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MARCO INTRODUCTORIO

1. CUERPO DEL TRABAJO

1.1 TEMA

“Disefo del Plan de Desarrollo por Competencias del Equipo de Consultores para una Firma

Multinacional de Servicios de Consultoria”.

1.2 INTRODUCCION

En la introduccién, se pretende demostrar en sintesis todo el marco tedrico y
metodoldgico del Plan de Desarrollo de Competencias; para lo cual se ha
profundizado el estudio de las diferentes teorias sobre las competencias;
constituyéndose estos, en los antecedentes que permitirAn consolidar la base y de

esta manera tener un panorama mas amplio del tema que se abordara.

Esta tesis pretende reunir los elementos necesarios, que sean manejables de facil
comprension y que puedan ser utillizados para el Plan de Desarrollo de

Competencias, en cualquier @mbito.

Pretendo con esta tesis, se optimice el recurso humano con el que cuenta una
empresa a través del tema que estoy tratando; de manera que la empresa y el
empleado obtengan la mayor ventaja, tanto en el rendimiento, cuanto en la

satisfaccion que genera en el empleado el sacar todo su potencial de manera eficaz.

Por tanto es preciso coordinar las estrategias de organizacién con los atributos del
recurso humano para la consecucion del fin que como empresa o Institucion nos

hayamos propuesto; en consecuencia es importante recalcar que este Plan de



Desarrollo de Competencias contribuye a incentivar la superacion del trabajador y
esto a su vez facilita la competencia grupal lo cual favorece al crecimiento de la

organizacion.

Este Plan de Desarrollo de Competencias, si bien es cierto que lo he visualizado
para ponerlo en practica principalmente en Consultoras, no es menos cierto que
puede ser utilizado mirando hacia la globalizacion en la cual estamos inmersos al

momento actual.

1.3 DATOS DE LA ORGANIZACION

1.3.1 NOMBRE

La Consultora

1.3.2 ACTIVIDAD

En la Consultora asistimos a nuestros clientes en la optimizacion de su desempefio, la
administracién de riesgos y la creacién de valor a fin de alcanzar una ventaja competitiva

sostenible.

La Firma ofrece servicios de consultoria organizacional y tributaria centrados en la industria,
para generar confianza publica y mejorar el valor para los clientes y las partes interesadas.
Nuestro equipo trabaja conectando sus pensamientos, experiencia y soluciones para
desarrollar nuevas perspectivas y brindar asesoramiento practico. Nos adaptamos de la

mejor forma con:

. Servicios especializados con un enfoque practico en solucion de problemas
. Absoluta confidencialidad en el manejo de informacién
. Soporte de una red mundial de consultores



. Independencia

. Informacion oportuna y confiable
. Metodologia
. Alta experiencia en la prestacion de servicios en el mercado nacional

1.3.3 UBICACION

La Firma a nivel mundial cuenta con mas de 163.000 personas, incluyendo 9.000 Socios.
Esta ubicada en 151 paises y posee 867 oficinas. Adicionalmente tiene 4 teatros que se

dividen en los siguientes:

e SOACAT: Sury Centro América
e EMEA: Europa, Medio Este y Africa
o ASIAPAC: Asia Pacifico y Australia

e Norte América y El Caribe

SOACAT
Asia/Pacific 33.776 9.698
22% 6% North America
38.160
24%

Autor: La Consultora



Fuente: Documento de Induccién

En Latinoamérica la Firma cuenta con un equipo de 9.698 personas, con 51 oficinas,
operando en 16 paises; adicionalmente es la nidmero uno en servicios de auditoria y

consultoria.

Ecuador pertenece al teatro de Soacat. Las lineas de servicio de Soacat son las siguientes:

. Assurance: Auditoria
. Tax: Consultoria Tributaria
. Advisory: Consultoria Organizacional

La Firma esta presente en el Ecuador desde 1969, actualmente opera con mas de 200

profesionales distribuidos en dos oficinas ubicadas en Quito y Guayaquil.

El alcance del proyecto seré realizado en el area de Advisory en la ciudad de Quito, la cual
cuenta con un equipo de 35 consultores dentro de los cargos de Gerentes, Seniors,
Asistentes y Trainees. El area brinda servicios relacionados con los temas de estrategia
empresarial, mejoramiento de procesos, tecnologia de informacion, gestién del talento
humano, administracion de riesgos corporativos, finanzas corporativas y auditoria interna.
Se considera de gran importancia el tener profesionales experimentados que entienden su
negocio y trabajen para desarrollar soluciones innovadoras segin las necesidades de la

compafia.



El Salvador: San Salvadar

Guatemala: Guatemala
— . Honduras: Tegucigalpa, San Pedro Sula
>

pMicaragua: Managua

CostaRica: San José

Panama: Panama Venezuela: Barquisimeto, Caracas,

Maracaibo, Maracay, Puerto La Cruz,

Colombia: Barranquilla, Bogoke: Pusrto Ordaz, Valencia

Cali, Medellin

-

Ecuador: Quito,
Guayadquil

Brasil: Belo Horizonte,
Brasilia, Campinas, Caxias
do Soul, Curitiba, Joirnville,
Manaus, Porto Alegre,
Recife, Ribeirao Preto, Rio
de Janeiro, Salvador, San
Josédos Campos, Sao
Paulo, Sorocaba, Victoria

Peri: Lima

Bolivia: La Paz,
Santa Cruz

Faraguay: Asuncion

. i Uruguay: Montevideo, Punta del Este
Chile: Antofagasta, Concepeion, Pusrto

Montt, Santiago, Vina del Mar
Argentina: Buenos Aires, Cordova,
MWendoza, Rosario

Autor: La Consultora

Fuente: Documento de Induccién

1.3.4 CARACTERISTICAS

La Firma Multinacional de Servicios de Consultoria es una red global que comprende firmas
separadas e independientes, comprometidas a trabajar en conjunto en la prestacion de
servicios, compartiendo su experiencia, soluciones para desarrollar nuevas perspectivas y

brindar asesoramiento practico.

Con el fin de planificar las tareas en forma oportuna y eficiente, se han organizado todas las
areas de la Firma en funcion de las necesidades de los clientes. Es por ello que se asegura
de que exista una excelente coordinacion entre las distintas areas de especialidad a nivel de
prestacion de servicios profesionales y segmentos de la industria.

La Firma tiene tres lineas de servicio

A. Assurance: Auditoria



En Ecuador esta prohibido que las compafias auditoras presten servicios de consultoria. La
Consultora para prestar los servicios de auditoria se maneja como una entidad legal
separada e independiente.

B. Tax: Consultoria Tributaria

En Ecuador los aspectos tributarios de un negocio se desenvuelven en un ambiente

econdmico particularmente cambiante.

Para ello se organiza mediante equipos multidisciplinarios de contadores publicos,
ingenieros comerciales y economistas, especializados por industria en el area tributaria y

enfocado hacia la solucién de problemas complejos de negocios.

Estos son algunos de los servicios en los cuales la experiencia de la Firma en impuestos
puede agregar valor a la organizacion del cliente, mediante el trabajo de un equipo

multidisciplinario de profesionales con amplia vision, conocimiento y experiencia:

. Planificacion tributaria con vision local e internacional

. Cumplimiento de obligaciones fiscales y outsourcing tributario
. Fusiones, adquisiciones y escisiones de negocios

. Asignaciones Internacionales (tributacién de expatriados)

. Costos impositivos de accionistas y empresas

. Due Dilligence

. Estudios de Precios de Transferencia.

Asesoria tributaria requerida en relacién con:

. Estructuracion de operaciones
. Convenios tributarios para evitar la doble imposicion internacional
. Definicion de procesos y soluciones globales para la administracion y cumplimiento

de obligaciones tributarias

. Reclamos u observaciones impositivas



. Impuestos aduaneros y al comercio internacional
C. Advisory: Consultoria Organizacional

Los servicios estan relacionados con los temas de estrategia empresarial, mejoramiento de
procesos, tecnologia de informacion, gestién del talento humano, administracién de riesgos
corporativos, finanzas corporativas y auditoria interna. La Firma considera que es de gran
importancia tener profesionales experimentados que entienden el negocio del cliente y
trabajan junto al cliente para desarrollar soluciones innovadoras para las necesidades del

negocio.

Los servicios se resumen a continuacion:

. Consultoria Organizacional

. Estrategia y Gestion Empresarial

. Gestidn Integral del Talento Humano

. Auditoria Interna

. Gobierno Corporativo y Administracion de Riesgos

. Seguridad y Tecnologia

. Finanzas Corporativas

1.3.5 CONTEXTO

La Firma Consultora se encuentra centrada y disefiada para anticipar y responder a

diferentes necesidades de distintos giros de negocio.

A continuacién se detalla los diferentes giros de negocio que la Consultora brinda sus

Servicios:

e Aeroespacial y defensa



Gestion de activos

Automotriz

Banca y mercados de capitales
Proyectos de inversion e infraestructura
Quimicos

Comunicaciones

Energia, servicios publicos y mineria
Ingenieria y construccién
Entretenimiento y medios

Servicios financieros

Bosque, papel y embalaje

Gobierno / servicios publicos

Salud

Hosteleria y ocio

Fabricacion industrial

Sector seguros

Metales

Farmacéuticas

Retail y consumo masivo
Tecnologia

Transporte y logistica



1.3.6 ESTATUTOS

o Mision: “Emplear hoy y siempre todos nuestros recursos para ser reconocidos por
nuestros clientes, funcionarios y por la comunidad como los mejores en cualquier

actividad a la que nos dediquemos sea profesional o personal”.

o Obijetivos: “Nuestra meta es ser el mejor prestador de servicios profesionales en
todos los mercados y areas elegidas por nosotros, evidenciado a través de un claro
liderazgo de mercado, alta rentabilidad sostenida y por ser reconocidos como el mejor

lugar para trabajar”.

“También deseamos ser reconocidos en el mercado por nuestra integridad, calidad y
por nuestro compromiso de establecer relaciones de largo plazo con nuestros

clientes”.



1.3.7 ORGANIGRAMA

JUNTA GEMERAL DE
SOCIoS
Country Geography Secretaria Bilinglie
Leader
Socio Auditoria Socio Tax Sacio Advisory |
Director / Associate Director / Associate Director / Associate
Partner Partner Partner
Senior Manager / Senior Manager / Senior Manager /
Gerente de Auditoria Gerente de Tax Gerente de Advisory
| Senior de Auditoria | | Senior de Tax | | Senior de Advisory |
| Asistentes de Auditoria | | Asistentes de Tax | | Asistentes de Advisory |
| Trainees de Auditoria | | Trainees de Tax | | Trainees de Advisory |
Gerentede Gerente de Gerente de Gerente Gerente
Sistemas RRHH Marketing Legal Financiero

Autor: La Consultora

Fuente: Documento de Induccién
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1.4 JUSTIFICACION

El desarrollo de competencias es importante para un adecuado crecimiento, que implica
cambios de comportamientos para tener éxito en una posicioén determinada. En la compafiia
de servicios de consultoria, a nivel mundial, existe la falta de un adecuado programa de
desarrollo por competencias para los consultores del area de Advisory, ya que el area de
Recursos Humanos se encuentra estandarizada por programas de desarrollo de
conocimientos técnicos del area de consultoria, mas no para el desarrollo de competencias.
Por lo cual, existe la necesidad, que los consultores se puedan capacitar constantemente no

s6lo en conocimientos técnicos, sino en las competencias requeridas para el cargo.

La factibilidad de este proyecto se ve reflejado en la disponibilidad tanto de herramientas
técnicas como recursos humanos que la comparfia Consultora ha puesto en disposicién
para que el proyecto sea llevado a cabo; por lo cual, se ha contado con el apoyo de personal
altamente capacitado dentro de la compafiia, que en su mayoria ocupan posiciones de alto

nivel.

Mediante la observaciéon y conversaciones mantenidas con, Gerentes, Seniors, Asistentes y
Trainees del area de Advisory, se ha determinado la necesidad que los consultores puedan
desarrollar competencias y adquirirlas en un mayor nivel, obteniendo asi un mejor
desempenio y éxito en su puesto de trabajo y brindando un mejor servicio a los clientes de la

empresa.

A nivel personal he visto necesario realizar este tema de tesis, ya que podré encontrar la
necesidad de contribuir y aportar con mis conocimientos a un buen desarrollo de
competencias de los colaboradores de la empresa; adicionalmente, es importante que los
consultores puedan tener sus competencias acordes a los requerimientos del cargo y giro de

negocio de consultoria, minimizando las brechas que puedan existir.

A nivel social con la realizaciéon de este proyecto se pretende disefiar el plan de desarrollo
de competencias, que aporte al colaborador, a la Instituciébn y al cliente externo. Los
beneficiarios directos de este proyecto seran la compafiia y el colaborador, ya que los
empleados y la Firma podran beneficiarse por el éxito que tengan sus colaboradores en la

ejecucion de su trabajo, poseer las competencias adecuadas para realizar sus funciones.

11



Adicionalmente, los colaboradores podran alcanzar los resultados esperados y se podra
incrementar la motivacion personal. Beneficiara a la institucion, ya que podra incrementar la
productividad de la misma, brindando un mejor servicio, cumpliendo con los objetivos del
trabajo requerido por el cliente. El aporte hacia los beneficiarios indirectos como clientes
externos, sera el recibir un mejor servicio y del producto entregado por parte de la Firma. La
mejora que se podra generar en la institucion, incrementara la productividad y competitividad
frente al mercado, aportando al desarrollo socio econémico del pais.

A nivel de investigacion social es de gran contribucién, puesto otras compafiias consultoras
pueden disefar y aplicar este estudio. Considero que en toda organizacién es importante
desarrollar las competencias de los equipos, ya que estas permiten alcanzar el éxito del

talento humano, como de las organizaciones.

A nivel tedrico para el desarrollo de la disertacién se podra aplicar las herramientas técnicas
y teoria mediante investigacion bibliografica, realizando un repaso de los modelos tedricos
referente al tema; adicionalmente, la parte tedrica sera aplicada y puesta en practica. La
fundamentacion tedrica se planteara con el objeto de generar coherencia y consistencia a

los postulados y principios tratados en el transcurso de la investigacion.
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1.5 ANTECEDENTES

Al realizar la investigacion en la base de datos de la Pontificia Universidad Catolica del
Ecuador, se ha comprobado que no existen estudios de este tipo en la Facultad de
Psicologia en el area Organizacional, a continuacién detallo los estudios realizados,

relacionados a mi tema de estudio.

o Desarrollo de perfiles y normas de competencia laboral para diez cargos tipo del
mercado laboral ecuatoriano. Albuja C., Maria Fernanda.; Puente G., Maria de los Angeles.

Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador. Facultad de Psicologia, Quito - Ecuador, 2005.

o Elaboracién de modelos de competencias en base a roles funcionales en una entidad
financiera. Jiménez Oviedo, Jhoana. Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador. Facultad
de Psicologia, Quito - Ecuador, 2005.

o Disefio, aplicacion y evaluacion de un programa de coaching para el desarrollo de
habilidades (Competencias) de los gerentes en el area de ventas de Laboratorios Chalver
del Ecuador Cia. Ltda. Ramos Aguilar, Fabian Antonio; Sevilla Tapia, Bryan Ricardo.

Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador. Facultad de Psicologia, Quito - Ecuador, 2011.

o Disefio y ejecucion de un plan de mejoramiento integral de competencias genéricas.
Alvarado Falconi, Leonora; Gonzalez Cabrera, José Antonio. Pontificia Universidad Catdlica
del Ecuador. Facultad de Psicologia, Quito - Ecuador, 2011.

En la Firma Multinacionales de Servicios de Consultoria, es requisito indispensable realizar
entrevistas por competencias a los candidatos para su evaluacion dentro del proceso de
seleccion. Sin embargo, en la Firma no se ha generado un adecuado desarrollo de las
competencias para los consultores del &rea de Advisory. Al ser una empresa de Servicios de
Consultoria y trabajar constantemente con clientes externos, los principales inconvenientes
gue se han generado por la ausencia del desarrollo de competencias a los consultores de
Advisory son: que los consultores no pueden desarrollar sus habilidades y destrezas dentro
de su cargo, sin aumentar su talento o éxito en la posicion actual, la falta de un adecuado
servicio y orientacion hacia el cliente externo, el descontento de los jefes inmediatos hacia

su equipo de trabajo por los resultados recibidos.
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En toda empresa sea cual fuese el giro de negocio, es de gran importancia contar con
colaboradores que posean tanto el conocimiento técnico como las competencias necesarias
para poder tener un buen desempefio en el cargo que ocupa u ocupara. Sin embargo, en
ocasiones se presentan brechas entre el perfil real, es decir las competencias actuales que
tiene la persona, y el perfil ideal, el cual comprende las competencias y los niveles de estas
para desempefarse adecuadamente dentro de una posicion o cargo.

Esta herramienta se realizara con el objetivo de reconocer las virtudes e identificar los
puntos débiles en las competencias de los colaboradores, con la finalidad de mejorar el
desempefio de los consultores del area de Advisory.

En la actualidad la Instituciébn no cuenta con un plan de desarrollo de competencias, que
mejore el desempefio del empleado, para que el colaborador pueda obtener éxito en su

posicién y que pueda brindar un mejor servicio al cliente externo.

Ante la falta de un plan de desarrollo de competencias en la empresa, los colaboradores no
pueden aumentar el éxito en su posicion, ni mejorar el servicio hacia el cliente, ya que no
existe un claro conocimiento de las competencias que deben desarrollar para alcanzar

talento en sus labores y mejorar el servicio o producto entregado.

Esto a su vez afecta a los consultores en su motivacion que puede verse disminuida ya que
no reciben la retroalimentacion apropiada que incentive su buen desempefio o que plantee
acciones de mejora continua; por lo que con el desarrollo adecuado de este subsistema se
pretende lograr que cada empleado se sienta Util y motivado dentro de la organizacién, con
un conocimiento claro de sus competencias, que las pueda desarrollar, para que pueda

encaminarse hacia su éxito profesional.

En conclusion, la utilidad que tendra el siguiente proyecto, es que permitird desarrollar las
competencias de los colaboradores, brindando un adecuado servicio a los clientes externos,
e inclusive el poder utilizarlo como herramienta clave para generar planes de carrera de los

colaboradores.
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1.6 OBJETIVOS

1.6.1 OBJETIVO GENERAL

Realizar el disefio de un plan para el desarrollo de las competencias necesarias para el
equipo de consultores, fortaleciendo el area de Advisory o Consultoria Organizacional,
brindando un adecuado servicio a los clientes y buscando mejorar la productividad de la

compafia.

1.6.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
1.6.2.1.- Diagnosticar el desarrollo de competencias de los consultores en la Firma.
1.6.2.2.- Realizar el andlisis del &rea de Advisory mediante una matriz FODA.

1.6.2.3.- Realizar una evaluacion 180 grados de todos los niveles organizacionales
del &rea de Advisory, refiriéndose a Trainees, Asistentes, Seniors, y Gerentes.

1.6.2.4.- Evaluar las brechas que se generan entre las competencias reales que
poseen actualmente los consultores versus las competencias ideales para cada uno

de los cargos en el area de Advisory.

1.6.2.5.- Elaborar el plan de mejora del desarrollo de competencias para los

consultores del area de Advisory.
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2. MARCO TEORICO

2.1 BREVE RESENA HISTORICA DE LAS COMPETENCIAS

Para saber sobre el desarrollo de competencias con claridad, se debe conocer los origenes
de la palabra competencia a lo largo de los siglos, hablaron de este tema los fildsofos de la

antigliedad, hasta insertarlo en el mundo laboral y actual, relacionandolo al capital humano.

