQ ANDRES NAVARRETE alvaro.navarrete@manpower.com.co  |8:00 a.m. - 11:00 a.m. Elemento 3
20 de junio de 2025

Geydy Tatiana GEYDY TATIANA MANCIPE SICUARIZA  |tatiana.mancipe@manpower.com.co  |8:00 a.m. - 11:00 a.m. Elemento 3
20 de junio de 2025

Daniel Armando DANIEL ARMANDO GIL DIAZ daniel.gil@manpower.com.co 8:00 a.m. - 11:00 a.m. Elemento 3
20 de junio de 2025

Adriana Patricia ADRIANA PATRICIA PADILLA GARCIA  |adriana.padilla@manpower.com.co 8:00 a.m. - 11:00 a.m. Elemento 3
20 de junio de 2025

Egna Viviana EGNA VIVIANA JIMENEZ MORENO viviana.jimenez@manpower.com.co  |8:00 a.m. - 11:00 a.m. Elemento 3
20 de junio de 2025

Lina Omaira LINA OMAIRA SANABRIA BOHORQUEZ |lina.sanabria@manpower.com.co 8:00 a.m. - 11:00 a.m. Elemento 3
21 de junio de 2025

Luz Miriam LUZ MIRIAM JAIMES ROJAS luz.jaimes@manpower.com.co 8:00 a.m. - 11:00 a.m Elemento 1
21 de junio de 2025

Johana JOHANA RODRIGUEZ PULIDO iohana.rodricuezi@manoower.com.co 18:00 a.m. - 11:00 a.m Elemento 1

Nota: La empresa indica no realizar una propuesta tan robusta del plan de capacitacion ya que

a través del MEV. Tendra que hacer algunos ajustes internos en cuestiones de formatos y la

manera de presentar la informacion antes de lanzar el plan de capacitacion que no podran

estar definidos para el tiempo de la consultoria.
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Anexo E. Material de divulgacion.

Formato de evaluacién de competencias:

102

ManpowerGrouy
FECHA: CARGO VALORADOQ: Ejecutivo(a) d
"Actitud de Servicio "Comunicacién
o " “Enfoque a Resultados-Logro d
Comercial-Intangibles’ Efectival
COMPETENCIA / Capacidad para identificar y comprender las necesidades que el Habilidad para intercambiar ideas con otros por medio de la Capacidad para orientar los esfuerzos y acti
CANDIDATO cliente tiene en relacién a un servicio o bien intangible, e influir escucha efectiva, expresion clara e intencién adecuada en los garantizar el cumplimiento de los objetivos |
sobre su decisién de compra mensajes que envia acuerdo con el tiempo y requisitos
Adecuado | Deficiente Ly Frecuente LPDW Nunca | Resultado LM"" Frecuente e N
x 75% X 50% x
FALSO FALSO
FALSO FALSO
FALSO FALSO
FALSO FALSO
FALSO FALSO
FALSO FALSO
FALSO FALSO
FALSO FALSO
PLANILLA DE VALORACION
= CARGO VALORADO: Ejecutivo(a) de cuenta VALORADOR:
"Enfoque a Resultados-Logro de Objetivos" "Solucién de Problemas - Capacidad de andlisis" "Inteligencia Emocional®
C:‘::r[:‘t?z:? Z\a;‘ln:”ﬁ[r:}izrnﬁsda::sszsixvz?:;gsszssic?gﬂggaj: Habilidad para comprender una problemitica, distinguiendo las Reconocimiento y manejo adaptativo de los sentimientos que lrgggf:‘;ndbp:.;au:
9 acuerdo gon CIFmEy raqjuisilcs esperadgs variables que influyen en la misma permite una gestion efectiva de las relaciones interpersonales d g
Muy Frecuente Nunca Resultado Muy Frecuente Nunca Resultado Muy Frecuente Nunca Resultado Muy Frec!
X 50% X 50% X 50%
FALSO FALSO FALSO
FALSO FALSO FALSO
FALSO FALSO FALSO
FALSO FALSO FALSO
FALSO FALSO FALSO
FALSO FALSO FALSO
FALSO FALSO FALSO
FALSO FALSO FALSO
"Inteligencia Emocional" "Trabajo Bajo Presién" "Apego a Normas"
Rec q maneio ad de los e Capacidad para mantener un buen desemperio y calidad en el |Capacidad para trabajar bajo principios, politicas y procedimientos
ormite una :‘a‘sti‘én efecjliva derlas relaciones inter ersun:les trabajo aln bajo una carga pesada de actividades o con tiempos | establecidos mostrando ética y respeto por la moral y las buenas
P g P reducidos. costumbres
Ly Frecuente Nunca Resultado gy Frecuente Nunca Resultado ._Muy Frecuente Nunca Resultado | Semaforo
X 50% X 50% X 75% 50%
FALSO FALSO FALSO 0%
FALSO FALSO FALSO 0%|
FALSO FALSO FALSO 0%)
FALSO FALSO FALSO 0%|
FALSO FALSO FALSO 0%
FALSO FALSO FALSO 0%
FALSO FALSO FALSO 0%
FALSO FALSO FALSO 0%