Dentro de la historia de la humanidad el término de la palabra competencia nace desde la
filosofia griega, ya que la misma busca conocer e ir mas alla de lo evidente. Platén en su
explicacion alegérica del mito de la caverna, da a conocer que para llegar al verdadero
conocimiento se necesita de la busqueda constante de la esencia de las cosas,
trascendiendo lo aparente y superando los errores que pueden surgir por nuestra
percepcion. Por lo tanto, el verdadero conocimiento se puede generar, ya que los seres
humanos tienen la capacidad de aprender. (Tobon, 2006)

Adicionalmente, el filésofo Aristoteles en su libro “Metafisica”, expone tres aspectos
importantes; el primero afirma que todos los seres humanos poseen las mismas facultades y
lo Unico que los diferencia es el uso que pueden dar a las mismas; en el segundo aspecto
argumenta que las personas poseen facultades que se ven reflejadas en actos y por ultimo

expresa que los seres humanos por naturaleza tienen el deseo de saber. (Tobén, 2006)

Al igual que los filésofos griegos, el linglista Noam Chomsky en su teoria de la graméatica
generativa transformacional indica que los seres humanos pueden producir y comprender
nuevas oraciones, al igual que pueden rechazarlas; lo cual significa que el lenguaje se
puede ir generando y creando. Chomsky propone que la competencia linglistica es una
construccién a priori que oriente el aprendizaje de la lengua y la actuacion. La competencia
linglistica se refiere al conocimiento de las reglas o principios abstractos, los cuales regulan
el sistema linguistico; por consiguiente, este conocimiento se ve reflejado en la actuacién y

en el desempefio lingliistico que tenga la persona. (Tobon, 2006)

Hymes explica que la competencia linguistica implica la habilidad para utilizar las reglas

gramaticales, mientras tanto la competencia comunicativa determina cuando una persona
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debe hablar, la forma que debe expresarse, cuando debe participar y como debe evaluar la
participacion de otros. (Tobdn, 2006)

En conclusién, es asi como nace la competencia comunicativa desde la teoria de la
linglistica; es decir, una persona competente en el lenguaje lo emplea para integrarse e
interactuar con los demas, entendiendo y haciéndose entender. La competencia de
comunicacion fue una de las primeras competencias de las que se hablo en afios anteriores
y fueron llevadas al &mbito laboral. Por ejemplo en su investigacion el autor Sergio Tobén
(2006) menciona a Hyland, el cual afirmé que las competencias surgieron en la década de
los 60 con la implementacién de nuevos procesos de organizacion del trabajo. Mientras el
autor Mertens explica que las competencias dan inicio cuando se comenz6 a promover el

aprendizaje dentro de las empresas, las competencias y la movilidad laboral.

En la década de los afios 80 del siglo pasado, las empresas comienzan a dar importancia al
mejoramiento de los procesos productivos, mediante un enfoque de eficiencia y calidad de
los procesos, para tener como resultado empresas competitivas dentro del mercado, por lo
cual, el alto desempefio de los colaboradores es primordial. (Tob6n, 2006)

Dentro de las compafiias se han ido generando grandes cambios a nivel mundial. Las
empresas se han visto obligadas a capacitar a su personal para que puedan adquirir nuevas
competencias. Las organizaciones han tenido que adaptarse tanto a las dinamicas sociales
como econdmicas, lo cual exige que los trabajadores tengan que modificar y mejorar sus

competencias ajustando su desempefio con el requerimiento del cliente.

Sergio Toboén explica que en la década de los afios 90 del siglo XX, se consolidé la gestion
del talento humano basado en competencias. Se construyd nuevas metodologias de
competencias, que se veian implicadas en procesos de seleccion, capacitacion,
remuneracion, planes de carrera y evaluacion del desempefio. Por consiguiente, la nueva
utilizacion de la metodologia por competencias influyéd sobre los integrantes de las

organizaciones que segun Tobdén (2006, p. 50) se resumen en los siguientes puntos:

e Lo mas importante es la experiencia, que poseer conocimientos.
e Los colaboradores requieren de un continuo aprendizaje, que les permita desarrollar

y afianzar sus capacidades.
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e Las personas requieren la capacidad de flexibilidad, que les permita adaptarse a
nuevos contextos, cambio y el aprendizaje de las competencias acordes a la
organizacion.

e Requieren desarrollar liderazgo, creatividad y trabajo en equipo, para realizar
actividades grupales.

e Los colaboradores necesitan ser idoneos para las actividades que ejecutan, ya que
permitird mantener y fomentar la competitividad de la compafia.

o Lo primordial es el grado de idoneidad que tenga un colaborador con las funciones

que realiza, ya que podra cumplir con los objetivos organizacionales.

En la psicologia laboral se tom6 en cuenta las competencias para que los colaboradores
puedan tener un buen desempefio, asi la empresa pueda llegar hacia altos indices de
productividad y rentabilidad. (Tobén, 2006)

David McClelland en el afio 1973, habl6 sobre las competencias, en la publicacion del
articulo de “Testing for Competence Rather Than for Intelligence”; en el cual, trata sobre el
desarrollo de investigaciones que permitirAn una mejor prediccion del rendimiento
profesional. Mencion6 que para predecir eficazmente el rendimiento, era necesario estudiar a
las personas en su puesto de trabajo, contrastando las caracteristicas de aquellos que eran
exitosos y aquellos que no lo eran. A las variables las defini6 de competencias, las cuales
estan vinculadas a la evaluacién de factores que causan un rendimiento superior en el
trabajo y no a la evaluacién de factores que describen a la inteligencia u otras caracteristicas

de una persona. (Rabago, 2011, pg. 22)

David McClelland expuso que los resultados de los test psicolégicos, las aptitudes
académicas tradicionales como las calificaciones o titulos, no demuestran el grado de
desempefio o el éxito que podra tener una persona en su trayectoria laboral y que para
poder determinar las competencias que caracteriza a un trabajador estrella y su éxito en el
ambito laboral, es necesario observar sus comportamientos o0 las competencias que

demuestra en sus tareas. (McClelland, 1973)

De esta manera se determina que un factor importante en el desarrollo de los seres
humanos es la preparacion académica; sin embargo, no depende de un diploma el éxito

laboral que pueda tener una persona. Siendo asi, entonces resulta que las competencias
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son producto de la educaciéon formal y lo més importante de la experiencia adquirida en el
ambito laboral.

2.2 DEFINICION DE LAS COMPETENCIAS

La autora Pilar Jericé (2001, p. 67) nos habla sobre el talento individual, que es el conjunto
de capacidades, compromiso y accion que tiene una persona para desempefarse
adecuadamente, cumplir con los objetivos establecidos dentro del area y organizacion;
adicionalmente, es el poder para superar las metas establecidas.

El talento obtiene grandes resultados a través de la interaccion; por lo cual, es importante
que las organizaciones fomenten esta interaccion, desarrollando el talento de sus
colaboradores. Caso contrario, si la organizacién no fomenta ni genera esta interaccion,
limitara el talento de sus colaboradores; como consecuencia, afectard a la falta de
innovacién y desarrollo de ideas de su personal y a su vez se producird una falta de
motivacién y compromiso por parte del equipo de trabajo. (Jerico, 2001, pg. 77)

Martha Alles (2006) define que para tener talento en el ambito laboral se necesitan ciertos
conocimientos y caracteristicas de personalidad. Sin embargo, las personas poseen un
conjunto de conocimientos y competencias, pero en el trabajo solo utilizaran las
competencias y conocimientos requeridos por el puesto, llegando asi a tener éxito 0 un

performance superior, lo cual se define en el talento individual del colaborador.

Tener talento en una determinada posicion, significa tener un cierto de numero de

competencias en un grado determinado. (Alles, 2006, pg. 58)

Martha Garcia Gil, en una de sus obras define a las competencias organizacionales como
las habilidades, conocimientos y aptitudes que poseen las compaiiias, los sistemas los
requieren para poder alcanzar los resultados, mediante la sinergia de componentes técnicos
y relativos al talento. Adicionalmente, expone que el colaborador que es considerado como
alguien competente, es cuando logra realizar sus actividades laborales de manera exitosa

de acuerdo a lo establecido en su trabajo y en diferentes entornos. (Garcia, 2012)

La autora Claude Levy-Leboyer en una de sus obras expone que el concepto de

competencias se encuentra relacionado a las funciones que se ejercen en el puesto de
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trabajo y al inventario de lo que es necesario para cumplir con dichas funciones y
responsabilidades. (Levy-Leboyer, 1997)

Se conoce que el término competencia se identifica a establecer comportamientos en la
conducta de los colaboradores, permitiendo predecir el éxito de la personas en un cargo
especifico. Lo cual puede favorecer al desempefio de los trabajadores y al plan de carrera o

crecimiento que los mismos puedan tener en la compafiia.

Lyle Spencer y Signe Spencer (1993) introdujeron el “Modelo del iceberg”, en el cual
explican que hay dos grandes grupos divididos. En el primer grupo el cual se puede
observar a simple vista que estan las destrezas y los conocimientos, que son los mas faciles
de detectar. El otro grupo el cual es dificil de detectar, ya que no se observa a simple vista

son, el concepto de uno mismo, los rasgos de personalidad, las competencias y los valores.

Spencer y Spencer (1993, p.9) define a las competencias como una caracteristica
subyacente del individuo que esta causalmente relacionada a un criterio referenciado como
efectivo y un desempefio superior en un trabajo o una situacién. Por caracteristica
subyacente define que una competencia es una parte relativamente profunda persistente de
la personalidad de un individuo, la misma que puede predecir la conducta en una amplia
variedad de situaciones y tareas de trabajo. Menciona que la competencia esta causalmente
relacionada, ya que una conducta causa o predice el comportamiento y desempefio. El
criterio referenciado significa que la competencia realmente predice quien hace algo bien o

mal y como es medido, ya sea en un criterio especifico o estandar.

En base a las definiciones que en la presente disertacién expongo, los autores han realizado
énfasis en explicar su principal significado que se resume en competencias claves que
permiten el éxito profesional; pero a su vez este logro individual permite que las compafiias
tengan éxitos frente a otras empresas; por lo cual, al contar las empresas con personal
altamente capacitado en habilidades que requieren sus perfiles, podran tener un desarrollo

sustentable frente a la competitividad del mercado.

Como profesional dentro del departamento de Recursos Humanos he podido observar en el
dia a dia la importancia que lo colaboradores puedan tener un adecuado desempefio en sus
actividades laborales; sin embargo, en la organizacion también he presenciado diferencias
entre empleados que tienen éxito en su puesto de trabajo versus los empleados con un

rendimiento promedio. Por lo tanto, al hablar de competencias, debemos encontrar aquellas
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caracteristicas especificas que representan factores de éxito laboral, que en teoria son las
llamadas competencias clave, las cuales son responsables de un éptimo rendimiento en el
puesto de trabajo y aportan ventajas competitivas a la organizacién. Sin embargo, no todas
las caracteristicas laborales son factores que determinen éxito, a las cuales se denominan
competencias umbrales, son aquellas que permiten un desempefio laboral normal y

adecuado.

Considero que primero se debe determinar cuales son las competencias claves de los
colaboradores y hacer énfasis en las mismas para poder tener colaboradores con
habilidades que les permiten no sélo tener éxito; sino seguir creciendo en las instituciones;
ya que en la gran mayoria de trabajadores su motivacién es poder ser participes de un plan

de carrera.

2.3 CARACTERISTICAS DE LAS COMPETENCIAS

En base a la investigacion realizada para la disertacion, Spencer y Spencer habla sobre las
cinco caracteristicas mas importantes de las competencias, en las cuales, define los

siguientes puntos.

2.3.1 Motivos.- Cosas en las que una persona conscientemente piensa o quiere que
causan accién. Los motivos dirigen impulsan y seleccionan, la conducta hacia
ciertas acciones o metas o las alejan. (Spencer, 1993, pg.10)

2.3.2 Rasgos.- Caracteristicas fisicas y respuestas conscientes a situaciones o0
informacion. (Spencer, 1993, pg.10)

2.3.3 Autoconcepto.- Actitudes y valores o autoimagen de una persona. (Spencer,
1993, pg. 10)

2.3.4 Conocimientos.- informacién que una persona tiene en areas de contenido
especifico. (Spencer,1993, pg. 11)

2.3.5 Destreza.- Habilidad de ejecutar una tarea fisica 0 mental. (Spencer, 1993, pg.
11)

En las compafias se toma en cuenta a las competencias laborales como una importante
estrategia de competitividad, siendo el objetivo el desarrollo para sobresalir en el mercado y

que la organizacion se pueda destacar ante las demas; de esta manera el trabajador puede
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reflejar las capacidades de la empresa. Es importante recalcar que la capacidad de una
compafia para destacarse y diferenciarse depende de la capacidad para desarrollar las
competencias claves de sus colaboradores. (Mertens, 2005)

2.4 CLASES DE COMPETENCIAS

Segun la autora Martha Alles (2009) en las organizaciones existen diferentes conjuntos de
competencias que son las competencias cardinales y competencias especificas. Las
competencias cardinales son aquellas que deben tener todos los colaboradores de la
organizacion y representan las caracteristicas y valores de la empresa a favor de la
consecucion de las estrategias de la misma. Las competencias especificas, hacen referencia
a las areas de la empresa o grupo de personas dentro de la empresa.

Segu Martha Alles (2009, p. 90), las competencias especificas a su vez se subdividen en:

e Competencias especificas gerenciales: son las cuales se aplican a los cargos de
jefaturas entendiéndose por los mismos como altos ejecutivos o direccion de
personas.

e Competencias especificas por area: las cuales se aplican a un grupo de personas

segun el area o departamento al cual pertenezcan.

Levy-Leboyer (1997) afirma que en el libro de Boyatzis, “The Competente Manager” (1982),
el autor deferencia las competencias umbrales que se refieren a las competencias que se
manejan en la organizacion y todos los empleados las tienen a un nivel minimo requerido; y
las competencias superiores que constituyen los niveles superiores de mandos dentro de la

organizacion, siendo estos los més efectivos.

El modelo de competencias comprende una construccién dinamica entre las competencias
organizacionales y las competencias individuales de cada colaborador y grupo, las cuales
tienen un impacto en la evolucibn de la organizacién. Adicionalmente, el éxito de una
companiia, se genera cuando el desempefio individual de los empleados representa una

ventaja competitiva. (Garcia, 2012)
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2.5 LOS NIVELES DE COMPETENCIAS

Adicionalmente, las competencias son capacidades laborales para desempafiarse en una

posicion determinada, pueden ser revaluadas en cualquier nivel. (Garcia, 2012)

La autora Martha Garcia expone que los niveles que posee cada competencia dependen de
las &reas laborales y el nivel de desempefio que requiere la posicion. Cada nivel representa
un grado progresivo de dominio de la competencia; por lo cual, para definir cada grado, se
considera la complejidad del desempefio laboral, los conocimientos, la autonomia del cargo,
el grado de supervision, la responsabilidad individual o de sus colaboradores, toma de
decisiones, entre otras. Las competencias laborales poseen una breve definicion especifica
de la competencia y se describe en cuatro o cinco niveles, desde comportamientos
elementales hasta aquellos que implican un alto dominio de saberes, habilidades y actitudes.
De esta manera la autora clasifica cinco niveles de competencias. (Garcia, 2012, p. 45, 46)

Nivel 1: la competencia se encuentra implicada en diferentes actividades laborales

que son rutinarias y predecibles.

e Nivel 2: la competencia representa actividades laborales desempefiadas en
diferentes contextos, poseen mayor complejidad y no son rutinarias. Se debe
demostrar mayor responsabilidad y autonomia.

¢ Nivel 3: se debe realizar actividades varias laborales en distintos contextos complejos
y no rutinarios. La persona debe demostrar autonomia, responsabilidad, control y
direccién de personal a cargo.

e Nivel 4: la competencia posee una gama de actividades laborales, técnicas o
profesionales en diferentes circunstancias. El colaborador debera demostrar mayor
responsabilidad, autonomia; adicionalmente, se debera responsabilizar por su equipo
de trabajo y recursos materiales.

¢ Nivel 5: en la competencia se aplica en contextos complejos e impredecibles. El

colaborador deberda mantener autonomia, responsabilidad su gente a cargo, por los

recursos, compromiso personal con el andlisis y diagnésticos del disefio, la

planeacion, ejecucion y evaluacion.

Martha Alles explica que el modelo de competencias se deber4d armar mediante un

Diccionario de Comportamientos, los cuales se abren en cuatro grados niveles los cuales
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Martha Alles los denomina A, B, C y D; siendo A el nivel més alto y D el nivel mas bajo, By C
son los niveles intermedios; sin embargo, el grado B es un nivel suficientemente alto. Cada
competencia y nivel de la misma, esté descrita y detallada. Con la definicién de los niveles o
grados se podra detectar el nivel de la competencia que tiene desarrollada la persona. (Alles,
2009)

En base a la informacion del modelo de las autoras Martha Garcia y Martha Alles, he
detectado que poseen gran similitud ya que ponderan segun grados o niveles a cada
competencia, desde mas alto hasta el mas bajo; lo cual puede aportar mayor confiabilidad,
ya que no solo se podra definir las competencias que requiere el colaborador para ocupar
una posicién, sino el nivel que debera tener el trabajador para ocupar dicho cargo,
realizandose un analisis minucioso y al detalle para conocer el cumplimiento de la

competencia y el nivel el cual posee.

2.6 EVALUACION DE COMPETENCIAS

Dentro de las organizaciones existe la tendencia que se asigne los puestos a las personas
gue cumplan con las competencias requeridas. Sin embargo, existen ocasiones en las que
una posicién debe ser ocupada por una persona que no posee el perfil esperado en su
totalidad. (Alles, 2006, pg. 47)

Para tener talento en una posicién se necesita que el colaborador cumpla y tenga ciertas
competencias para poder tener éxito en su puesto de trabajo; sin embrago, pueden existir
brechas de las competencias del perfil real de la persona versus el perfil requerido para el
cargo. La solucién es tomar medidas de accién para disminuir o eliminar la brecha mediante

un analisis de las competencias y el desarrollo de las mismas. (Alles, 2011)

El que una compafiia tenga un modelo de competencias facilita el desarrollo del personal y la
confeccion de los respectivos planes de sucesion. Esto se puede generar a través de la
evaluacion por competencias en los sistemas regulares de evaluacion del desempefio, o bien
como resultado de una evaluacion puntual de competencias para detectar necesidades de
desarrollo, o como consecuencia de la aplicacion de la evaluacién 360 grados. (Alles, 2011,
pg. 185)
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Martha Alles, (2006, p. 185) enumera cinco objetivos que se pueden generar a traves de la

evaluacién por competencias, siendo estos los siguientes:

¢ Identificar personas con alto potencial de desarrollo. Identificar personas con baja
adecuacion al puesto, cuyo desarrollo sea factible.

e |dentificar personas en condiciones para ocupar otros puestos en funcién de las
competencias requeridas por estos.

e Confeccionar planes de sucesion de posiciones clave.

e Planear las carreras de los colaboradores.

Se puede definir la importancia de la evaluacion al desempefio en el plan de carrera y
crecimiento de los colaboradores, ya que al evaluar las competencias se podra ver
objetivamente, si el colaborador esta alcanzando sus objetivos, determinar y cuestionar si se
encuentra ocupando el cargo correcto. En caso de que la persona no cumpla con las
competencias necesarias para ocupar el cargo, se puede desarrollar las competencias para

que pueda cumplir con su trabajo y mantener un buen desempefio.

Otra de las herramientas a utilizar en el proyecto es la Entrevista por Competencias que es
una herramienta de gran importancia para la seleccion de personal y mantiene un dialogo
con un propasito definido. Para que se efectle la entrevista es relevante que se conozca el
perfil que se estd buscando, como el descriptivo de cargo, los requisitos y las competencias.
(Alles, 2010)

Martha Alles comenta que un paso previo para el desarrollo de las competencias es la
evaluacion de las mismas. Para este importante paso se pueden utilizar muchos métodos de
evaluacion por ejemplo mediante el método de una evaluacién de 180 o 360 grados, la cual
permite que un empleado sea evaluado por su entorno, es decir por sus jefes, pares y
subordinados; en ocasiones puede incluir proveedores o clientes. Esta herramienta permite

el desarrollo de los recursos humanos, en las competencias referentes a su cargo.

Es importante recalcar, que la entrevista no es s6lo un medio de comunicacién verbal, sino
también no verbal en la cual ademas de las palabras, los gestos, posturas y expresiones

juegan un papel importante, ya que de los mismos se puede obtener informacién adicional.

Alles (2010) Afirma que es importante planificar la entrevista, para realizar preguntas sobre

temas relevantes de los cuales el entrevistador desea tratar. El ambiente donde se realizara
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la misma debe ser comodo y privado para que el entrevistado pueda hablar con libertad y
que no se genere distraccion alguna.

Dentro de esta investigacion, he detectado que la entrevista por competencias permite
seleccionar personal, en el cual se establece un dialogo con un propésito definido, se

realizan preguntas en base a sus experiencias dentro de su trayectoria laboral.

Adicionalmente, otra de las herramientas utilizadas en el proyecto es la Evaluacion 180°, por
medio de esta la persona es evaluada por sus jefes y pares. En dicha evaluacion se fomenta
el desarrollo de los colaboradores, se realiza un analisis y reflexibn personal sobre los

resultados.

2.7 DESARROLLO DE COMPETENCIAS

Dentro de este plan de disertacion he realizado énfasis sobre el tema de la motivacion; ya
gue es uno de los principales factores para poder tener un crecimiento profesional; por lo
tanto, de la motivacion también dependera que la persona esté dispuesta en ejecutar su plan
de desarrollo individual de competencias y llevarlo a la practica en su trabajo cotidiano.
Como Consultora de Recursos Humanos he podido compartir con varios clientes de
diferentes giros de negocio, el interés de potencializar los perfiles en base a competencias
de su gente. Al conocer de varios expertos en Talento Humano la importancia de la
motivacién, considero que es el primer paso para asegurar éxitos profesionales en cada

persona.

Existe duda en considerar si las competencias se aprenden o se pueden desarrollar. Los
procesos que implican desarrollo se ven involucrados por la diferenciacion, integracion,
articulacion y crecimiento. El aprendizaje es un proceso mediante el cual se adquiere un
conocimiento y éste evoluciona. Tanto el aprendizaje como el desarrollo estan intimamente
ligados. Adicionalmente, la interaccion y motivacion son factores determinantes para el

aprendizaje. (Montenegro, 2005)

El autor David McClelland (1989) expone en una de sus obras sobre la importancia de la
motivacién para lograr los objetivos. La palabra “motivacion”, viene de la palabra motivo que
representa un objetivo o interés recurrente que tiene la persona y es el principal

determinante para la conducta humana, por medio de la motivacién el ser humano mantiene
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ciertos comportamientos que le permitan alcanzar su principal interés. Segun McClelland
existen tres tipos de motivacion, los cuales son la motivacién de logro, el poder como

motivacion y la pertenencia como motivacion.

La motivacion al logro se refiere al interés recurrente que puede tener una persona, por
hacer algo mejor. Martha Alles, (2011) expone que la motivacion al logro se asemeja a los
términos que comprenden la palabra eficiencia, que es el tener un mayor output con menos
trabajo. La caracteristica de las personas con orientacion al logro, es que se responsabilizan
personalmente por el resultado a obtener, lo cual les da informacioén de que estan haciendo
bien sus actividades.

El poder como motivacién, puede generar impacto sobre las personas o las cosas. Este tipo
de motivacion involucra sentimientos de fortaleza fisica o psicologica y se encuentra
asociada a las actividades competitivas y asertivas, con principal interés en tener y conservar

prestigio y reputacion ante los demés. (Alles, 2011, pg.47)

La pertenencia como motivacion, se refiere a la necesidad de estar con otros y pertenecer a

un grupo, en el cual la persona se pueda sentir identificado. (Alles, 2011)

Tanto los colaboradores como las organizaciones al inicio de la relacion laboral mantienen
un grado de entusiasmo; sin embargo, conforme pasa el tiempo este va disminuyendo
porque no se cumplan las expectativas, ya sea por parte del colaborador o de la empresa.
(Alles, 2011)

Esto se relaciona con las brechas que se puede presentar en las competencias del perfil real
que posee la persona versus el perfil ideal segun el descriptivo del cargo o puesto. Alles
explica que para mejorar la motivacion de un colaborador se debe identificar las
caracteristicas y capacidades de los mismos versus el cargo que va a ocupar, ya que debe

tener las capacidades y conocimiento adecuados para mantener un adecuado desempefio.

En base a la necesidad que he podido observar en los departamentos de Recursos
Humanos, es importante tener un perfil de puesto establecido o descriptivo de cargo, el cual
pueda definir los requerimientos de la posicion y se pueda buscar similares competencias en
un trabajador. El colaborador debe ocupar el puesto de trabajo correcto ya que va a poder
obtener logros y buenos resultados lo cual podra incrementar su nivel de motivacion, para

esto debe tener las competencias necesarias segun el perfil requerido. Adicionalmente, en
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caso de que el colaborador sea evaluado y posea un buen desempefio en su posicién debe

ser motivado mediante premios a su desempefio destacado.

El resultado de una actividad depende de dos factores: las competencias, que se refiere a
las aptitudes de los colaboradores, y la motivacion, que esta relacionada al esfuerzo que
dedicard la persona en su trabajo; puesto que, sin las competencias necesarias, no se podra
realizar bien la actividad o tarea y sin motivacion, no servira de nada el tener las

competencias. (Levy-Leboyer, 1997)

Toda accidén conlleva a la definicion de un objetivo o meta, el cual permite definir el
comportamiento o accién y el esfuerzo que se realizard para su consecuciéon. Las metas
hacen que cumplamos con actividades y que seamos perseverantes; por lo que para cumplir
un objetivo, interviene la motivacion y el concepto que tenemos de nosotros mismos, ya que
el hecho de poder alcanzar los objetivos nos permite tener una constante motivaciéon y
contribuye a una adecuada percepcion que tenemos de nuestra autoimagen, confirmando,
debilitando o fortaleciendo nuestras competencias y la imagen de si mismo. (Levy-Leboyer,
1997)

Para un correcto desarrollo de las competencias estas deben aplicarse al perfil del puesto y

al proceso de seleccion dentro de las entrevistas. (Alles, 2010)

La entrevista por competencias o incidentes criticos, permiten que las preguntas se centren
sobre hechos concretos; la principal finalidad de buscar que se adopte un modelo de

competencias, es que las empresas sean competitivas dentro del mercado. (Alles, 2010)

De esta manera, se concluye que actualmente dentro de las organizaciones a nivel mundial
se toma en cuenta las particularidades que posee cada compafia que son factores que
diferencian las unas de las otras, por lo tanto cada cargo que existe en una empresa también
es diferente y las competencias que deben tener los colaboradores se ajustan a los
objetivos, giro de negocio, cultura y filosofia de la organizacion. Asi, las competencias se

convertirdn en una herramienta de gran valor para lograr un desempefio exitoso.

2.7.1 IMPORTANCIA DEL DESARROLLO DE COMPETENCIAS

Los colaboradores estan obligados a aprender constantemente, por lo cual, el tener un

esquema de competencias permite el desarrollo de las mismas.
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La autora Claude Levy-Leboyer (1997, p. 131, 132) plantea cuatro razones para el desarrollo
de las competencias.

2.7.1.1 El desarrollo de las competencias es la actitud y voluntad de la persona que
desee desarrollarlas y debe ser compartida por la compafia. Cabe recalcar que las
competencias difieren segun la empresa a la cual pertenezca, siendo el plan de
desarrollo para los colaboradores, diferente de acuerdo a la entidad.

2.7.1.2 Anteriormente se creia que la formacion y el desarrollo de los colaboradores
precedia al trabajo; sin embargo, en la actualidad la formacién juega un papel muy
importante, ya que esta se encuentra destinada a personas que estén ocupando un
puesto dentro de las empresas, con el objetivo de hacerlas mas eficaces. Por lo tanto,
la formacién no precede al trabajo, mas bien lo acompafa, ya que adquirir y
desarrollar nuevas competencias se ejerce durante el transcurso de la experiencia

laboral.

2.7.1.3 Los planes de carrera o movilidad de puestos de trabajo de los empleados,
tienen el objetivo de aprender nuevas experiencias, desarrollar competencias que
beneficien su desempefio. Adicionalmente, el desarrollo de competencias permite

conseguir la confianza en si mismo.

2.7.1.4 La evolucion actual de las empresas, obliga a adquirir nuevas competencias,
por lo cual, es importante, aprender continuamente, que permitird conocerse mejor a

si mismo.

Las competencias son el producto de la basqueda y obtencién de la experiencia. A su vez
las experiencias permiten que la persona adopte una actitud critica de su accionar frente a la
resolucion de un problema, analice su comportamiento e identifique posibles problemas a
futuro. La competencia debe ser un desarrollo formativo, lo cual necesita que exista

evaluacion y retroalimentacion o feedback. (Alles, 2011)

Las diferentes experiencias vividas nos ensefian varias competencias, de esta manera las
competencias pueden ser desarrolladas a través de nuevas experiencias. Sin embargo, hay
experiencias que generan un mayor aprendizaje, como el hecho de enfrentarse ante
situaciones dificiles, desafiantes y nuevas; esto a su vez impulsa a desarrollar las

competencias necesarias para poder resolverlas, obteniendo provecho de la situacion con el
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fin de aprender y poder utilizar ese aprendizaje adecuadamente frente a experiencias
similares. Es certero que no podriamos adquirir y desarrollar las competencias ante
experiencias rutinarias o dominio de situaciones conflictivas. Por lo cual, ante dificultades es

preferible aprender de un error, que obtener un éxito facil. (Levy-Leboyer, 1997, pg. 135)

Martha Alles define que el desarrollo de competencias implica un cambio en el
comportamiento. Es importante mencionar que una actividad cualquiera puede desarrollar
las competencias de una persona, ya que se puede observar los comportamientos que tiene
y como va modificando su accionar dependiendo la situacién y el objetivo ante dicha
situacion. Por lo tanto, la experiencia que ha vivido cada ser humano le deja un aprendizaje.
(Alles, 2011)

2.7.2 ESTILOS DE APRENDIZAJE

Cada ser humano aprende mejor cuando la pedagogia de ensefianza se acopla al estilo de
aprendizaje de la persona. Para conocer como se puede aprender un huevo comportamiento

es necesario hablar sobre los diferentes estilos de aprendizaje.

La autora Levy-Leboyer habla sobre los estilos cognitivos que tienen rasgos individuales que
permiten conocer como una persona maneja la informacion recibida, utiliza dichos datos y
adquiere nuevas competencias. El estilo de aprendizaje que mas se adapta al aprendizaje de
competencias es del autor Kolb, el cual explica las cuatro etapas de aprendizaje. (Levy-
Leboyer, 1997)

e Divergentes: asociacion una percepcion concreta de las experiencias y una
preferencia por transformarlas mediante la reflexion.

e Asimiladores: se ponen en contacto con la realidad de manera abstracta y la
tratan mediante la reflexion.

e Convergentes: combinan comprensién abstracta y experimentacion activa.

e Acomodadores: se caracterizan por el contacto abstracto y la elaboracion

activa.

Spencer y Spencer exponen un modelo de aprendizaje, basado en competencias y
actividades de desarrollo, los cuales se vuelven eficientes cuando estan interrelacionados,

por lo cual definen cuatro estilos. (Spencer, 1993)
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e Conceptualizacion abstracta: es la teoria o idea sobre un tema.

e Experimentacion activa: referente a poner en préctica la teoria o idea.

e Experiencia concreta: es la retroalimentacién sobre los efectos del comportamiento
de una experiencia.

e Observacion reflexiva: pensar sobre lo sucedido, modificando sobre la teoria o idea

personal para conocer cémo comportarse en un futuro.

David McClelland identifica 12 principios en los cuales resume los motivos por los cuales una
persona puede cambiar o modificar su personalidad. Sin embargo, Martha Alles las resume

en cinco pasos. (Alles, 2011)

e Modelo conceptual: se debe tener un nuevo marco conceptual en el cual se puede
reflexionar sobre su comportamiento y razones para creer en el nuevo modelo.

e Autoevaluacién: se debe recibir retroalimentacion sobre las competencias que
poseen y como se compara con el nivel de competencias que podrian adquirir, lo cual
podria fomentar el éxito.

e Préctica: deben practicar usando los nuevos pensamientos y comportamientos en
actividades simuladas y en la vida real.

e Establecimiento de objetivos: el primer paso es establecer objetivos y luego usar las
nuevas competencias en actividades que permitan la consecucién de metas.

e Soporte social: se debe tener un contexto social, el cual permita el aprendizaje, la
experimentacion y la practica de nuevos pensamientos y comportamientos y que al

igual sean compartidos por el resto del grupo.

Para adquirir, aprender y desarrollar una competencia es necesario que las personas se
encuentren en un entorno que les permita socializar, ya que los seres humanos adquieren
competencias y las desarrollan a partir de la socializacion. La experiencia permite reflexionar,
analizando tanto éxitos como fracasos y generando nuevos conocimientos. Por lo tanto el
desarrollo de una competencia se acentla y verifica luego de su puesta en practica o por la
experiencia. Cabe recalcar que una persona, continuamente puede seguir adquiriendo o
perfeccionando de manera progresiva las competencias y desarrollarlas en un mayor nivel.
(Alles, 2011)
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2.7.3 METODOS PARA EL DESARROLLO POR COMPETENCIAS

Es importante que las compafiias tengan un adecuado plan de desarrollo de competencias;

para lo cual es necesario planes de formacién dentro de las organizaciones. La formacion

implica tanto la capacitacién de los conocimientos como actividades practicas que permitan

desarrollar las competencias. Martha Alles enumera los métodos que en la actualidad se

utiliza para el desarrollo de las personas en el trabajo. (Alles, 2011)
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2.7.3.2

2.7.3.3
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2.7.3.5

2.7.3.6

2.7.3.7

Entrenamiento experto: el cual implica el entrenamiento a diario y
retroalimentacion, que puede ser dada por pares o asumida por un ejecutivo
de mayor nivel, un integrante del area de Recursos Humanos, consultor
externo, etc.

Mentoring o Tutoria: es un método similar al entrenamiento experto, ya que
el mentor o tutor ayuda al profesional a desarrollar sus competencias.
Rotacion de puesto: es la asignacion temporal de los colaboradores a otros
puestos que no son los propios, con lo cual pueden mejorar sus
capacidades.

Asignhacién a equipos especiales: son asignaciones que pueden ser en
remplazo o en adicién a las habituales responsabilidades.

Asignacién a comités 0 nuevos proyectos: es la asignacion de un grupo a un
comité el cual tiene un objetivo especifico, que puede ser la solucién de un
problema, dando lugar a nuevos proyectos. También se puede generar la
asignacion de una persona a un nuevo proyecto en adicién o reemplazo de
sus tareas habituales.

Asignacién como asistente de posiciones de direccion: se refiere al asignar a
un colaborador como asistente de un ejecutivo de mayor nivel, ocupando una
posicion inmediatamente debajo de la de un gerente dentro de la empresa.
El propésito es que el asistente puede observar los comportamientos del
gerente, para su entrenamiento.

Panales de gerentes para entrenamiento: es un grupo de trabajo con un

proposito especifico como el desarrollo de competencias.
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Dichos métodos mencionados por Martha Alles se verdn aplicados en el transcurso del
desarrollo de la tesis para el Plan de Desarrollo Individual de cada colaborador, segun la

competencia a desarrollar.
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3. MATRIZ FODA

3.1 Andlisis de la Matriz FODA

Fortalezas (internas)

Oportunidades (externas)

1. La Firma posee mas de 40 afios de
experiencia en servicios de auditoria,
impuestos y consultoria organizacional en
el Ecuador, con cobertura a nivel nacional.
2. Ejecutivos vy directivos altamente
capacitados y con amplia experiencia en el
mercado.

3. Para consultorias especificas, tanto en
la parte técnica como estratégica, se
cuenta con el apoyo de expertos de otros

paises que laboran en la Firma a nivel

mundial.
4. Se cuenta con un equipo
multidisciplinario con amplios

conocimientos técnicos.

5. Apropiado clima laboral de la Firma.

6. Comunicacion abierta entre los
diferentes niveles organizacionales.

7. Personal joven con deseos de
aprendizaje, adaptable a la cultura

organizacional.

8. El personal se relaciona con ejecutivos
y directivos de diferentes empresas, por lo
que conocen diferentes giros de negocios.
9. Marketing agresivo en el mercado para

la venta de los servicios de consultoria.

1. Consultora reconocida y de prestigio a
nivel nacional.

2. Es conocida como una empresa lider a
nivel mundial en servicios de auditoria,
impuestos y consultoria organizacional.

3. No existen restricciones en el mercado
nacional para prestar los servicios de
consultoria organizacional.

4. Empresas e instituciones privadas y
publicas, han contratado a la Firma para
que preste los servicios de auditoria,
impuestos y consultoria organizacional.

5. Las empresas e instituciones privadas y
publicas reconocen los beneficios que

obtienen al contratar los servicios de

auditoria, impuestos 'y  consultoria
organizacional.

6. Se estan instalando en el pais nuevas
de

petréleos y de mineria que van a requerir

empresas relacionadas al area
los servicios de consultoria de la Firma.
7. EI ha
organismos e instituciones publicas que
de

organizacional, otorgados por empresas

gobierno creado nuevos

necesitan servicios consultoria

de prestigio, a fin que el accionar se
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10. Los directivos son especializados en
sus areas y paralelamente se encargan del
marketing de la Firma.

sustente objetivamente y sea transparente
ante la opinion publica.

Debilidades (internas)

Amenazas (externas)

1. No existe un area comercial que realice
de

estadisticos,

estudios mercado con datos

para aprovechar nuevos
nichos de mercado.
2. Alta rotacion de personal de la Firma.

3. Personal joven que requiere constante

1. Competencia agresiva por parte de
otras consultoras nacionales que ofrecen
sus servicios a bajos precios.
de

internacionales radicadas en el pais que

2. Competencia consultoras

ofrecen servicios similares.

aprendizaje.

4. Alta carga laboral.
5. Competencias para los cargos
especificos poco desarrolladas.

6. Escaso seguimiento a procesos por
parte de los consultores a consecuencia

de la elevada carga laboral.

Autora: Pamela Becerra
Fuente: Informacion de la Consultora

En base al analisis realizado mediante la Matriz FODA en el area de Advisory de la
Consultora, se puede determinar que existe una debilidad en las competencias de los
consultores, el cual es el tema a tratar; ya que, al contratar constantemente personal joven,
requieren aprender rapidamente, lo cual no ha generado la oportunidad de poder desarrollar
adecuadamente sus competencias, ni se ha disefiado un plan de desarrollo de las mismas
gue favorezca su crecimiento tanto profesional como personal. Adicionalmente, por la alta
carga laboral dentro del area de Consultoria Organizacional o Advisory, los Consultores no
poseen el tiempo necesario para poder desarrollar las competencias, mediante un plan
formal, factible y que esté acorde a las necesidades de las sub areas, cubriendo asi la

brecha de las competencias reales versus ideales.
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En la actualidad la Consultora se encuentra ante una competencia agresiva dentro del
mercado global, ya que continuamente los competidores brindan mayor cantidad de servicios
en consultorias o asesoria similares a los que ofrece la Firma dentro del &rea de Consultoria
Organizacional o Advisory; para lo cual los competidores establecen un producto o servicio
con a los clientes a menor precio. La Consultora se ha encontrado en la necesidad de
generar un valor agregado mejorando los servicios y estableciendo altos estandares de
calidad, por lo cual es importante que pueda contar con un equipo de trabajo capacitado en

Sus conocimientos técnicos y en sus competencias.

Dentro de una de las estrategias que podria realizar la Consultora seria el Disefio de un Plan
de Desarrollo de las Competencias de los consultores del area; asi se podria brindar un valor
agregado al cliente y se podria satisfacer las necesidades de dichas compafiias o
potenciales clientes.
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4. MARCO METODOLOGICO

En el siguiente capitulo se procedié a ejecutar el desarrollo de competencias para los
colaboradores de la Firma Consultora. Por lo cual se ejecutaron varios pasos:

1. Levantamiento del

perfil de competencias 2. Ejecucion de

de los consultores de entrevistas por
Advisory, segun el cargo competencias
con Recursos Humanos

3. Evaluacién 180
grados

4. Andlisis de la brechas
entre el perfil ideal
versus el perfil real de
las competencias

5. Disefio del plan de
desarrollo de
competencias

4.1 ENTREVISTA POR COMPETENCIAS
4.1.1 PERFIL POR COMPETENCIAS

Como primer paso se procedi6 a realizar el levantamiento del descriptivo de cargo, ya que en
el mismo se encuentran detalladas las competencias que requiere cada posicion dentro del
area de Advisory. Por lo cual se revis6 conjuntamente con el area de Recursos Humanos de
la compafiia, analizando las actuales funciones que tienen los colaboradores. De esta
manera se procedid a determinar si las competencias segun el descriptivo de la posicion

eran correctas conjuntamente con la gerencia del area.