Assessment Center (centro de valoracion:

/1[[

ManpowerGroup' Te damos la bienvenida a este espacio de valoracion, donde

queremos conocerte mucho mejor en accion para roles de reclutamiento y seleccion.

Queremos que des lo mejor de ti, disfruta diviértete e innova.

Caso#1: Empresa TOY APRENDIENDO SAS (20 minutos)

Contexto: Eres el responsable de reclutamiento en la empresa TOY APRENDIENDO
]
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SAS. Estas buscando Asesores Call Center que no solo tenga habilidades técnicas
solidas, sino también la capacidad de adaptarse a entornos dinamicos y multicultural.
Descripcion del Puesto: El puesto es Asesor Call Center quien reporta a su supervisor
de area.

Las responsabilidades incluyen:

Manejo de aplicativos y equipo de computo.

Asegurar el correcto funcionamiento de las herramientas

Atencion al cliente

Realizar controles de calidad para mantener los estandares de la empresa.

Mantener el area de trabajo limpia y ordenada, siguiendo las normas de seguridad.
Desafio del Caso: Tu misién es disefiar un plan de reclutamiento detallado para contratar
a Asesores Call Center. Debes considerar los siguientes aspectos en tu propuesta:

Andlisis de Necesidades: Describe como identificarias las necesidades de

reclutamiento para el rol. ;Qué métodos utilizarias para recopilar informacion sobre las

competencias y habilidades necesarias?

Estrategia de Reclutamiento: Proporciona un plan detallado que incluya cémo

atraerias talento de manera efectiva, y como organizarias a las 2 personas gue te apoyan

con el reclutamiento. ;Qué canales de reclutamiento utilizarias y por que?

Evaluacion de Candidatos: Explica coémo evaluarias a los candidatos para asegurarte

de que cumplan con los requisitos técnicos y culturales de la empresa. Identifica

también las pruebas psicotécnicas mas adecuadas para valorar este perfil (Qué
herramientas de evaluacion utilizarias y qué criterios aplicarias?

Reporte y entrega de avances: Establece un reporte del proceso incluyendo métricas,

cronograma, seguimientos, Informes y planes de accidn en situaciones criticas

Formacion especializada en el rol: Identifica aspectos relevantes de formacién que

requiere el rol de Asesor Call center, destacando competencias y conocimientos

especificos para destacar en su maximo potencial

Integracion y Retencion: Discute como garantizarias una integracion exitosa de los

nuevos Asesores en la empresa y qué estrategias implementarias para fomentar la

retencion del talento.
Presentacion del Caso:
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Cuentas con 10 minutos para preparar una presentacion de 10 minutos donde expongas tu plan
de reclutamiento. Después de la presentacion, estaras disponible para responder preguntas de

los evaluadores sobre tu propuesta y tus decisiones estratégicas.
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Anexo F. Lista de asistencia de divulgacion.