Para poder ejecutar este paso hubo una reunién tanto con los colaboradores como con los
funcionarios del area de Recursos Humanos, con la finalidad de determinar si es que las

funciones siguen siendo las mismas.
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En dicha reunién se constatdé que el descriptivo del cargo estaba actualizado, por ende las
competencias que se definen en el mismo son las correctas y estdn en los niveles

establecidos segun cada posicion y funcién.

Es importante recalcar que en el descriptivo de cargo esta los requerimientos del perfil duro
de la posicion como estudios, experiencia, conocimientos técnicos, funciones y

competencias. (Ver anexo 1)

A partir de la recopilacion de informacion sobre los descriptivos, se procedié a definir la

metodologia a utilizar que fue el realizar Entrevistas por competencias y Evaluacién 180°.

La Entrevista por competencias se utilizé con la finalidad de conocer el estado actual sobre
el nivel de competencias que posee cada colaborador, ya que las entrevistas que se realizan
actualmente en la Consultora las entrevistas se basan en identificar el conocimiento técnico
funcional de los candidatos; por lo cual, no se realiza énfasis por conocer el nivel de la

competencia que posee el futuro colaborador.

Adicionalmente, para la Evaluacién 180°, se realizaron encuestas a jefes, pares y
subordinados de cada posicion del area de Advisory. La informacién arrojada por la
Evaluacién 180°, nos va a permitir Identificar las competencias que no se estan cumpliendo y
definir planes de accion, como el plan de desarrollo individual para que los empleados

mejoren.

4.1.2 EJECUCION DE ENTREVISTAS POR COMPETENCIAS

Para la ejecucién de las entrevistas por competencias, se determind el diccionario de
competencias que se utilizaria para ejecutar las mismas y durante la ejecucién del proyecto.
Por lo cual se tomé como referencias el Diccionario de Competencias de Martha Alles, en el
que se indica las competencias y los niveles. Este diccionario es el que actualmente se
encuentra manejando la Consultora para la gestidon de recursos humanos en sus diferentes

subsistemas tanto con los clientes como de manera interna. (Ver anexo 2)

Se realiz6 una revision sobre los principales puntos de cada una de las competencias para

verificar si existe concordancia entre las competencias del descriptivo del cargo, con las del
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diccionario de Martha Alles. De lo cual, se confirmé que las competencias del Diccionario son
las mismas del Descriptivo de Puesto.

Adicionalmente, se procedi6 a ejecutar las preguntas que se utilizaria para cada
competencia y poder obtener informacidén relevante, objetiva, y respuestas que otorgan

informacién sobre las competencias que se estan midiendo. (Ver anexo 3)

Las entrevistas se efectuaron a la muestra total de los 35 Consultores del area de Advisory o
Consultoria Organizacional y se las realiz6 segun el cronograma y disponibilidad de tiempo

de cada colaborador.

Para efectuar un analisis cuantitativo de las mismas, al ejecutar las preguntas, se comparaba
con el diccionario, determinando a qué nivel se encuentra la respuesta que estaba

confiriendo el candidato.

Cabe recalcar que las entrevistas se ejecutaron tomando en cuenta las competencias del
descriptivo de cargo. Adicionalmente, se realizé un formato para las mismas en el cual se
puede comparar el andlisis de la respuesta obtenida por el colaborador, versus el nivel de

porcentaje en el cual se encuentra la competencia. (Ver anexo 4)

Al haber realizado las 35 entrevistas a cada colaborador se procedio a tabular la informacion
de los datos cuantitativos obtenido de la entrevista segun el porcentaje que se encontraba la

competencia.

4.2 EVALUACION 180°

Después de la realizacion de la entrevista por competencias, se procedié a ejecutar la

Evaluacién 180°, la cual es ejecutada del jefe inmediato al subordinado y entre pares.

Para la utilizaciébn de esta herramienta se realiz6 una plantilla para evaluar segin cada
posicion que hay en el area de Advisory, es decir para Trainees, Asistentes, Seniors y

Gerentes de cada area del Departamento, las cuales se encuentran a continuacion:

e Seleccion
e Encuesta Salarial

e Consultoria de Procesos
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e Auditoria Interna

e Outsourcing Contable

Para dicha evaluacién de cada colaborador, se seleccion6 gente de la misma area que

trabaja con el evaluado y conozca su desempefio.

Se procedi6 a elaborar el cuestionario en Excel como borrador, para posteriormente pasarlo
a la herramienta web SurveyMonkey. Dicha herramienta permite a los participantes contestar
de una manera sencilla y en el momento en que deseen realizar la encuesta. El cuestionario
se lo hizo en base al Diccionario de Martha Alles e items que describian el comportamiento o
competencias que debia tener la persona segun el nivel requerido para el cargo que ocupa.
(Ver anexo 5)

Para que los colaboradores efectien las evaluaciones se inform6 que estas se realizaban de
manera confidencial, por lo tanto, no se iba a conocer el nombre de la persona que estaba

evaluando al trabajador.

Por consiguiente cada colaborador evalu6 en promedio a 3 personas, por lo cual cada
persona tuvo entre cuatro a ocho pares o jefes que lo evaluaron. El tiempo que se asigné
para que los trabajadores contesten la Evaluacién 180° de sus subordinados y pares fue de
15 dias.

Después de los 15 dias se verificd que todos los consultores hayan ejecutado la evaluacion

respectiva y se procedié a tabular la informacién de cada trabajador.

4.3 ANALISIS DE BRECHAS

Analisis de la brechas entre el perfil ideal versus el perfil real de las competencias de
la Entrevista por Competencias y Evaluacion 180° de cada colaborador segun el cargo

y el area del departamento de Advisory

A continuacién se procedid a realizar un andlisis de los cuadros cuantitativos de las
entrevistas, basadas en el diccionario por competencias de Martha Alles y de las Evaluacion
180°, que fueron realizadas tanto a los Trainees, Asistentes, Seniors y Gerentes del area de

Advisory de la Consultora, la muestra total fue de 35 colaboradores.
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Cada cuadro cuantitativo tanto de la Entrevista por Competencias y Evaluacion 180°, tiene la
linea del perfil ideal del porcentaje que debe tener cada colaborador segun el nivel requerido
en el descriptivo de cargo. Al igual, se podra observar las barras cuantitativas con los
porcentajes de cada competencia que poseen los colaboradores.

Se constatara la brecha entre el porcentaje del perfil ideal, versus el porcentaje del perfil real
de cada competencia de los colaboradores.

Adicionalmente, los graficos poseen la linea del perfil minimo requerido, que fue realizada en
base a la desviacion estandar de los resultados numéricos de cada competencia en base a

la muestra que forma parte o posee dicha competencia.

Cabe recalcar que la desviacion estandar, es la manera en cémo se dispersan los niUmeros
alrededor de la media, midiendo el tamafio de desviacién respecto a la media; por lo tanto,

es una desviacion promedio. (Freedman, Pisani, Purves, & Adhikari, 1993)

En cada cuadro se genera una descripcion cualitativa de lo que se puede observar en el
grafico de cada colaborador. En algunos casos los trabajadores cumplen con el porcentaje
de competencias requerido para su posicién o lo sobrepasan; sin embargo, existen graficos
que se puede observar que los colaboradores poseen brechas entre el perfil real versus el

perfil ideal.

4.4 DISENO DEL PLAN DE DESARROLLO POR COMPETENCIAS

Para el disefio del plan de desarrollo de competencias se tomd como referencia un formato
estandar que fue utilizado por la Firma Consultora para trabajos de Consultoria externos en
otras compafias; sin embargo, se lo adaptd para ser utilizado segin las necesidades de este
proyecto y los resultados obtenidos en base a las herramientas de Entrevista por

Competencias y Evaluacién 180°.

En el plan de desarrollo por competencias tanto individual como grupal se encuentran las

variables como:

e Competencia a desarrollar

e Método de desarrollo de la competencia
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e Actividades / Acciones

¢ Resultados / Objetivos

El plan de desarrollo de competencias tanto individual como grupal se lo realizé en base al
andlisis de las necesidades del cargo y area que se encuentra ocupando el colaborador.
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5. RESULTADOS

5.1 RESULTADOS INDIVIDUALES

1. Trainee de Seleccion 1

o Entrevista por competencias

100%

75% 75% 75%

75% [

50% 50% 50%

50% —

25% [ —
75% T5% 5% 50% 50% 50%

Entrevista Trainne de Seleccidn 1

Trainee Seleccidn 1 perfil
real

—o— Perfil ideal

Mediante el andlisis de la Entrevista contrastando con el diccionario de competencias de

Martha Alles, el Trainee 1, posee desarrolladas las competencias de su cargo en los niveles

requeridos; por lo cual no requiere desarrollar de manera inmediata las competencias segun

su actual posicién y las necesidades del mismo.
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e Evaluaciéon 180°

Evaluacion 180° Trainee Seleccion 1
100%
75% -
62% 1 162% ﬁ}p%\
50% 9 < -
s3g% i g1 40%
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e Trainee Seleccidn 1
0% —o— Perfil ideal
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En base al andlisis de la evaluacién 180° para la posicién Trainee de Seleccién 1, se puede

observar que en el perfil real, se encuentran las competencias de aprendizaje continuo,

pensamiento analitico y trabajo bajo presion bajas, sobre el nivel ideal de las competencias

Por lo cual requiere desarrollarlas.
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2. Trainee de Seleccion 2

o Entrevista por competencias

Entrevista Trainee de Seleccion 2
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En el andlisis de las competencias de la entrevista realizada al Trainee de Seleccion 2, se
puede detectar una brecha del perfil real versus el perfil ideal. La competencia de
Orientacion a resultados se encuentra en el 50% sobre el 75% del perfil ideal, Pensamiento
analitico y Trabajo bajo presion, estan en el 25% sobre el 50% del perfil ideal; por lo cual, el

colaborador requiere del desarrollo en las competencias mencionadas.

e Evaluacién 180°

Evaluacion 180° Trainee Seleccion 2
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En base a la Evaluacion 180° se determina que las competencias de Orientacion a
resultados, Pensamiento analitico y Trabajo bajo presién se encuentran en un porcentaje
menor al perfil minimo requerido; por lo cual, se requiere el desarrollo inmediato de las

mismas.
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3. Asistente de Seleccion 1

e Entrevista por competencias

Entrevista Asistente de Seleccidén 1
100% >
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Mediante la entrevista realizada al Asistente de Selecciébn 1 se observdé que en las
competencias Trabajo en equipo y Comunicacion existe una brecha ya que se encuentran en
los niveles del 50% del perfil real versus el 75% del perfil ideal; adicionalmente, en la
competencia de Iniciativa y autonomia se encuentra en el 75% versus el 100% del perfil

ideal; por lo cual, dichas competencias deberan ser desarrolladas.

e FEvaluacion 180°

Evaluacion 180° Asistente Seleccion 1
100% » &

83%

A sistente Seleccion 1
—o— Perfil ideal

Perfil minimo

En base al andlisis del siguiente grafico se puede observar que la competencia de
Comunicacion se encuentra en el 64% del perfil real, versus el 65% del perfil minimo
requerido para el cumplimiento de la competencia. Por lo cual, dicha competencia, debe ser

desarrollada de manera oportuna.
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4, Asistente de Seleccién 2

e Entrevista por competencias

Entrevista Asistente de Seleccion 2
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En el siguiente andlisis, se establece que debe desarrollar las competencias de Trabajo bajo
presién e Iniciativa y autonomia, ya que se encuentra una brecha del 75% del perfil real,

versus el 100% del perfil ideal.

e FEvaluacién 180°

Evaluacién 180° Asistente Seleccion 2

100%

75%

50%

mm Asistente Seleccion 2

—4—Perfil ideal

Perfil minimo

En el andlisis de las competencias para la posicién de Asistente de Seleccion 2, se puede
determinar que la competencia de Trabajo bajo presién se encuentra en el 74% del perfil
real, versus el 100% del perfil ideal requerido. Por lo cual, requiere el desarrollo de dicha

competencia.
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5. Asistente de Seleccion 3

o Entrevista por competencias

Entrevista Asistente de Seleccion 3
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En el siguiente cuadro se establece que la mayoria de las competencias se encuentran en el

nivel de perfil ideal; sin embrago, la competencia de Iniciativa y autonomia se encuentra en

el 75% del perfil real versus el 100% del perfil ideal.

e FEvaluacién 180°

Evaluacion 180° Asistente Seleccion 3
100% < <>

75%

50%

A sistente Seleccion 3
—o— Perfil ideal

Perfil minimo

Se determina que la competencia de Iniciativa y autonomia se encuentra en el 81% versus el

83% del perfil minimo requerido, la cual debe ser desarrollada.
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6. Asistente de Selecciéon 4
e Entrevista por competencias:
Entrevista Asistente de Seleccidon 4
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En el siguiente andlisis se determina que las competencias de Orientacion a resultados,

Orientacion de servicio al cliente, Trabajo en equipo se encuentran en el perfil real del 50%

sobre el 75% del perfil ideal. La competencia de Trabajo bajo presion esta en el 75% sobre el

100% del perfil ideal.
e Evaluacion 180°
Evaluaciéon 180° Asistente Seleccidén 4

100%
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En el siguiente grafico se constata que la competencia de Orientacion a resultados,

Orientacion de servicio al cliente, Trabajo en equipo y Trabajo bajo presion se encuentra en

un porcentaje menor al perfil minimo requerido. Por lo cual, se requiere el desarrollo de

dichas competencias.
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7. Asistente de Seleccion 5

o Entrevista por competencias

Entrevista Asistente de Seleccion 5
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En el siguiente grafico, se observa que el colaborador posee todas las competencias del

perfil real, en los mismos niveles del perfil ideal; por lo tanto no requiere el desarrollo de

competencias.

e FEvaluacién 180°

Evaluacion 180° Asistente de Seleccién 5

100%

75%

50%

25%

—o—Perfil ideal

Perfilminimo

0%

A sistente Seleccidn 5

En el andlisis del siguiente grafico se determina que las competencias del perfil real, se

encuentran acorde a las competencias del perfil minimo requerido de su cumplimiento. Por

consiguiente, el colaborador no requiere el desarrollo inmediato de las competencias.
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8. Asistente de Seleccion 6

o Entrevista por competencias

Entrevista Asistente de Seleccidon 6
100% »- & Yo
Too%., 100%
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75%

50% — —— —— — —

25% — — —F — — —
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0% —+— Perfilideal

Asistente Seleccion 6 perfil

Se determina que existe una brecha en las competencias de Comunicacién y Pensamiento

analitico el colaborador posee el 50% sobre el 75% del perfil ideal; al igual que la

competencia de Iniciativa y autonomia se encuentra en el 75% del sobre el 100% del perfil

ideal.

e FEvaluacién 180°

Evaluacién 180° Asistente de Seleccidén 6
100% g . 4

75%

50%

25%

0% —— Perfil ideal

Perfil minimo

A sistente Seleccion 6

Se determina que las competencias de Comunicacion, Pensamiento analitico e Iniciativa y

autonomia se encuentran en niveles menores del cumplimiento del perfil minimo requerido.

Se concluye, que dichas competencias se encuentran en la necesidad de desarrollo

inmediato de las mismas.
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9. Senior de Seleccion 1

o Entrevista por competencias

Entrevista Senior de Seleccion 1
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Se constata que el colaborador posee todas las competencias de su perfil real, al igual nivel
de las competencias requeridas por su posicion; por lo cual no requiere desarrollo.

e FEvaluaciéon 180°

Evaluacion 180° Senior de Seleccion 1

100%

75%
50%
25%

mmm Senior Seleccion 1
—a— Perfilideal

0%

Perfilminimo

En base a la observacion del siguiente grafico del cargo Senior de Seleccion 1, las
competencias el perfil real, se encuentran en porcentajes superiores al perfil minimo
requerido para dicho cargo; por consiguiente, el colaborador no requiere del desarrollo

inmediato de dichas competencias.
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10. Senior de Seleccion 2

o Entrevista por competencias

Entrevista Senior de Seleccion 2
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75% —
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En el siguiente gréfico se constata que las competencias del perfil real se encuentran

acordes a las competencias del perfil ideal.
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En el siguiente grafico se puede observar que las competencias del perfil real de la posicion

de Senior de Seleccidn 2, se encuentran en un nivel superior al perfil minimo requerido.
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11. Senior de Seleccién 3

o Entrevista por competencias

Entrevista Senior de Seleccion 3
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Se determina segun el grafico que las competencias de Liderazgo y Manejo de crisis poseen

una brecha, ya que el perfil real es del 50%, versus el perfil ideal que es del 75%.

e Evaluacién 180°

Evaluacion 180° Senior de Seleccion 3

100%

75%

50%

25%

mmm Senior Seleccion 3
=—o—Perfil ideal

Perfil minimo

En base al analisis de la posicion Senior de Seleccion 3, se observa que la competencia de

Liderazgo se encuentra en el 52% del perfil real, sobre el 60% del perfil minimo;

adicionalmente, la competencia de Manejo de crisis posee el 52% de cumplimiento versus el

63% del minimo requerido de la competencia.
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12. Asistente de Tecnologia 1

o Entrevista por competencias

Entrevista Asistente de Tecnhologia 1
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Asistente Tecnologia 1 perfil

En el siguiente gréfico se constata que existe una brecha en las competencias de

Organizacion, planificacién y Pensamiento analitico, ya que se encuentran en el 50% del

perfil real versus el 75% del perfil ideal; al igual, la competencia de Iniciativa y autonomia se

encuentra en el nivel del 75% del perfil real sobre el 100% del perfil ideal.

e Evaluacién 180°

Evaluacioén 180° Asistente de Tecnologia 1

—4—Perfilideal

Perfil minimo

A sistente Tecnologia 1

En el siguiente grafico se observa que las competencias de Organizacion y planificacion,

Pensamiento analitico e Iniciativa y autonomia se encuentran en por debajo del perfil minimo

requerido; razon por la cual, requieren el desarrollo inmediato de las mismas.
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13. Senior de Tecnologia 1

o Entrevista por competencias

Entrevista Senior de Tecnologia 1
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Senior Tecnologia 1 perfil real

En el gréfico actual se establece que la competencia de Liderazgo se encuentra al 25% del

perfil actual versus el 50% del perfil ideal. Las competencias de Orientacién a resultados,

Orientacion de servicio al cliente, Trabajo en equipo, Manejo de crisis, Organizacién y

planificacion se encuentran en el 50% del perfil real sobre el 75% del perfil ideal.

Adicionalmente, las competencias de Atencion al detalle y Trabajo bajo presién se ubican en

el 75%, sobre el 100% del perfil real.

e Evaluacién 180°

Evaluacion 180° Senior de Techologia 1
100%

75%

50%

mmmm Senior Tecnologia 1
—o— Perfil ideal

Perfil minimo

En base a la observacion del siguiente cuadro, las competencias del perfil real de

Orientacién a resultados, Orientacion de servicio al cliente, Trabajo en equipo, Liderazgo,

Manejo de crisis, Atencién al detalle, Trabajo bajo presiéon, Organizacion y planificacion, se
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encuentran en porcentajes menores al porcentaje del perfil minimo. Por lo consiguiente, las
competencias mencionadas, requieren desarrollo inmediato para el cargo de Senior de

Tecnologia 1.

14. Senior de Tecnologia 2

e Entrevista por competencias

Entrevista Senior de Tecnologia 2
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En base al siguiente gréafico se establece que las competencias del perfil real versus el nivel

del perfil ideal, se encuentran en porcentajes equitativos.

e Evaluacién 180°

Evaluacion 180° Senior de Techologia 2

mmmm Senior Tecnologia 2
—4—Perfil ideal

Perfilminimo

Mediante el andlisis del grafico se determina que las competencias del cargo del Senior de
Tecnologia 2, se encuentran en un nivel superior al porcentaje del cumplimiento del perfil

minimo. Por lo cual, no requiere desarrollar las competencias de manera inmediata.
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15. Asistente de Encuesta Salarial 1

o Entrevista por competencias
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Asistente Encuesta Salarial 1

Mediante el andlisis de las entrevistas por competencias Se observa que las competencias

de Orientacion de servicio al cliente, Comunicacion, Organizacion,

Planificacion y

Pensamiento analitico se encuentran en el 50% del perfil, sobre el 75% perfil ideal. En la

competencia de Iniciativa y autonomia se encuentra en 75%, sobre el 100% del perfil ideal.

e Evaluacién 180°

Evaluacion 180° Asistente Encuesta Salarial 1
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mmm Asistente Encuesta Salarial 1

En base al andlisis de las competencias para la posicién de Asistente de Encuesta Salarial,

se constata que la competencia de Orientacion de servicio al cliente se encuentra al 57% y

Pensamiento analitico que se encuentra en el 55% sobre 62% del perfil minimo requerido.

En Comunicacion tiene el 62% sobre el 65% para el cumplimiento de la competencia.

Organizacion y planificacion posee en el 57% sobre el 60% del perfil minimo. En iniciativa y

autonomia cumple con el 76% sobre el 83% del perfil minimo de la competencia.
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16. Asistente de Sistemas y Procesos de Calidad 1

e Entrevista por competencias

Entrevista Asistente de Sistemas y Procesos de Calidad
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75% sobre el 100% del perfil ideal.

En el andlisis de los cuadros estadisticos se observa que las competencias de Orientacion
de servicio al cliente, Trabajo en equipo, Atencion al detalle, Organizacion, Planificacion y
Pensamiento analitico se encuentran en los niveles del 50% del perfil real versus el 75% del

perfil ideal. Adicionalmente, la competencia de Trabajo bajo presion del colaborador en el
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e Evaluaciéon 180°

Evaluacion 180° Asistente de Sistemas y Procesos de

Calidad 1
100% ‘
75%
62% 17 62% 1615600 599411 60% .y O2%
50%
- l l l
0%
@ @ &
& & =B O \ c:
& -0 % N 2© © S
> © 5 N < &S 3
s 'S 2 <& S & Y
S B <& & R 2 o~
<2 ) e S & @
S & a7 = ~
g - -0(\ Q™ A7
o 2 <&
&
o’;\é\ ©

—FGOA:

A sistente Sistemasy
Procesos de Calidad 1

—e—Perfilideal

Perfil minimo

Mediante el analisis de la Evaluacion 180° para el cargo de Asistente de Sistemas y

Procesos de Calidad, la competencia de Orientacion de servicio al cliente se encuentra en el

58% sobre el 62% del perfil minimo requerido, Trabajo en equipo esta en el 53% ante el 61%

del perfil minimo. La competencia de Organizacion y planificacion posee en el 55% versus el

60% del perfil minimo, Pensamiento analitico posee en 60% sobre el 62% requerido para el

cumplimiento de la competencia. Adicionalmente, en Trabajo bajo presion posee en 73%,

siendo este un nivel menor al perfil requerido.
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17. Asistente de Sistemas y Procesos de Calidad 2

o Entrevista por competencias

Entrevista Asistente de Sistemas y Procesos de Calidad
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Mediante la entrevista por competencias se determiné que Atencion al detalle, Organizacién,

planificacién y Pensamiento analitico, se encuentran en los niveles del 50% sobre el 75% del

perfil ideal. La competencia de Trabajo bajo presion, se detectd que esta en el 75% sobre el

100% del perfil

ideal.
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Mediante el analisis de la Evaluacion 180° para la posicion Asistente de Sistemas y Procesos

de Calidad se encuentra en el 60% del perfil real, sobre el 62% del perfil minimo requerido.
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18. Asistente de Sistemas y Procesos de Calidad 3

o Entrevista por competencias
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En el analisis del siguiente grafico se observa que las competencias de Atencion al detalle y

Pensamiento analitico, se encuentran al 50% del perfil real, sobre el 75% del perfil ideal.
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En base al andlisis del grafico de la evaluacion 180° del cargo de Asistente de Sistemas y

Procesos de Calidad 3, se requiere desarrollar la competencia de pensamiento analitico ya

que se encuentra en el 58% del perfil real versus el 62% del perfil ideal.
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19. Asistente de Sistemas y Procesos de Calidad 4

o Entrevista por competencias

Entrevista Asistente de Sistemas y Procesos de Calidad
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En el andlisis del siguiente gréafico, se puede observar que las competencias de Orientacion
a resultados, Orientacién de servicio al cliente, Trabajo en equipo, Atencién al detalle,
Organizaciéon y Planificacion y Pensamiento analitico, se ubican en el 50% del perfil real,
sobre el 75% del perfil ideal. La competencia de Trabajo bajo presiéon dentro del perfil real, se

encuentra en el 75% sobre el 100% del perfil ideal.
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Mediante el analisis de la Evaluacion 180° para el cargo de Asistente de Sistemas y
Procesos de Calidad 4, las competencias del perfil real, se encuentran en un porcentaje
menor del perfil minimo requerido para su cumplimiento. Por lo cual, necesita el desarrollo de

competencias de manera inmediata.
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20. Asistente de Sistemas y Procesos de Calidad 5

o Entrevista por competencias
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En el analisis del grafico, se verifica una brecha entre el 50% del perfil real sobre el 75% del

perfil ideal, en la competencia de Atencién al detalle.
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Mediante el andlisis de las competencias del siguiente gréfico se determina que los

porcentajes del perfil real se encuentran superiores al nivel del perfil minimo requerido; por

consiguiente, no requiere el desarrollo inmediato de dichas competencias.

64



21. Asistente de Sistemas y Procesos de Calidad 6

o Entrevista por competencias
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Mediante el analisis del cuadro de entrevista por competencias, se establece que la

competencia de Atencion al detalle posee una brecha, ya que se encuentra en el 50% del

perfil re

al, versus el 75% del perfil ideal.
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En el siguiente gréafico para el cargo de Asistente de Sistemas y Procesos de Calidad 6 se

constata que las competencias se encuentran en un nivel superior al minimo requerido para

el cumplimiento de la competencia.
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22. Trainee de Outsourcing Contable 1

Entrevista por competencias

Entrevista Trainee de Outsourcing Contable 1
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Mediante la entrevista por competencias se detectdé que las competencias de Aprendizaje

continuo y Pensamiento analitico, se encuentran en los niveles de 25% sobre el 50% del
perfil ideal.
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En base al analisis de la Evaluacion 180°, se observa que la competencia de Aprendizaje
continuo y Pensamiento analitico, se encuentran en porcentajes menores al perfil minimo

requerido; razon por la cual, se requiere el desarrollo de las mismas.
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23. Asistente de Outsourcing Contable 1

o Entrevista por competencias
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Mediante el analisis del siguiente grafico se observa que la competencia de Orientacion de

servicio al cliente, posee una brecha ya que en el perfil real se encuentra en el porcentaje del

50% sobre el 75% del perfil ideal.
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En base al andlisis de la Evaluacién 180° se determina que en el cargo de Asistente de

Outsourcing Contable las competencias se encuentran en niveles superiores al minimo del

perfil requerido.
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24. Senior de Outsourcing Contable 1

o Entrevista por competencias
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En el siguiente cuadro se observa que el colaborador posee porcentajes equitativos entre el
perfil real y el perfil ideal; por lo cual no requiere el desarrollo de competencias.

e FEvaluacién 180°

Evaluacion 180° Senior Outsourcing Contable 1

mmmm Senior Outsourcing Contable
1

—eo—Perfilideal
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En base al analisis de la evaluaciéon 180°, se determina que el colaborador posee
desarrolladas las competencias requeridas para el cargo, ya que las mismas se encuentran

en un nivel superior al perfil minimo requerido para su cumplimiento.
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25. Senior de Outsourcing Contable 2

e Entrevista por competencias:

Entrevista Senior de
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En el siguiente grafico se puede observar que la competencia de Orientacion de servicio al

cliente se encuentra en el 50% sobre el 75% del perfil ideal para la posicién.}
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En base al andlisis de las competencias del cargo de Senior de Outsourcing Contable 2,

podemos observar que posee desarrolladas las competencias requeridas para su posicion.
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26. Trainee de Procesos 1

e Entrevista por competencias

Entrevista Trainee de Procesos 1
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Mediante el analisis del siguiente gréfico se establece que existen una igualdad entre las

competencias del perfil real y las competencias del perfil ideal; por lo cual, el colaborador no

requiere el desarrollo de las mismas.
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En base al andlisis de la Evaluacion 180°, realizada al Trainee de Procesos 1, se observa

gue posee desarrolladas requeridas por su cargo, ya que se encuentran en niveles

superiores al perfil minimo requerido.
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27. Senio

r de Procesos 1
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En el siguiente grafico se constata que el colaborador posee las competencias necesarias

que requiere su posicion.
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En base al analisis del siguiente gréfico, se observa que para la posicion de Senior de
Procesos 1, se requiere el desarrollo de las competencias Trabajo en equipo y Trabajo bajo

presibn ya que se encuentran en niveles menores al perfil minimo requerido de

cumplimiento.
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28. Senior de Procesos

e Entrevista por competencias
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En el siguiente grafico se establece que las competencias Trabajo en equipo, Organizacion,

Planificacion y Pensamiento Analitico se encuentran en el 50% del perfil real sobre el 75%

del perfil ideal. La competencia de Liderazgo posee en el 25% sobre el 50% del perfil real.
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Se determina que en base al analisis del siguiente gréafico las competencias de Trabajo en

equipo, Liderazgo y Pensamiento analitico, se encuentran en niveles inferiores al perfil

minimo requerid

0, por lo cual requieren de desarrollo.
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29. Senior de Aseguramiento de Ingresos 1

e Entrevista por competencias
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Senior Aseguramientode

En base al andlisis del grafico se constata que el colaborador posee las competencias de su

perfil real al mismo nivel del perfil ideal. Por lo cual, no requiere el desarrollo inmediato de las

mismas.
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mmmm Senior Aseguramiento de

En base al analisis del gréafico, se puede observar que dicha posicién posee desarrolladas

las competencias segun el perfil ideal del cargo.

73



30. Senior de Aseguramiento de Ingresos 2

e Entrevista por competencias
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En el siguiente gréfico se observa que las competencias de Orientacién a resultados, Manejo
de crisis, Organizacion y planificacion se encuentran en 50% del perfil real sobre el 75% del
perfil ideal. Adicionalmente la competencia de Trabajo bajo presién se encuentra en el 75%
sobre el 100% del perfil ideal.
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En el siguiente gréafico se determina que para el cargo de Senior de Aseguramiento de
Ingresos 2, se debe desarrollar las competencias de Orientacién a resultados, ya que se
encuentra en el 25%, sobre el 62% del perfil minimo para su cumplimiento. En Manejo de
crisis, posee el 58% sobre el 63% del minimo requerido. La competencia de Trabajo bajo

presion, se encuentra en el 33% sobre el 76% de cumplimiento de la competencia.
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Adicionalmente, Organizacion y planificacion posee el 25% sobre el 60% de su cumplimiento

minimo.

31. Gerente 1

e Entrevista por competencias

75%

75%

75% 50% T75%

75%

100

Entrevista Gerente 1

00% 00% ~100%

00%

5%,

% 7T5% 75% 75% 50% 100% Gerente 1 perfil real

—+— Perfil ideal

=2 L e = o o e d .
& & & F o P
X & Gl IS o 3% &
,\z."" .\o'b . & QQO bevc" \'b<\\ N 0‘%& \o’b
> © 3% = a2 < © i
& <Y 30 2 . & 'S
&° =2 @ < o 2 s
& = <SS 257 & &
& - A &) <
& & & &5 <
(o R e <
&8 )
@
(&)

En base al andlisis del siguiente gréafico, se determina que las competencias del Orientacion

de servicio al cliente y Pensamiento estratégico se encuentran sobre el 50% del perfil real

versus el 75% del perfil ideal. Adicionalmente las competencias de Toma de decisiones y

Liderazgo se encuentran en 75% del perfil real sobre el 100% del perfil ideal.

e FEvaluacién 180°

Evaluacién 180° Gerente 1

m Gerente 1
—o—Perfil ideal
Perfilminimo

En base a la Evaluacion 180° del cargo Gerente 1, se determina que posee desarrollar las

competencias de Orientacion de servicio al cliente, Liderazgo y Pensamiento estratégico, ya
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gue se encuentran por debajo del perfil minimo requerido del cumplimiento de dichas

competencias.

32. Gerente 2
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Se observa que las competencias del perfil real para la posicion, se

equitativamente con el nivel de porcentaje del perfil ideal.
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Evaluacién 180° Gerente 2

100%
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mm Gerente 2
—o—Perfilideal

Perfil minimo

En el siguiente grafico se observa que la posicién de Gerente 2, posee desarrolladas todas

sus competencias del perfil de cargo, ya que se encuentran por encima de la linea del perfil

minimo requerido.
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33. Gerente 3

e Entrevista por competencias
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= Perfil ideal

Mediante el andlisis del siguiente grafico se establece que las competencias de Orientacion a

resultados, Orientacion de servicio al cliente, Trabajo en equipo, Organizacién y planificacion

y Pensamiento estratégico, se encuentran en el 50% del perfil real versus el 75% del perfil

ideal. Las competencias de Negociacion, Toma de decisiones, Liderazgo y Pensamiento

analitico se encuentran en el 75% sobre el 100% del perfil ideal.
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En base al analisis del gréafico de la Evaluacién 180° del cargo Gerente 3, se establece que

requiere el desarrollo de todas sus competencias, ya que se encuentran en niveles inferiores

al perfil minimo

requerido por su posicion.
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34. Gerente 4

e Entrevista por competencias
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—o—Perfil ideal

Gerente 4 perfil real

En el analisis del siguiente grafico se observa que las competencias del perfil real se

encuentran en igual nivel de porcentaje de las competencias del perfil ideal; por lo cual, no

requiere el desarrollo de las mismas para la posicion.

e FEvaluacién 180°

Evaluacion 180° Gerente 4
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En base al analisis de la posicion Gerente 4, se determina que posee las competencias en

un nivel superior al perfil minimo requerido.
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35. Gerente 5

e Entrevista por competencias
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En base al andlisis del siguiente cuadro, se observa que la competencia de Pensamiento

estratégico se encuentra en el 50% del perfil real sobre el 75% del perfil ideal.

e FEvaluacién 180°

Evaluacion 180° Gerente 5

100%

75%
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mwm Gerente 5
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Perfilminimo

En base al analisis de la Evaluacion 180° para la posicion Gerente 5, se establece que el
colaborador, posee desarrolladas las competencias de su cargo, ya que se encuentra en

niveles superiores al perfil minimo requerido.
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5.2 RESULTADOS POR CARGOS

Analisis de las entrevistas por competencias de las posiciones

A continuacioén se realizara el analisis del promedio de las Entrevistas por Competencias y

Evaluaciéon 180° segun los cargos de cada departamento del area de Advisory.

1. Andlisis del promedio de las competencias del cargo: Trainee de Seleccién.
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En el andlisis del promedio de las entrevistas por competencias efectuadas a los

colaboradores que ocupan el cargo de Trainee de Seleccién, se observa que deben

desarrollar la competencia de Orientacién a resultados, ya que se encuentra en el 63%,

sobre el 65% del porcentaje minimo de cumplimiento de dicha competencia. Adicionalmente,

Trabajo bajo presion se ubica en el 38%, sobre el 40% para el cumplimiento minimo

requerido de la competencia. Por lo cual, se concluye que dichas competencias deben ser

desarrolladas de manera inmediata.
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e Evaluaciéon 180°
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En base al andlisis del Promedio de la Evaluacion 180° para el cargo de Trainee de

Seleccién, se determina que la competencia de Pensamiento analitico se encuentra en el

40% del perfil real, versus el 41% del perfii minimo requerido. Adicionalmente, la

competencia de Trabajo bajo presién se encuentra en el 38%, sobre el 40% del perfil minimo

de su cumplimiento. Razén por la cual, dichas competencias deben ser desarrolladas de

manera inmediata.
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2. Andlisis del promedio de las competencias del cargo: Asistente de Seleccion

e Entrevista por Competencias
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En el siguiente gréfico se observa, segun la realizacion de entrevistas por competencias, que

el promedio de las competencias de los colaboradores que ocupan el cargo de Asistente de

Seleccidn, no requiere desarrollo, puesto que se encuentran por encima del nivel minimo del

cumplimiento de las mismas.

e FEvaluacién 180°

Promedio Evaluacion 180° Asistente de Seleccidn

—o— Perfil ideal
Perfilminimo

mmmw Promedio Asistente Seleccion

En base al analisis del promedio de las competencias para el cargo de Asistente de

Seleccion, se determina que se encuentran en niveles superiores al perfil minimo requerido.

3. Anadlisis del promedio de las competencias del cargo: Senior de Seleccién

82
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En el andlisis del siguiente gréfico se establece que las competencias de los colaboradores

de la posicion Senior del area de Seleccidn se encuentran en un nivel superior al porcentaje

minimo del cumplimiento de las mismas.

e FEvaluaciéon 180°

Promedio Evaluacion 180° Senior de Seleccion

—e—Perfil ideal
Perfilminimo

mmmm Promedio Senior Seleccion

En base al andlisis de las competencias promedio de la Evolucion 180° para el cargo Senior

de Seleccién, se observa que las competencias se encuentran en niveles superiores al

minimo requerido para su cumplimiento.
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4. Analisis del promedio de las competencias del cargo: Asistente de Tecnologia

e Entrevista por Competencias
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Mediante el andlisis de las competencias del cargo de Asistente de Tecnologia, el promedio
de la competencia Organizacion y planificacion se encuentra en el 50% sobre el 62% del
perfil minimo requerido de cumplimiento; adicionalmente, en Pensamiento analitico, se
recomienda desarrollo, ya que se ubica en el 50% sobre el 61% del nivel minimo para el
cumplimiento de dicha competencia.
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En base al andlisis del promedio de las competencias de la Evaluacién 180° realizada a la
posicion de Asistente de Tecnologia, se constata que la competencia de Organizacion y
planificacion se encuentra en el 58%, sobre el 60% del perfil minimo requerido. En
Pensamiento analitico, posee 58%, versus el 62% del perfil minimo. Adicionalmente, en

Iniciativa y autonomia tiene el 78% sobre el 83% de cumplimiento minimo.
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5. Anadlisis del promedio de las competencias del cargo: Senior de Tecnologia

e Entrevista por Competencias

Entrevista por Competencias Senior de Tecnologia
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Segun las entrevistas por competencias realizadas a los colaboradores del cargo Senior de
Tecnologia, las competencias de dicha posicion se encuentran por encima del nivel para el

perfil de competencias del minimo requerido.

e FEvaluaciéon 180°

Promedio Evaluacion 180° Senior de Tecnologia
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En base al analisis del promedio de la Evaluacién 180° para el cargo Senior de Tecnologia,
se constata que la competencia de Orientacion de servicio al cliente, tiene una brecha, ya
que el perfil real se encuentra en 58%, sobre el 62% del perfii minimo requerido.
Adicionalmente la competencia de Trabajo en equipo, posee en 56%, sobre el 61% del

cumplimiento minimo de la misma.
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6. Andlisis del promedio de las competencias del cargo: Asistente de Encuesta
Salarial

e Entrevista por Competencias
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En el andlisis del promedio del porcentaje de nivel de las competencias para el cargo de
Asistente de Encuesta Salarial, se determina que las competencias de Orientacion de
servicio al cliente, Comunicacién, Organizacién y planificacion, Pensamiento analitico e
Iniciativa y autonomia, se ubican por debajo de la linea de cumplimiento minimo del pefrfil

requerido.

e FEvaluacién 180°

Promedio Evaluacion 180° Asistente de Encuesta
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25%
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En base al analisis del perfil de la Evaluacion 180°, se establece que para la posicién
Asistente de Encuesta Salarial, se debe el desarrollar, las competencias de Orientacion de
servicio al cliente, ya que posee en 57%, sobre 62% del perfil minimo, Organizacion y

planificacion tiene en 57%, sobre el 50% del cumplimiento minimo. En Pensamiento
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analitico, tiene 55%, versus el 62% del perfil minimo. Adicionalmente, la competencia de
Iniciativa y autonomia se encuentra en el 76%, sobre el 83% del perfil minimo de su

cumplimiento.