Lista de asistentes a la sesién de divulgacion

Grupo1

Documento
1128469545

1020736868

34318854
1053872888

52410353

1098716704

Grupo 2

Documento

1037577102
51999536
14836013

1130619767

43573303

66851279

Grupo 3

Documento

75071041

Nombre empleado
JUAN CAMILO
GARCES MURILLO
JORGE ERNESTO
MACIAS RAMON

MARCELA DEL
PILAR NARVAEZ
ARTURO
VALENTINA
GARCIA MORALES
CAROL BIBIANA
ESPITIA ROJAS
LEIDY VIVIANA
LONDONO
BARBOSA

Nombre empleado
JUAN ESTEBAN
ALVAREZ VILLA
GLORIA PATRICIA
MORENO ZAPATA
JORGE ANDRES
OSPINA GAMBOA
GISELLE RIVERA
RESTREPO

ADRIANA MARIA
SUAREZ
CHALARCA
INES TATIANA
LOPEZ PATINO

Nombre empleado
RICARDO
ALEXANDER

Antigiie

dad
Email (afios)
juan.garces@manpo
wergroup.com.co 12,64

jorge.macias@manp

ower.com.co 1,21
marcela.narvaez@ex
peris.co 1,62

valentina.garcia@m
anpower.com.co
carol.espitia@manp
ower.com.co

0,85
15,13

leidy.londono@man

power.com.co 1,39

Antigiie

dad
Email (afos)
juan.alvarez@manp
owergroup.com.co 14,54

gloria.moreno@man

power.com.co 11,86
jorge.ospina@manp
ower.com.co 7,48
giselle.rivera@manp
ower.com.co 9,95

adriana.suarez@ma

npowergroup.com.c

o] 21,77

tatiana.lopez@manp

Ower.com.co 4,68
Antigiie
dad

Email (afos)

ricardo.morales@ex

peris.co 3,62

Cargo

DIRECTOR(A) DE
OPERACIONES
DIRECTOR(A)
COMERCIAL
DIRECTOR(A) DE
INNOVACIONY
SERVICIOS
AVANZADOS DETI
COORDINADOR(A) DE
OPERACIONES
GERENTE DE UNIDAD
DE NEGOCIO
COORDINADOR(A) DE
RECLUTAMIENTO Y
SELECCION "PERMS"

Cargo

GERENTE SEGMENTO
CONVENIENCE
GERENTE DE UNIDAD
DE NEGOCIO

MANAGING BDM
COORDINADOR(A) DE
OPERACIONES
DIRECTOR(A) DE
EXPERIENCIA DE
CLIENTES Y CUENTAS
CLAVE

GERENTE DE UNIDAD
DE NEGOCIO

Cargo
DIRECTOR EXPERIS
COLOMBIA
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Fecha

26-feb-25

26-feb-25

26-feb-25

26-feb-25

26-feb-25

26-feb-25

Fecha

26-feb-25

26-feb-25

26-feb-25

26-feb-25

26-feb-25

26-feb-25

Fecha

26-feb-25



1036614326

37841253

8432014

52831950

39456642

Grupo4

Documento

1036940969

52424229

43838087

37748518

1053775584

80426948

Grupo 5

Documento

37841664

79967353

1098670896

MORALES
JARAMILLO
SILVANA MARIA
SEPULVEDA
BUILES

JUDY BEET BERRIO
DURAN

DIEGO
ALEXANDER
GIRALDO MUNOZ
DEISY PATRICIA
REINA CASTRO
ANA MARIA
GALLEGO
RENDON

Nombre empleado

HECTOR ESTEBAN
GIL LOPEZ

SANDRA MILENA
AVILAVALENCIA
CAROLINA MARIA
DIAZ CANO

LUZ TATIANA
MORALES
CASTELLANOS
DIANA CAROLINA
OSORIO
ECHAVARRIA
JORGE ANDRES
LONDONO
RODRIGUEZ

Nombre empleado
JULIANA
MERCEDES CELY
BAEZ

RUTBEL PENA
GARCIA

ANDREA
KATHERINE RIOS
ESCOBAR

POLI
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silvana.sepulveda@
manpowergroup.co
m.co
judy.berrio@manpo
Wer.com.co

diego.giraldo@manp
Oower.com.co
patricia.reina@man
power.com.co

ana.gallego@manpo

5,82

4,39

11,8

4,01

wer.com.co 8,12
Antigiie
dad

Email (afios)