7. Analisis del promedio de las competencias del cargo: Asistente de Sistemas y
Procesos de Calidad

e Entrevista por Competencias
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En base al analisis de las competencias de los colaboradores que ocupan la posicion de
Asistente de Sistemas y Procesos de Calidad, se observa que la competencia de Atencién al
detalle se encuentra en el 50%, por debajo del 52% que representa el nivel del perfil minimo
requerido para dicha competencia. Adicionalmente, Pensamiento analitico se ubica en el

58%, sobre el 61% del perfil minimo requerido para su cumplimiento.
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e Evaluaciéon 180°

Promedio Evaluacion 180° Asistente de Sistemas y
Procesos de Calidad

mmmm Prom edio Asistente Sistemas
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—o—Perfil ideal

Perfilminimo

En el analisis de las competencias de la Evaluacion de 180° para el cargo de Asistente de

Sistemas y Procesos de Calidad, se determina que se debe desarrollar con mayor énfasis la

competencia de Pensamiento analitico, ya que se encuentra en 59%, sobre el 62% del pefrfil

minimo de cumplimiento de dicha competencia.
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8. Analisis del promedio de las competencias del cargo: Trainee de Outsourcing

Contable

e Entrev

ista por Competencias

Entrevista por Competencias Trainee de
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En el analisis de las competencias del cargo Trainee de Outsourcing Contable, se establece

que las competencias de Aprendizaje continuo y Pensamiento analitico, se encuentran por

debajo de los niveles del perfil minimo requerido, para el cumplimiento de dichas

competencias.
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En base al andlisis de las competencias en la Evaluacién 180°, para el cargo Trainee de

Outsourcing Contable, se observa que la competencia de Aprendizaje continuo se encuentra
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en un nivel menor, siendo éste el 31% sobre el 38% del perfil minimo. En Pensamiento

analitico, posee el 39% del perfil real, sobre el 41% del cumplimiento minimo.

9. Analisis del promedio de las competencias del cargo: Asistente de Outsourcing

Contable.

e Entrevista por Competencias
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Segun la realizacién de la entrevista por competencias para la posicion Asistente de

Outsourcing Contable, se observa que la competencia de Orientacion de servicio al cliente,

se encuentra en el 50%, sobre el 62% del cumplimiento minimo de la misma.
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En base al analisis del promedio de la Evaluacion 180° para el cargo Asistente de

Outsourcing Contable, se puede observar que posee las competencias en niveles superiores

al perfil minimo de cumplimiento de las mismas.

90



10. Andlisis del promedio de las competencias del cargo: Senior de Outsourcing
Contable

e Entrevista por Competencias
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Mediante el andlisis de las entrevistas realizadas a los colaboradores que ocupan la posicion
Senior de Outsourcing Contable, se determina que las competencias se encuentran en

niveles superiores al porcentaje del perfil minimo requerido.
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En base al andlisis de las competencias para la posicion Senior de Outsourcing
Contable, se establece, que posee las competencias en un nivel superior al perfil minimo

requerido para su cumplimiento.
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11. Andlisis del promedio de las competencias del cargo: Trainee de Procesos

e Entrevista por Competencias
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Promedio Trainee

Segun la entrevista por competencias realizada a la posicion Trainee de Procesos, se puede

observar que cumple con el porcentaje del nivel de competencias para dicha posicién.
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En base al analisis del promedio de la Evaluacion 180° de las competencias para la posicion

Trainee de Procesos, se observa que posee desarrolladas en un nivel superior al perfil

minimo requerido.
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12. Andlisis del promedio de las competencias del cargo: Senior de Procesos

e Entrevista por Competencias
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Mediante el analisis de las entrevistas del cargo Senior de Procesos, se establece que la
competencia de Trabajo en equipo se ubica en el 63%, sobre el 65% de cumplimiento del

perfil minimo requerido para la posicion.

e FEvaluacién 180°

Promedio Evaluacion 180° Senior de Procesos
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En base al andlisis del promedio de la Evaluacién 180°, se constata que la competencia de
Trabajo en equipo se encuentra en el 53% del perfil real, versus el 61% del perfil minimo
requerido. En Liderazgo posee el 37%, sobre el 38% del perfil minimo. Adicionalmente, la

competencia de Pensamiento analitico, estd en el 60% del perfil real, sobre el 62% de
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cumplimiento minimo. En trabajo bajo presion tiene el 39%, versus el 40% de su

cumplimiento.

13. Andlisis del promedio de las competencias del cargo: Senior de Aseguramiento

de Ingresos

e Entrevista por Competencias

Entrevista por Competencias Senior de
Aseguramiento de Ingresos
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Mediante el andlisis de las entrevistas realizadas a los colaboradores Senior del area de

Aseguramiento de Ingresos, se determina que la competencia de Orientacion a resultados,
qgue se encuentra ubicada en el 63%, sobre el 65% del nivel minimo de cumplimiento de la

competencia, requiere de su desarrollo.

e FEvaluacién 180°

Promedio Evaluacién 180° Senior de Aseguramiento de
Ingresos
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25% Aseguramientode Ingresos

En base al andlisis de la Evaluacion 180° de la posicion Senior de Aseguramiento de

Ingresos, se establece que en la competencia de Orientacion a resultados debe desarrollar

de manera inmediata, ya que se encuentra en el 50% sobre el 62% del perfil ideal. En
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Trabajo bajo presion posee el 67% del cumplimiento de la competencia sobre el 76% del
perfil minimo requerido. Adicionalmente, la competencia de Organizacion y planificacion,
esta en el 50% sobre el 60% del perfil minimo de cumplimiento.

14. Analisis del promedio de las competencias del cargo: Gerentes.

e Entrevista por Competencias
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Mediante el analisis del cuadro de entrevistas realizadas a los cargos gerenciales del area de
Advisory o Consultoria Organizacional, se puede determinar que el nivel de cumplimiento de

las competencias, se encuentra por encima del porcentaje minimo de su cumplimiento.

e FEvaluacién 180°

Promedio Evaluacion 180° Gerentes

100%

75%
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95



En base al andlisis del promedio de la Evaluacion 180° realizada a los Gerentes, se puede
observar que la competencia de Orientacion de servicio al cliente, posee una brecha, ya que
se encuentra en el 60% del perfil real, versus el 62% del perfil minimo requerido.
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6. PLAN DE DESARROLLO DE COMPETENCIAS

Disefio del Plan de Desarrollo Individual de Competencias

El disefio del Plan de Desarrollo Individual de Competencias sera generado a todos los
cargos y colaboradores del &rea de Advisory o Consultoria Organizacional. Los planes de
Desarrollo estan plasmados, segun las necesidades individuales del personal, dependiendo
su posicion dentro de la Consultora. Dichos planes poseen la finalidad de generar una
propuesta para mejorar las competencias de los colaboradores del area de Advisory en la
Firma y fueron realizados en base a los resultados tanto de la Evaluacion de Desempefio

180°, como la entrevista por competencias.

En el plan, se especifican herramientas para desarrollar las competencias tomando en
cuenta el rango de la posicion y el area a la cual pertenecen los colaboradores, de acuerdo a

las necesidades grupales de los mismos.

Disefio del plan de desarrollo de competencias

Para el disefio del plan de desarrollo de competencias se tomd como referencia un formato
estandar que fue utilizado por la Firma Consultora para trabajos de Consultoria externos en
otras compafiias; sin embargo, se lo adapto para que pueda ser utilizado segun las
necesidades de este proyecto y los resultados obtenidos en base a las herramientas de

Entrevista por Competencias y Evaluacién 180°.

En el plan de desarrollo por competencias tanto individual como grupal se encuentran las

variables como:

¢ Competencia a desarrollar
e Método de desarrollo de la competencia
e Actividades / Acciones

¢ Resultados / Objetivos

El plan de desarrollo de competencias grupal se lo realiz6 en base al andlisis de las

necesidades del cargo y &rea que se encuentra ocupando los colaboradores.
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Disefio del Plan de Desarrollo por Cargo y Area

1. Trainee de Seleccién

Competencia | Método de Actividades / Resultados / Indicador Responsable Fecha
a desarrollar desarrollo Acciones Objetivos tentativa
Orientacién a | Tutoria — 1. Intercambio de Superar los Medicion de: Senior de Durante el
resultados - Mentoring experiencias entre objetivos, Numero de Seleccién proximo
75% colaborador y cumpliendo con actividades semestre

mentor. la calidad de satisfactorias

2. Establecer metas trabajo sobre nimero de

a cumplir. esperada. actividades

3 .El tutelado ejecuta totales.

las metas

establecidas

anteriormente.

4. Mediciones

periddicas en el

desarrollo del

proceso de las

actividades a cumplir.
Orientacion Cursos Temas en base al Brindar Medicion de Senior de Durante el
de servicio al formales de disefio curricular: soluciones al encuesta por Seleccién proximo
cliente — 75% | capacitacion | 1. Definicion tedrica cliente, parte de los semestre

de calidad en el estableciendo, clientes.

servicio. relaciones

2. Diferencia entre la | duraderas y de

calidad y el servicio. confianza.

3. Influencia de los

valores en el servicio

y los valores en la

empresa.

4. Diferentes

actitudes del ser

humano.

5. Componentes

bésicos del buen

servicio.

6. Técnicas de

manejo de conflictos.
Trabajo en Cursos Tratar los siguientes Ofrecer ayuda a Medicion de Senior de Durante el
equipo — 75% | formales de temas en base al los demas, encuesta por Seleccién préoximo

capacitacion | disefio curricular: realizando parte de pares 'y semestre

1. Concepto de aportes jefaturas del area

trabajo en equipo. importantes, u otras areas.

2. Conociéndome a alcanzando las

mi mismo: en que metas del

soy bueno y en que proyecto.

puedo mejorar.

3. Conociendo mis
emociones.

4. La persona dentro
del grupo.

5. Diferentes
actitudes en la
integracion humana.
6. Beneficios del
trabajo en equipo.

7. Calidad en el
equipo.

8. Influencia de los
valores en el trabajo
en equipo.

9. Vuelo compartido:
El verdadero trabajo
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Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicador

Responsable

Fecha
tentativa

en equipo.

Aprendizaje
continuo —
50%

Asignacién a
nuevo
proyecto

1. Trabajar en un
proyecto para atraer
nuevos talentos a la
base de datos de la
Consultora.

2. Investigar y
documentarse el
tema a ejecutar.

3. Determinar los
pasos a seguir.

4. Consecucion de
recursos humanos y
materiales como
proveedores,
requeridos para el
efecto.

Permanecer
actualizado en
nuevos
conocimientos.
Buscar y analizar
informacion (til
para la solucién
de problemas.

Senior de
Seleccién

Durante el
proximo
semestre

Pensamiento
analitico —
50%

Método de
estudio de
casos

1. Analizar un
articulo, identificando
el propésito del
mismo.

2. ldentificar la
informacién clave del
articulo para exponer
y los argumentos
principales.

3. Determina las
suposiciones del
autor ¢,Qué da por
sentado el autor, qué
se puede cuestionar?
4. Interpretar, y sacar
tus propias
conclusiones.

5. Generar un
documento que
incluya las anteriores
apreciaciones.

6. Comentar y
comparar los trabajos
entre los deméas
colaboradores.

Analizary
comprender una
situacion desde
un punto de vista
multidimensional

Medicién por
medio de una
encuesta por
parte del jefe
inmediato.

Senior de
Seleccién

Durante el
préximo
semestre

Trabajo bajo
presion — 50%

Asignacion
como
asistente de
posiciones
de direccién

Asistir al Senior del
area en el trabajo; en
actividades como:

1. Responder la
correspondencia por
parte de los clientes.
2. Organizary
delegar funciones a
los empleados bajo
la dependencia del
Senior.

3. Formar parte del
Staff representativo
ante reuniones con
clientes.

4. Resolver los
problemas que se
generen en el area
conjuntamente con la
asistencia del Senior.

Laborar con
vitalidad,
manteniendo un
elevado nivel de
desempefio, en
jornadas
extensas e
intensas.

Medicién por
medio de una
encuesta por
parte del jefe
inmediato.

Gerente de
Seleccién

Durante el
proximo
semestre
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2. Asistente de Seleccion

Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

Orientacién a
resultados -
75%

Tutoria —
Mentoring

1. Intercambio de
experiencias entre
colaborador y mentor.
2. Establecer metas a
cumplir.

3. El tutelado ejecuta
las metas
establecidas
anteriormente.

4. Mediciones
periédicas en el
desarrollo del proceso
de las actividades a
cumplir.

Superar los
objetivos,
cumpliendo con
la calidad de
trabajo
esperada.

Medicién de:
Numero de
actividades
satisfactorias
sobre numero
de actividades
totales.

Senior y
Gerente de
Seleccién

Durante el
proximo
semestre

Orientacion
de servicio al
cliente — 75%

Cursos
formales de
capacitacion

Temas en base al
disefio curricular:

1. Definicién tedrica
de calidad en el
servicio.

2. Diferencia entre la
calidad y el servicio.
3. Influencia de los
valores en el servicio
y los valores en la
empresa.

4. Diferentes actitudes
del ser humano.

5. Componentes
béasicos del buen
servicio.

6. Técnicas de
manejo de conflictos.

Brindar
soluciones al
cliente,
estableciendo,
relaciones
duraderas y de
confianza.

Medicién de
encuesta por
parte de los
clientes.

Senior de
Seleccién

Durante el
préximo
semestre

Trabajo en
equipo — 75%

Cursos
formales de
capacitacion

Tratar los siguientes
temas en base al
disefio curricular:

1. Concepto de
trabajo en equipo.

2. Conociéndome a
mi mismo: en que soy
bueno y en que puedo
mejorar.

3. Conociendo mis
emociones.

4. La persona dentro
del grupo.

5. Diferentes actitudes
en la integracion
humana.

6. Beneficios del
trabajo en equipo.

7. Calidad en el
equipo.

8. Influencia de los
valores en el trabajo
en equipo.

9. Vuelo compartido:
El verdadero trabajo
en equipo.

Ofrecer ayuda a
los demas,
realizando
aportes
importantes,
alcanzando las
metas del
proyecto.

Medicion de
encuesta por
parte de pares 'y
jefaturas del
area u otras
areas.

Senior de
Seleccién

Durante el
proximo
semestre

Comunicacion
- 75%

Cursos
formales de
capacitacion

Disefio
Microcurricular:

1. Definicién sobre
comunicacion
efectiva.

2. Coémo vencer el

Transmitir de
manera clara las
ideas a su
interlocutor.

Medicién por
medio de una
encuesta por
parte del jefe
inmediato.

Senior de
Seleccién

Durante el
proximo
semestre
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Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

miedo al ante
exposiciones en
publico.

3. Coémo prepara el
discurso.

4. Lavozy el lenguaje
corporal.

5. Atencion y
persuasion dentro de
una conversacion.

6. Técnicas para
conversacion y
presentacion oral.

Organizacion
y planificacién
- 75%

Cursos
formales de
Capacitacion

1. Definiciéon de la
importancia vs.
urgencia y nuestros
roles en la vida.

2. Planes de accién
en base a las
necesidades de mi
vida global.

3. Revisiony
explicacién de los
cuatro cuadrantes de
lo importante y
urgente.

4. Actividades
urgentes no
importantes
(actividades
operativas).

5. Actividades
importantes pero no
urgentes (actividades
que agregan valor).
6. Lo que no es
urgente ni importante
(no agrega valor).

7. Las actividades
urgentes e
importantes (trabajo
no planificado).

Realizar las
actividades de
manera
metddica,
sistemética y
organizada.

Medicién por
medio de una
encuesta por
parte del jefe
inmediato.

Senior de
Seleccién

Durante el
proximo
semestre

Pensamiento
analitico -
75%

Método de
estudio de
casos

1. Buscar la pregunta
clave que el autor
enfoca.

2. Identificar la
informacién clave del
articulo para exponer
los argumentos
principales.

3. Interpretar las
conclusiones mas
importantes.

4. Determina las
suposiciones que
sustentan el autor.

¢ Qué da por sentado
el autor, qué se puede
cuestionar?

5. Establecer las
implicaciones del
razonamiento del
autor.

6. Interpretar, y sacar
las propias
conclusiones.

Establecer
situaciones de
causa efecto.
Planificar los
pasos a seguir y
desarrollar
cursos de
accion.

Medicién por
medio de una
encuesta por
parte del jefe
inmediato.

Senior de
Seleccién

Durante el
proximo
semestre
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Competencia | Método de Actividades / Resultados / Indicadores Responsable Fecha
a desarrollar desarrollo Acciones Objetivos tentativa

7. Generar un

documento que

incluya las anteriores

apreciaciones.

8. Comentar el trabajo

de otro compafiero,

compararlo con el de

cada uno.
Trabajo bajo Asignacion Asistir al Senior del Mantener el Medicion por Senior de Durante el
presiéon — como area en el trabajo; en nivel de medio de una Seleccién préximo
100% asistente de actividades como: desempefio en encuesta por semestre

posiciones 1. Responder la situaciones parte del jefe
de direccion correspondencia por conflictivas, inmediato.

parte de los clientes. durante jornadas

2. Organizar y delegar | prolongadas,

funciones a los estableciendo un

empleados bajo la adecuado clima

dependencia del laboral.

Senior.

3. Formar parte del

Staff representativo

ante reuniones con

clientes.

4. Resolver los

problemas que se

generen en el area

conjuntamente con la

asistencia del Senior.
Iniciativa y Asignacién a | 1. Trabajar en un Actuar Medicién por Senior de Durante el
autonomia — nuevos proyecto para atraer oportunamente medio de una Seleccién proximo
100% proyectos nuevos talentos a la evitando encuesta por semestre

base de datos de la problemas, parte del jefe

Consultora. proponiendo y inmediato.

2. Investigar y generando

documentarse el tema | soluciones

a ejecutar. inmediatas.

3. Determinar los
pasos a seguir.

4. Consecucioén de
recursos humanos y
materiales como
proveedores,
requeridos para el
efecto.
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3. Senior de Seleccion

Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

Orientacién a
resultados -
75%

Tutoria —
Mentoring

1. Intercambio de
experiencias entre
colaborador y
mentor.

2. Establecer metas
a cumplir.

3. El tutelado ejecuta
las metas
establecidas
anteriormente.

4. Mediciones
periédicas en el
desarrollo del
proceso de las
actividades a
cumplir.

Superar los
objetivos,
cumpliendo con
la calidad de
trabajo
esperada.

Medicién de:
Numero de
actividades
satisfactorias
sobre nimero de
actividades
totales.

Gerente de
Seleccién

Durante el
proximo
semestre

Orientacion
de servicio al
cliente — 75%

Cursos
formales de
capacitacion

Temas en base al
disefio curricular:

1. Definicién teérica
de calidad en el
servicio.

2. Diferencia entre la
calidad y el servicio.
3. Influencia de los
valores en el servicio
y los valores en la
empresa.

4. Diferentes
actitudes del ser
humano.

5. Componentes
béasicos del buen
servicio.

6. Técnicas de
manejo de conflictos.

Brindar
soluciones al
cliente,
estableciendo,
relaciones
duraderas y de
confianza.

Medicion de
encuesta por
parte de los
clientes.

Gerente de
Seleccién

Durante el
proximo
semestre

Trabajo en
equipo — 75%

Cursos
formales de
capacitacion

Tratar los siguientes
temas en base al
disefio curricular:

1. Concepto de
trabajo en equipo.
2. Conociéndome a
mi mismo: en que
soy bueno y en que
puedo mejorar.

3. Conociendo mis
emociones.

4. La persona dentro
del grupo.

5. Diferentes
actitudes en la
integracion humana.
6. Beneficios del
trabajo en equipo.
7. Calidad en el
equipo.

8. Influencia de los
valores en el trabajo
en equipo.

9. Vuelo compartido:
El verdadero trabajo
en equipo.

Ofrecer ayuda a
los consultores,
realizando
aportes y
alcanzando las
metas del
proyecto.

Medicion de
encuesta por
parte de pares y
jefaturas del area
u otras areas.

Gerente de
Seleccién

Durante el
proximo
semestre

Liderazgo —
75%

Tutoria —
Mentoring

1. Intercambio de
experiencias entre

Disefiar cursos
de accion

Medicién de los
resultados de

Gerente de
Seleccién

Durante el
préximo
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Competencia | Método de Actividades / Resultados / Indicadores Responsable Fecha
a desarrollar desarrollo Acciones Objetivos tentativa

colaborador y asegurando la una Evaluacién semestre

mentor. conduccion y el al jefe inmediato,

2. Establecer metas desarrollo de paresy

a cumplir. personas, subordinados.

3. El tutelado ejecuta | generando

las metas COmpromisos.

establecidas

anteriormente.

4. Mediciones

periédicas en el

desarrollo del

proceso de las

actividades a

cumplir.
Manejo de Método de 1. Analizar un Identificar y Gerente de
crisis — 75% estudio de articulo, identificando | manejar Seleccién

casos el propésito del situaciones

mismo. adversas.

2. Identificar la Disefiar planes

informacién clave del | de acci6n o

articulo para exponer | soluciones que

y los argumentos permitan mejorar

principales. las situaciones.

3. Determina las

suposiciones del

autor ¢,Qué da por

sentado el autor, qué

se puede

cuestionar?

4. Interpretar, y

sacar tus propias

conclusiones.

5. Generar un

documento que

incluya las anteriores

apreciaciones.

6. Comentar y

comparar los

trabajos entre los

demas

colaboradores.
Organizacion Cursos 1. Definicion de la Realizar las Gerente de Durante el
y planificaciéon | formales de importancia vs. actividades de Seleccién proximo
- 75% Capacitacion | urgencia y nuestros manera semestre

roles en la vida. metddica,

2. Planes de accién sistematica y

en base alas organizada.

necesidades de mi

vida global.

3. Revision y

explicacion de los
cuatro cuadrantes de
lo importante y
urgente.

4. Actividades
urgentes no
importantes
(actividades
operativas).

5. Actividades
importantes pero no
urgentes
(actividades que
agregan valor).

6. Lo que noes
urgente ni importante
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Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

(no agrega valor).
7. Las actividades
urgentes e
importantes (trabajo
no planificado).

Pensamiento
analitico -
75%

Método de
estudio de
casos

1. Buscar la
pregunta clave que
el autor enfoca.

2. Identificar la
informacién clave del
articulo para exponer
los argumentos
principales.

3. Interpretar las
conclusiones mas
importantes.

4. Determina las
suposiciones que
sustentan el autor.

¢ Qué da por sentado
el autor, qué se
puede cuestionar?

5. Establecer las
implicaciones del
razonamiento del
autor.

6. Interpretar, y
sacar las propias
conclusiones.

7. Generar un
documento que
incluya las anteriores
apreciaciones.

8. Comentar el
trabajo de otro
compafiero,
compararlo con el de
cada uno.

Establecer
situaciones de
causa efecto.
Planificar los
pasos a seguir y
desarrollar
cursos de
accion.

Medicion por
medio de una
encuesta por
parte del jefe
inmediato.

Gerente de
Seleccién

Durante el
préximo
semestre

Trabajo bajo
presion —
100%

Asignacion
como
asistente de
posiciones
de direccion

Asistir al Senior del
area en el trabajo; en
actividades como:

1. Responder la
correspondencia por
parte de los clientes.
2. Organizary
delegar funciones a
los empleados bajo
la dependencia del
Senior.

3. Formar parte del
Staff representativo
ante reuniones con
clientes.

4. Resolver los
problemas que se
generen en el area
conjuntamente con
la asistencia del
Senior.

Mantener el

nivel de
desempefio en
situaciones
conflictivas,
durante jornadas
prolongadas,
estableciendo un
adecuado clima
laboral.

Medicion por
medio de una
encuesta por
parte del jefe
inmediato.

Gerente de
Seleccién

Durante el
proximo
semestre
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4. Asistente de Techologia

Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

Orientacién a
resultados -
75%

Asignacién a
nuevos
proyectos

1. Intercambio de
experiencias entre
colaborador y mentor.
2. Establecer metas a
cumplir.

3. El tutelado ejecuta
las metas establecidas
anteriormente.

4. Mediciones
periédicas en el
desarrollo del proceso
de las actividades a
cumplir.

Superar los
objetivos,
cumpliendo con
la calidad de
trabajo
esperada.

Medicién de:
Numero de
actividades
satisfactorias
sobre nimero
de actividades
totales.

Senior de
Tecnologia

Durante el
proximo
semestre

Orientacion
de servicio al
cliente — 75%

Método de
estudio de
casos

Temas en base al
disefio curricular:

1. Definicién teérica de
calidad en el servicio.
2. Diferencia entre la
calidad y el servicio.

3. Influencia de los
valores en el servicio y
los valores en la
empresa.

4. Diferentes actitudes
del ser humano.

5. Componentes
béasicos del buen
servicio.

6. Técnicas de manejo
de conflictos.

Brindar
soluciones al
cliente,
estableciendo,
relaciones
duraderas y de
confianza.

Medicion de
encuesta por
parte de los
clientes.

Senior de
Tecnologia

Durante el
proximo
semestre

Trabajo en
equipo — 75%

Outdoor
Training

1. Decorando el arbol
de Navidad:
Integracion,
comunicacion, trabajo
en equipo.

2. Coincidencias
bizarras: Conocer a
nuestros compafieros,
establecer cosas que
nos unen.

3. El zoolégico: Ver a
la empresa desde otra
perspectiva, de forma
creativa.

4. El refugio nuclear:
Prejuicios, toma de
decisiones en grupo.
5. Llegar a la isla:
Toma de decisiones
en grupo.

6. Esqui alpino:
Influencia del estatus
en las interacciones.
7. Oraciones:
Autoconocimiento.

8. Ordena mi
desorden:
Responsabilidad
individual, trabajo en
equipo, impacto de mis
acciones en los
demas.

Ofrecer ayuda a
los consultores
del area,
realizando
aportes y
alcanzando las
metas del
proyecto.

Medicién de
encuesta por
parte de pares y
jefaturas del
area u otras
areas.

Senior de
Tecnologia

Durante el
proximo
semestre

Comunicacion
— 75%

Lecturas
guiadas

1. Comprender el
objetivo de la lectura

Transmitir de
manera clara

Senior de
Tecnologia

Durante el
préximo
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Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

asignada y formular
hipétesis.

2. Durante la lectura
verificar y reformular la
hipétesis.

3. Clarificar las
inquietudes.

4. Detectar
incoherencias.

5. Saber actuar
delante de un
problema.

6. Relacionar los
conocimientos previos
con la informacién del
texto.

7. Identificar las ideas
principales.

8. Formular y
responder preguntas.
9. Comprobar el
objetivo de la lectura.

las ideas a su
interlocutor sea
de manera
escrita u oral.

semestre

Organizacién
y planificacién
— 75%

Cursos
formales de
capacitacion

1. Definicion de la
importancia vs.
urgencia y nuestros
roles en la vida.

2. Planes de accion en
base a las
necesidades de mi
vida global.

3. Revision y
explicacion de los
cuatro cuadrantes de
lo importante y
urgente.

4. Actividades
urgentes no
importantes
(actividades
operativas).

5. Actividades
importantes pero no
urgentes (actividades
que agregan valor).
6. Lo que no es
urgente ni importante
(no agrega valor).

7. Las actividades
urgentes e importantes
(trabajo no
planificado).

Realizar las
actividades de
manera
metddica,
sistematica y
organizada.

Medicién por
medio de una
encuesta por
parte del jefe
inmediato.

Senior de
Tecnologia

Durante el
proximo
semestre

Pensamiento
analitico -
75%

Método de
estudio de
casos

1. Buscar la pregunta
clave que el autor
enfoca.

2. ldentificar la
informacién clave del
articulo para exponer
los argumentos
principales.

3. Interpretar las
conclusiones mas
importantes.

4. Determina las
suposiciones que
sustentan el autor.
¢,Qué da por sentado

Establecer
situaciones de
causa efecto.
Planificar los
pasos a seguir
y desarrollar
cursos de
accion.

Medicion por
medio de una
encuesta por
parte del jefe
inmediato.

Senior de
Tecnologia

Durante el
proximo
semestre
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Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

el autor, qué se puede
cuestionar?

5. Establecer las
implicaciones del
razonamiento del
autor.

6. Interpretar, y sacar
las propias
conclusiones.

7. Generar un
documento que incluya
las anteriores
apreciaciones.

8. Comentar el trabajo
de otro compafiero,
compararlo con el de
cada uno.

Trabajo bajo
presion —
100%

Outdoor
Training

1. Decorando el arbol
de Navidad:
Integracion,
comunicacion, trabajo
en equipo.

2. Coincidencias
bizarras: Conocer a
nuestros comparieros,
establecer cosas que
nos unen.

3. El zoolégico: Ver a
la empresa desde otra
perspectiva, de forma
creativa.

4. El refugio nuclear:
Prejuicios, toma de
decisiones en grupo.
5. Llegar a la isla:
Toma de decisiones
en grupo.

6. Esqui alpino:
Influencia del estatus
en las interacciones.
7. Oraciones:
Autoconocimiento.

8. Ordena mi
desorden:
Responsabilidad
individual, trabajo en
equipo, impacto de mis
acciones en los
demas.

Mantener el
nivel de
desempefio en
situaciones
conflictivas,
durante
jornadas
prolongadas,
estableciendo
un adecuado
clima laboral.

Medicion por
medio de una
encuesta por
parte del jefe
inmediato.

Senior de
Tecnologia

Durante el
proximo
semestre

Iniciativa y
autonomia —
100%

Asignacién a
nuevos
proyectos

1. Trabajar en un
proyecto para atraer
nuevos talentos a la
base de datos de la
Consultora.

2. Investigar y
documentarse el tema
a ejecutar.

3. Determinar los
pasos a seguir.

4. Consecucion de
recursos humanos y
materiales como
proveedores,
requeridos para el
efecto.

Actuar
oportunamente
evitando
problemas,
proponiendo y
generando
soluciones
inmediatas.

Medicién por
medio de una
encuesta por
parte del jefe
inmediato.

Senior de
Tecnologia

Durante el
proximo
semestre
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5. Senior de Tecnologia

Competencia | Método de Actividades / Resultados / Indicadores Responsable Fecha
a desarrollar desarrollo Acciones Objetivos tentativa
Orientacién a | Tutoria — 1. Intercambio de Superar los Medicion de: Gerente de Durante el
resultados - Mentoring experiencias entre objetivos, Numero de Seleccién proximo
75% colaborador y mentor. | cumpliendo con | actividades semestre

2. Establecer metas a | la calidad de satisfactorias

cumplir. trabajo sobre nimero

3. El tutelado ejecuta esperada. de actividades

las metas totales.

establecidas

anteriormente.

4. Mediciones

periédicas en el

desarrollo del proceso

de las actividades a

cumplir.
Orientacion Cursos Temas en base al Brindar Medicion de Gerente de Durante el
de servicio al formales de disefio curricular: soluciones al encuesta por Seleccion préximo
cliente — 75% | capacitacion | 1. Definicion teérica cliente, parte de los semestre

de calidad en el estableciendo, clientes.

servicio. relaciones

2. Diferencia entre la duraderas y de

calidad y el servicio. confianza.

3. Influencia de los

valores en el servicio

y los valores en la

empresa.

4. Diferentes actitudes

del ser humano.

5. Componentes

basicos del buen

servicio.

6. Técnicas de

manejo de conflictos.
Trabajo en Outdoor 1. Decorando el arbol | Ofrecer ayuda a | Medicion de Gerente de Durante el
equipo — 75% | Training de Navidad: los consultores encuesta por Seleccién préximo

Integracion, del area, parte de pares y semestre

comunicacion, trabajo | realizando jefaturas del

en equipo. aportes y area u otras

2. Coincidencias alcanzando las areas.

bizarras: Conocer a metas del

nuestros comparfieros, | proyecto.

establecer cosas que
nos unen.

3. El zoolégico: Ver a
la empresa desde otra
perspectiva, de forma
creativa.

4. El refugio nuclear:
Prejuicios, toma de
decisiones en grupo.
5. Llegar a la isla:
Toma de decisiones
en grupo.

6. Esqui alpino:
Influencia del estatus
en las interacciones.
7. Oraciones:
Autoconocimiento.

8. Ordena mi
desorden:
Responsabilidad
individual, trabajo en
equipo, impacto de
mis acciones en los
demas.
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Competencia | Método de Actividades / Resultados / Indicadores Responsable Fecha
a desarrollar desarrollo Acciones Objetivos tentativa
Liderazgo — Tutoria — 1. Intercambio de Disefia cursos Medicion de los Gerente de Durante el
75% Mentoring experiencias entre de accion resultados de Seleccién préximo

colaborador y mentor. | asegurando la una Evaluacién semestre

2. Establecer metas a | conducciény el al jefe

cumplir. desarrollo de inmediato, pares

3. El tutelado ejecuta personas, y subordinados.

las metas generando

establecidas compromisos.

anteriormente.

4. Mediciones

periédicas en el

desarrollo del proceso

de las actividades a

cumplir.
Manejo de Método de 1. Analizar un articulo, | Identificay Medicion por Gerente de Durante el
crisis — 75% estudio de identificando el maneja medio de una Seleccién proximo

casos propésito del mismo. situaciones de encuesta por semestre

2. Identificar la adversas y parte del jefe

informacion clave del disefia planes inmediato.

articulo para exponer de accién o

y los argumentos soluciones que

principales. permitan

3. Determina las mejorar las

suposiciones del autor | situaciones.

¢ Qué da por sentado

el autor, qué se puede

cuestionar?

4. Interpretar, y sacar

tus propias

conclusiones.

5. Generar un

documento que

incluya las anteriores

apreciaciones.

6. Comentar y

comparar los trabajos

entre los demas

colaboradores.
Atencién al Tutoria — 1. Intercambio de Entregar Medicion por Gerente de Durante el
detalle — Mentoring experiencias entre informacién medio de una Tecnologia proximo
100% colaborador y mentor. | completa, encuesta por semestre

2. Establecer metas a | ordenaday parte del jefe

cumplir. oportuna. inmediato.

3. El tutelado ejecuta

las metas

establecidas

anteriormente.

4. Mediciones

periédicas en el

desarrollo del proceso

de las actividades a

cumplir.
Pensamiento Método de 1. Analizar un articulo, | Establecer Medicién por Gerente de Durante el
analitico - estudio de identificando el situaciones de medio de una Seleccién proximo
75% casos propésito del mismo. causa efecto. encuesta por semestre

2. ldentificar la
informacién clave del
articulo para exponer
y los argumentos
principales.

3. Determina las
suposiciones del
autor. ¢Qué da por
sentado el autor, qué
se puede cuestionar?
4. Interpretar, y sacar

Planificar los
pasos a seguir y
desarrollar
cursos de
accion.

parte del jefe
inmediato.
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Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

tus propias
conclusiones.

5. Generar un
documento que
incluya las anteriores
apreciaciones.

6. Comentar y
comparar los trabajos
entre los demas
colaboradores.

Trabajo bajo
presion —
100%

Cursos
formales de
capacitacion

1. El stress y sus
efectos:

« Identificando mi nivel
de stress y los
factores estresantes.
« El equilibrio
Productividad/Capaci
dad de productividad.
* Las 4 necesidades
basicas.

2. Ejercicios y
técnicas de relajacion
mental y muscular:

*» Respiracién
completa y profunda.
* Musicoterapia,
aromaterapia,
cromoterapia.

3. Administracion
efectiva de problemas
personales:

« La proactividad.

« Ejercicios para
desarrollar la
proactividad en la
resolucion de
problemas.

* Reactivo o
proactivo?

* Como convertir los
problemas en
oportunidades?

Mantener el
nivel de

desempefio ante

conflictos,

durante jornadas

prolongadas,
estableciendo
un adecuado
clima laboral.

Medicién por
medio de una
encuesta por
parte del jefe
inmediato.

Gerente de
Seleccién

Durante el
proximo
semestre

Organizacion
y planificacion
—75%

Cursos
formales de
capacitacion

1. Definicion de la
importancia vs.
urgencia y nuestros
roles en la vida.

2. Planes de accién
en base a las
necesidades de mi
vida global.

3. Revision y
explicacion de los
cuatro cuadrantes de
lo importante y
urgente.

4. Actividades
urgentes no
importantes
(actividades
operativas).

5. Actividades
importantes pero no
urgentes (actividades
que agregan valor).
6. Lo que noes
urgente ni importante

Realizar las
actividades de
manera
metddica,
sistematica y
organizada.

Medicion por
medio de una
encuesta por
parte del jefe
inmediato.

Gerente de
Seleccién

Durante el
proximo
semestre
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Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

(no agrega valor).
7. Las actividades
urgentes e
importantes (trabajo
no planificado).
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6. Asistente de Encuesta Salarial

Competencia | Método de Actividades / Resultados / Indicadores Responsable Fecha
a desarrollar desarrollo Acciones Objetivos tentativa
Orientacién a | Tutoria — 1. Intercambio de Superar los Medicion de: Gerente de Durante el
resultados - Mentoring experiencias entre objetivos, Numero de Encuesta proximo
75% colaborador y mentor. cumpliendo con actividades Salarial semestre

2. Establecer metas a la calidad de satisfactorias

cumplir. trabajo sobre nimero

3. El tutelado ejecuta esperada. de actividades

las metas establecidas totales.

anteriormente.

4. Mediciones

periédicas en el

desarrollo del proceso

de las actividades a

cumplir.
Orientacion Cursos Temas en base al Brindar Medicion de Gerente de Durante el
de servicio al formales de disefio curricular: soluciones al encuesta por Encuesta proximo
cliente — 75% | capacitacion | 1. Definicion tedrica de | cliente, parte de los Salarial semestre

calidad en el servicio. estableciendo, clientes.

2. Diferencia entre la relaciones

calidad y el servicio. duraderas y de

3. Influencia de los confianza.

valores en el servicio y

los valores en la

empresa.

4. Diferentes actitudes

del ser humano.

5. Componentes

béasicos del buen

servicio.

6. Técnicas de manejo

de conflictos.
Trabajo en Outdoor 1. Decorando el arbol Ofrecer ayuda a Medicién de Gerente de Durante el
equipo — 75% | Training de Navidad: los consultores encuesta por Encuesta proximo

Integracion, del area, parte de pares Salarial semestre

comunicacion, trabajo realizando y jefaturas del

en equipo. aportes y area u otras

2. Coincidencias alcanzando las areas.

bizarras: Conocer a metas del

nuestros comparieros, | proyecto.

establecer cosas que
nos unen.

3. El zoolégico: Ver a
la empresa desde otra
perspectiva, de forma
creativa.

4. El refugio nuclear:
Prejuicios, toma de
decisiones en grupo.
5. Llegar a la isla:
Toma de decisiones
en grupo.

6. Esqui alpino:
Influencia del estatus
en las interacciones.
7. Oraciones:
Autoconocimiento.

8. Ordena mi
desorden:
Responsabilidad
individual, trabajo en
equipo, impacto de mis
acciones en los
demas. Asistir a los
programas y cumplir
con éxito cada
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Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

actividad realizada.

Comunicacion
- 75%

Cursos
formales de
capacitacion

Disefio Microcurricular:
1. Definicion sobre
comunicacion efectiva.
2. Cémo vencer el
miedo al ante
exposiciones en
publico.

3. Coémo prepara el
discurso.

4. Lavozy el lenguaje
corporal.

5. Atencion y
persuasion dentro de
una conversacion.

6. Técnicas para
conversacion y
presentacion oral.

Transmitir de
manera clara las
ideas a su
interlocutor sea
de manera
escrita u oral.