hector.gil@manpow

er.com.co 7,63

sandra.avila@manp

ower.com.co 4,01

carolina.diaz@manp

owergroup.com.co 23,19

tatiana.morales@m
anpower.com.co

diana.osorio@manp
ower.com.co

jorge.londono@man

8,9

6,08

power.com.co 1,46
Antigiie
dad

Email (afos)

juliana.cely@experis

.co 4,24

rutbel.pena@manpo

wer.com.co 6,28

andrea.rios@manpo
wer.com.co

1,67
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COORDINADOR(A)
NACIONAL DE
OPERACIONES 26-feb-25
GERENTE DE UNIDAD
DE NEGOCIO 26-feb-25
EJECUTIVO(A) DE
CUENTA 26-feb-25
COORDINADOR(A) DE
TRADE MARKETING 26-feb-25
GERENTE DE UNIDAD
DE NEGOCIO 26-feb-25
Cargo Fecha
COORDINADOR(A)
NACIONAL DE
OPERACIONES 26-feb-25
GERENTE MANPOWER
BUSINESS
PROFESSIONAL 26-feb-25
DIRECTOR(A) DE
PEOPLE & CULTURE 26-feb-25
EJECUTIVO(A) DE
CUENTA 26-feb-25
GERENTE DE UNIDAD
DE NEGOCIO 26-feb-25
GERENTE DE UNIDAD
DE NEGOCIO 26-feb-25
Cargo Fecha
COORDINADOR(A)
NACIONAL DE
OPERACIONES 26-feb-25
GERENTE DE UNIDAD
DE NEGOCIO 26-feb-25
GERENTE DE UNIDAD
DE NEGOCIO 26-feb-25
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NELSON JAIR
CUCHUMBE nelson.cuchumbe@ EJECUTIVO(A) DE
16376362 ESCANDON manpower.com.co 2,11 CUENTA 26-feb-25
SALMANURJADIT salma.jadit@manpo EJECUTIVO(A) DE
1128058795 SAENZ wer.com.co 0,5 CUENTA 26-feb-25
JUAN CAMILO juan.paniagua@man
8028130 PANIAGUA MIRA power.com.co 5,11 MANAGING BDM 26-feb-25
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Anexo G. Acta Seguimiento Gerencial#01

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

po"l NUmero de acta: 001

POLITECNICO
GRANCOLOMBIANO

Seguimiento gerencial [#01]

Titulo del acta: Proyecto de consultoria - Opcion de Grado.

Maestria en Gerencia del Talento Humano.

DATOS DEL ACTA

Fecha/Hora inicio: Fecha/Hora final:
18 de diciembre de 2024 / 11:00am 18 de diciembre de 2024 / 11:30am
Empresa:

Lugar de la reunion?:

) Manpower Professional Ltda.
Virtual

Proyecto:
Redefinicion de Perfiles y Modelo de NuUmero de contrato:

Competencias Para Equipos de Atraccion

de Talento

Responsable del proyecto en la Consultores:

empresa: Sergio Andres Ardila Ortiz

Carlos Rodrigo Santos Amértegui Estudiante de Maestria en Gerencia del
Coordinador de Carrera y Desarrollo Talento Humano (MGTH).
Organizacional Politécnico Grancolombiano.

People & Culture

TEMAS TRATADOS?

Tema:

1 Si es presencial indicar el lugar y si es virtual indicar el medio.
2Describir dentro del recuadro los temas tratados.
]
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1. Primer seguimiento gerencial al avance semestral del proyecto de consultoria como
opcion 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 General: Actualizar los perfiles y modelo de competencias
de los equipos de atraccion de talento para fortalecer los procesos de contratacion de

profesionales altamente calificados que contribuyan al éxito de la organizacion.

Desarrollo:

De acuerdo con el plan de trabajo se programaron las siguientes actividades.

1. Andlisis de los perfiles de puestos y modelo de competencias actuales de los roles
de atraccion de talento.

2. Actualizar el modelo de gestion por competencias y descripcion de puestos.

3. Disefar un plan de capacitacion basado en el modelo de gestion por
competencias.

4. Comunicar los entregables de la consultoria para robustecer la capacidad

institucional.
Conforme a los avances realizados se reporta el desarrollo de estas actividades,

presentando los siguientes resultados, productos o dificultades en el periodo:

1. Documento detallado con las fortalezas y debilidades de los perfiles y modelo de
competencias actuales

2. Documento con el modelo de gestion por competencias y descripcion de puestos
de la organizacion.

3. Documento con el Plan de Capacitacion.

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL?

Nombre Cargo o rol Firma

3 Firman los asistentes al seguimiento gerencial.
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] Responsable /
Carlos Rodrigo Santos ]
] _ Supervisor del proyecto
Amortegui
en la empresa.

) ) | Consultor #01.
Sergio Andres Ardila Ortiz ) _
Estudiante MGTH.

FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO

Nombre Cargo o rol Firma
A Firmado
_ ] Director del proyecto de Carolyn  dataimentepor
Carolyn Diaz Garcia . Diaz Garcia recha: 2024.10.17
consultoria. 23:31:57 -03'00'

Acta Seguimiento Gerencial#02

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

( po"l Namero de acta: 002
POLITECNICO

GRANCOLOMBIANO
INGTTUCION URIVERSITAR A

Seguimiento gerencial [#02]
Titulo del acta: Proyecto de consultoria- Opcion de Grado.

Maestria en Gerencia del Talento Humano.

DATOS DEL ACTA

Fecha/Hora inicio: Fecha/Hora final:
15 de enero de 2025/ 11:00am 15 de enero 2025/ 11:30am
Empresa:

Lugar de la reunion®: _
) Manpower Professional Ltda.
Virtual

Proyecto: NuUmero de contrato:

4 Si es presencial indicar el lugar y si es virtual indicar el medio.
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Redefinicion de Perfiles y Modelo de

Competencias Para Equipos de Atraccion

de Talento

Responsable del proyecto en la Consultores:

empresa: Sergio Andres Ardila Ortiz

Carlos Rodrigo Santos Amartegui Estudiantes Maestria Gerencia del Talento
Coordinador de Carrera y Desarrollo Humano (MGTH).

Organizacional Politécnico Grancolombiano.

People & Culture

TEMAS TRATADOS?®

Tema:

Las siguientes actividades se han completado satisfactoriamente en desarrollo del segundo
seguimiento gerencial del avance semestral del proyecto de consultoria como opcién de
grado de la Maestria en Gerencia del Talento Humano, de acuerdo con el plan de trabajo,
reporte de actividades y revision de productos.

1. Anélisis de los perfiles de puestos y modelo de competencias actuales de los roles
de atraccion de talento.
2. Actualizar el modelo de gestion por competencias y descripcion de puestos.
3. Disefar un plan de capacitacion basado en el modelo de gestion por
competencias.
Compromisos:
Se establecen los siguientes compromisos para el cierre de la consultoria:
. Comunicar los entregables de la consultoria para robustecer la capacidad institucional.
. Preparar la informacidn de la sesion de divulgacion.
. Generar el control de asistencia de la sesion de divulgacion.
. Recopilar las ensefianzas obtenidas durante la consultoria.
. Proponer recomendaciones para la Gerencia de people & culture.

. Entrega Acta de recibido a satisfaccion por parte de la Universidad.

~N o o A W DN B

. Entrega Certificado de Innovacion Empresarial por parte de la Universidad.

5Describir dentro del recuadro los temas tratados.
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FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIALS®

Nombre Cargo o rol Firma

) Responsable /

Carlos Rodrigo Santos ) I .
, . Supervisor del proyecto e

Amortegui

en la empresa.

. . | Consultor #01.
Sergio Andres Ardila Ortiz _ _
Estudiante MGTH.

FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO

Nombre Cargo o rol Firma
Firmado
_ i Director del proyecto de Carolyn daitalmente por_
Carolyn Diaz Garcia Diaz Garcia recha- 20241017
consultoria. 23:31:57 -03'00'

6 Firman los asistentes al seguimiento gerencial.