Medicién por
medio de una
encuesta por
parte del jefe
inmediato.

Gerente de
Encuesta
Salarial

Durante el
proximo
semestre

Organizacién
y planificacion
— 75%

Cursos
formales de
Capacitacion

1. Definicion de la
importancia vs.
urgencia y nuestros
roles en la vida.

2. Planes de accién en
base a las
necesidades de mi
vida global.

3. Revision y
explicacién de los
cuatro cuadrantes de
lo importante y
urgente.

4. Actividades
urgentes no
importantes
(actividades
operativas).

5. Actividades
importantes pero no
urgentes (actividades
que agregan valor).
6. Lo que no es
urgente ni importante
(no agrega valor).

7. Las actividades
urgentes e importantes
(trabajo no
planificado).

Realizar las
actividades de
manera
metddica,
sistematica y
organizada.

Medicién por
medio de una
encuesta por
parte del jefe
inmediato.

Gerente de
Encuesta
Salarial

Durante el
préximo
semestre

Pensamiento
analitico -
75%

Método de
estudio de
casos

1. Buscar la pregunta
clave que el autor
enfoca.

2. Identificar la
informacién clave del
articulo para exponer
los argumentos
principales.

3. Interpretar las
conclusiones mas
importantes.

4. Determina las
suposiciones que
sustentan el autor.

¢, Qué da por sentado
el autor, qué se puede
cuestionar?

5. Establecer las
implicaciones del

Establecer
situaciones de
causa efecto.
Planificar los
pasos a seguir y
desarrollar
cursos de
accion.

Medicion por
medio de una
encuesta por
parte del jefe
inmediato.

Gerente de
Encuesta
Salarial

Durante el
proximo
semestre
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Competencia | Método de Actividades / Resultados / Indicadores Responsable Fecha
a desarrollar desarrollo Acciones Objetivos tentativa

razonamiento del

autor.

6. Interpretar, y sacar

las propias

conclusiones.

7. Generar un

documento que incluya

las anteriores

apreciaciones.

8. Comentar el trabajo

de otro compafiero,

compararlo con el de

cada uno.
Trabajo bajo Asignacién Asistir al Gerente del Mantener el Medicién por Gerente de Durante el
presion — como area en el trabajo; en nivel de medio de una Encuesta proximo
100% asistente de | actividades como: desempefio en encuesta por Salarial semestre

posiciones 1. Responder la situaciones parte del jefe
de direccion correspondencia por conflictivas, inmediato.

parte de los clientes. durante jornadas

2. Organizar y delegar | prolongadas,

funciones a los estableciendo un

empleados bajo la adecuado clima

dependencia del laboral.

Gerente.

3. Formar parte del

Staff representativo

ante reuniones con

clientes.

4. Resolver los

problemas que se

generen en el area

conjuntamente con la

asistencia del Gerente.
Iniciativa y Tutoria — 1. Intercambio de Actuar Medicion por Gerente de Durante el
autonomia — Mentoring experiencias entre oportunamente medio de una Encuesta préximo
100% colaborador y mentor. evitando encuesta por Salarial semestre

2. Establecer metas a problemas, parte del jefe

cumplir. proponiendo y inmediato.

3. El tutelado ejecuta generando

las metas establecidas | soluciones

anteriormente. inmediatas.

4. Mediciones
periédicas en el
desarrollo del proceso
de las actividades a
cumplir.
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7. Asistente de Sistemas y Procesos de Calidad

Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

Orientacién a
resultados -
75%

Asignacién
como
asistente de
posiciones
de direccion

1. Intercambio de
experiencias entre
colaborador y mentor.
2. Establecer metas a
cumplir.

3. El tutelado ejecuta
las metas
establecidas
anteriormente.

4. Mediciones
periédicas en el
desarrollo del proceso
de las actividades a
cumplir.

Superar los
objetivos,
cumpliendo con
la calidad de
trabajo
esperada.

Medicién de:
Numero de
actividades
satisfactorias
sobre nimero
de actividades
totales.

Gerente de
Sistemas y
Procesos de
Calidad

Durante el
proximo
semestre

Orientacion
de servicio al
cliente — 75%

Asignacién a
equipos
especiales

Temas en base al
disefio curricular:

1. Definicién teérica
de calidad en el
servicio.

2. Diferencia entre la
calidad y el servicio.
3. Influencia de los
valores en el servicio
y en la empresa.

4. Diferentes actitudes
del ser humano.

5. Componentes
béasicos del buen
servicio.

6. Técnicas de
manejo de conflictos.

Brindar
soluciones al
cliente,
estableciendo,
relaciones
duraderas y de
confianza.

Medicion de
encuesta por
parte de los
clientes.

Gerente de
Sistemas y
Procesos de
Calidad

Durante el
préximo
semestre

Trabajo en
equipo — 75%

Outdoor
Training

Tratar los siguientes
temas en base al
disefio curricular:

1. Concepto de
trabajo en equipo.

2. Conociéndome a
mi mismo: en que soy
bueno y en que puedo
mejorar.

3. Conociendo mis
emociones.

4. La persona dentro
del grupo.

5. Diferentes actitudes
en la integracion
humana.

6. Beneficios del
trabajo en equipo.

7. Calidad en el
equipo.

8. Influencia de los
valores en el trabajo
en equipo.

9. Vuelo compartido:
El verdadero trabajo
en equipo.

Ofrecer ayuda a
los consultores
del area,
realizando
aportes y
alcanzando las
metas del
proyecto.

Medicion de
encuesta por
parte de pares 'y
jefaturas del
area u otras
areas.

Gerente de
Sistemas y
Procesos de
Calidad

Durante el
proximo
semestre

Atencion al
detalle — 75%

Tutoria -
Mentoring

1. Intercambio de
experiencias entre
colaborador y mentor.
2. Establecer metas a
cumplir.

3. El tutelado ejecuta
las metas

Dar atencion a
la revision de
detalles. Ordena
el trabajo y
prevé errores.

Gerente de
Sistemas y
Procesos de
Calidad

Durante el
proximo
semestre
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Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

establecidas
anteriormente.

4. Mediciones
periédicas en el
desarrollo del proceso
de las actividades a
cumplir.

Organizacion
y planificacién
—75%

Cursos
formales de
Capacitacion

1. Definiciéon de la
importancia vs.
urgencia y nuestros
roles en la vida.

2. Planes de accién
en base a las
necesidades de mi
vida global.

3. Revision y
explicacién de los
cuatro cuadrantes de
lo importante y
urgente.

4. Actividades
urgentes no
importantes
(actividades
operativas).

5. Actividades
importantes pero no
urgentes (actividades
que agregan valor).
6. Lo que no es
urgente ni importante
(no agrega valor).

7. Las actividades
urgentes e
importantes (trabajo
no planificado).

Realizar las
actividades de
manera
metddica,
sistematica y
organizada.

Medicién por
medio de una
encuesta por
parte del jefe
inmediato.

Gerente de
Sistemas y
Procesos de
Calidad

Durante el
proximo
semestre

Pensamiento
analitico -
75%

Método de
estudio de
casos

1. Buscar la pregunta
clave que el autor
enfoca.

2. Identificar la
informacién clave del
articulo para exponer
los argumentos
principales.

3. Interpretar las
conclusiones mas
importantes.

4. Determina las
suposiciones que
sustentan el autor.

¢ Qué da por sentado
el autor, qué se puede
cuestionar?

5. Establecer las
implicaciones del
razonamiento del
autor.

6. Interpretar, y sacar
las propias
conclusiones.

7. Generar un
documento que
incluya las anteriores
apreciaciones.

8. Comentar el trabajo
de otro compaiiero,

Establecer
situaciones de
causa efecto.
Planificar los
pasos a seguir y
desarrollar
cursos de
accion.

Medicién por
medio de una
encuesta por
parte del jefe
inmediato.

Gerente de
Sistemas y
Procesos de
Calidad

Durante el
proximo
semestre
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Competencia | Método de Actividades / Resultados / Indicadores Responsable Fecha
a desarrollar desarrollo Acciones Objetivos tentativa

compararlo con el de

cada uno. Participar

activamente en la

resolucién de casos y

generar soluciones

mediante un analisis

grupal.
Trabajo bajo Cursos 1. El stress y sus Mantener el Medicién por Gerente de Durante el
presion — formales de efectos: nivel de medio de una Sistemas y proximo
100% capacitacion | < ldentificando mi nivel | desempefio en encuesta por Procesos de semestre

de stress. situaciones parte del jefe Calidad

« Identificando conflictivas, inmediato.

factores estresantes.
« El equilibrio
Productividad/Capaci
dad de productividad.
* Las 4 necesidades
bésicas del ser
humano.

2. Ejercicios y
Técnicas de
Relajacion mental y
muscular:

« Relajacion muscular.
* Respiracién
completa y profunda.
* Relajacion mental.

» Musicoterapia,
aromaterapia,
cromoterapia.

3. Administracion
efectiva de problemas
personales:

« La proactividad.

« Ejercicios para
desarrollar la
proactividad en la
resolucion de
problemas

* Reactivo o
proactivo?

« Como convertir los
problemas en
oportunidades?

durante jornadas
prolongadas,
estableciendo

un adecuado
clima laboral.
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8. Trainee de Outsourcing Contable

Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

Orientacién a
resultados -
75%

Tutoria —
Mentoring

1. Intercambio de
experiencias entre
colaborador y
mentor.

2. Establecer metas
a cumplir.

3. El tutelado
ejecuta las metas
establecidas
anteriormente.

4. Mediciones
periddicas en el
desarrollo del
proceso de las
actividades a
cumplir.

Superar los
objetivos,
cumpliendo con la
calidad de trabajo
esperada.

Medicién de:
Numero de
actividades
satisfactorias
sobre numero
de actividades
totales.

Senior de
Outsourcing
Contable

Durante el
proximo
semestre

Orientacion
de servicio al
cliente — 75%

Cursos
formales de
capacitacion

Temas a tratar:

1. Definicion tedrica
de calidad en el
servicio.

2. Diferencia entre
la calidad y el
servicio.

3. Influencia de los
valores en el
servicio y los
valores en la
empresa.

4. Diferentes
actitudes del ser
humano.

5. Componentes
basicos del buen
servicio.

6. Técnicas de
manejo de
conflictos.

Brindar soluciones
al cliente,
estableciendo,
relaciones
duraderas y de
confianza.

Medicién de
encuesta por
parte de los
clientes.

Senior de
Outsourcing
Contable

Durante el
proximo
semestre

Trabajo en
equipo — 75%

Cursos
formales de
capacitacion

Tratar los
siguientes temas
1. Concepto de
trabajo en equipo.
2. Conociéndome a
mi mismo: en que
soy bueno y en que
puedo mejorar.

3. Conociendo mis
emociones.

4. La persona
dentro del grupo.
5. Diferentes
actitudes en la
integracion
humana.

6. Beneficios del
trabajo en equipo.
7. Calidad en el
equipo.

8. Influencia de los
valores en el
trabajo en equipo.
9. Vuelo
compartido: El
verdadero trabajo
en equipo.

Ofrecer ayuda a
los demas,
realizando aportes
importantes,
alcanzando las
metas del
proyecto.

Medicién de
encuesta por
parte de paresy
jefaturas del
area u otras
areas.

Senior de
Outsourcing
Contable

Durante el
proximo
semestre
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Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

Aprendizaje
continuo —
50%

Tutoria —
Mentoring

1. Intercambio de
experiencias entre
colaborador y
mentor.

2. Establecer metas
a cumplir.

3. El tutelado
ejecuta las metas
establecidas
anteriormente.

4. Mediciones
periddicas en el
desarrollo del
proceso de las
actividades a
cumplir.

Permanecer
actualizado en
nuevos
conocimientos.
Buscar y analizar
informacion atil
para la solucion de
problemas.

Medicion de
encuesta por
parte de pares 'y
jefaturas del
area u otras
areas.

Senior de
QOutsourcing
Contable

Durante el
préximo
semestre

Pensamiento
analitico —
50%

Método de
estudio de
casos

1. Analizar un
articulo,
identificando el
propésito del
mismo.

2. Identificar la
informacion clave
del articulo para
exponer y los
argumentos
principales.

3. Determina las
suposiciones del
autor ¢Qué da por
sentado el autor,
qué se puede
cuestionar?

4. Interpretar, y
sacar tus propias
conclusiones.

5. Generar un
documento que
incluya las
anteriores
apreciaciones.

6. Comentary
comparar los
trabajos entre los
demas
colaboradores.

Analizar
situaciones a
problemas.
Identificar las
ventajas y
desventajas de las
decisiones.

Medicién por
medio de una
encuesta por
parte del jefe
inmediato.

Senior de
Outsourcing
Contable

Durante el
proximo
semestre

Trabajo bajo
presion —
50%

Tutoria —
Mentoring

1. Intercambio de
experiencias entre
colaborador y
mentor.

2. Establecer metas
a cumplir.

3 .Tutelado ejecuta
las metas
establecidas
anteriormente.

4. Mediciones
periddicas en el
desarrollo del
proceso de las
actividades.

Laborar con
vitalidad,
manteniendo un
elevado nivel de
desempefio, en
jornadas extensas
e intensas.

Senior de
Outsourcing
Contable

Durante el
proximo
semestre
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9. Asistente de Outsourcing Contable

Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

Orientacién a
resultados -
75%

Tutoria —
Mentoring

1. Intercambio de
experiencias entre
colaborador y
mentor.

2. Establecer metas
a cumplir.

3. El tutelado
ejecuta las metas
establecidas
anteriormente.

4. Mediciones
periédicas en el
desarrollo del
proceso de las
actividades a
cumplir.

Superar los
objetivos,
cumpliendo con la
calidad de trabajo
esperada.

Medicién de:
Numero de
actividades
satisfactorias
sobre nimero
de actividades
totales.

Senior de
Outsourcing
Contable

Durante el
proximo
semestre

Orientacion
de servicio al
cliente — 75%

Cursos
formales de
capacitacion

Temas en base al
disefio curricular:

1. Definicién teérica
de calidad en el
servicio.

2. Diferencia entre la
calidad y el servicio.
3. Influencia de los
valores en el
servicio y los valores
en la empresa.

4. Diferentes
actitudes del ser
humano.

5. Componentes
béasicos del buen
servicio.

6. Técnicas de
manejo de
conflictos.

Brindar soluciones
al cliente,
estableciendo,
relaciones
duraderas y de
confianza.

Medicion de
encuesta por
parte de los
clientes.

Senior de
Outsourcing
Contable

Durante el
proximo
semestre

Trabajo en
equipo — 75%

Cursos
formales de
capacitacion

Tratar los siguientes
temas en base al
disefio curricular:

1. Concepto de
trabajo en equipo.
2. Conociéndome a
mi mismo: en que
soy bueno y en que
puedo mejorar.

3. Conociendo mis
emociones.

4. La persona dentro
del grupo.

5. Diferentes
actitudes en la
integracion humana.
6. Beneficios del
trabajo en equipo.
7. Calidad en el
equipo.

8. Influencia de los
valores en el trabajo
en equipo.

9. Vuelo compartido:
El verdadero trabajo
en equipo.

Ofrecer ayuda a
los consultores del
area, realizando
aportes y
alcanzando las
metas del
proyecto.

Medicion de
encuesta por
parte de pares y
jefaturas del
area u otras
areas.

Senior de
Outsourcing
Contable

Durante el
proximo
semestre

Atencién al
detalle — 75%

Tutoria —
Mentoring

1. Intercambio de
experiencias entre

Dar atencion a la
revision de

Senior de
Outsourcing

Durante el
préximo

121




Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

colaborador y
mentor.

2. Establecer metas
a cumplir.

3. El tutelado
ejecuta las metas
establecidas
anteriormente.

4. Mediciones
periédicas en el
desarrollo del
proceso de las
actividades a
cumplir.

detalles. Ordena el
trabajo y prevé
errores.

Contable

semestre

Organizacion
y planificacién
—75%

Cursos
formales de
Capacitacio
n

1. Definicion de la
importancia vs.
urgencia y nuestros
roles en la vida.

2. Planes de accién
en base alas
necesidades de mi
vida global.

3. Revision y
explicacion de los
cuatro cuadrantes
de lo importante y
urgente.

4. Actividades
urgentes no
importantes
(actividades
operativas).

5. Actividades
importantes pero no
urgentes
(actividades que
agregan valor).

6. Lo que no es
urgente ni
importante (no
agrega valor).

7. Las actividades
urgentes e
importantes (trabajo
no planificado).

Realizar las
actividades de
manera metédica,
sistematica y
organizada.

Medicion de
encuesta por
parte de pares 'y
jefaturas del
area u otras
areas.

Senior de
Outsourcing
Contable

Durante el
proximo
semestre

Pensamiento
analitico -
75%

Método de
estudio de
casos

1. Analizar un
articulo,
identificando el

proposito del mismo.

2. ldentificar la
informacion clave
del articulo para
exponer y los
argumentos
principales.

3. Determina las
suposiciones del
autor ¢Qué da por
sentado el autor,
qué se puede
cuestionar?

4. Interpretar, y
sacar tus propias
conclusiones.

5. Generar un
documento que

Establecer
situaciones de
causa efecto.
Planificar los
pasos a seguir y
desarrollar cursos
de accion.

Medicion por
medio de una
encuesta por
parte del jefe
inmediato.

Senior de
Outsourcing
Contable

Durante el
proximo
semestre
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Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

incluya las
anteriores
apreciaciones.

6. Comentar y
comparar los
trabajos entre los
demés
colaboradores.
Participar
activamente en la
resolucién de casos
y generar soluciones
mediante un analisis
grupal.

Trabajo bajo
presion —
100%

Asignacion
como
asistente de
posiciones
de direccion

Asistir al Senior del
area en el trabajo;
en actividades
como:

1. Responder la
correspondencia por
parte de los clientes.
2. Organizary
delegar funciones a
los empleados bajo
la dependencia del
Senior.

3. Formar parte del
Staff representativo
ante reuniones con
clientes.

4. Resolver los
problemas que se
generen en el area
conjuntamente con
la asistencia del
Senior.

Mantener el nivel
de desempefio en
situaciones
conflictivas,
durante jornadas
prolongadas,
estableciendo un
adecuado clima
laboral.

Medicion de
encuesta por
parte de pares 'y
jefaturas del
area u otras
areas.

Senior de
Outsourcing
Contable

Durante el
proximo
semestre
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10. Senior de Outsourcing Contable

Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

Orientacién a
resultados -
75%

Método de
estudio de
casos

1. Intercambio de
experiencias entre
colaborador y
mentor.

2. Establecer metas
a cumplir.

3. El tutelado
ejecuta las metas
establecidas
anteriormente.

4. Mediciones
periédicas en el
desarrollo del
proceso de las
actividades a
cumplir.

Superar los
objetivos,
cumpliendo con la
calidad de trabajo
esperada.

Medicién de:
Numero de
actividades
satisfactorias
sobre numero
de actividades
totales.

Gerente de
Outsourcing
Contable

Durante el
proximo
semestre

Orientacion
de servicio al
cliente — 75%

Cursos
formales de
capacitacion

Temas en base al
disefio curricular:
1. Definicién teérica
de calidad en el
servicio.

2. Diferencia entre
la calidad y el
servicio.

3. Influencia de los
valores en el
servicio y los
valores en la
empresa.

4. Diferentes
actitudes del ser
humano.

5. Componentes
béasicos del buen
servicio.

6. Técnicas de
manejo de
conflictos.

Brindar soluciones
al cliente,
estableciendo,
relaciones
duraderas y de
confianza.

Medicién de
encuesta por
parte de los
clientes.

Gerente de
Outsourcing
Contable

Durante el
proximo
semestre

Trabajo en
equipo — 75%

Outdoor
Trainings

Tratar los siguientes
temas en base al
disefio curricular:

1. Concepto de
trabajo en equipo.
2. Conociéndome a
mi mismo: en que
soy bueno y en que
puedo mejorar.

3. Conociendo mis
emociones.

4. La persona
dentro del grupo.

5. Diferentes
actitudes en la
integracion humana.
6. Beneficios del
trabajo en equipo.
7. Calidad en el
equipo.

8. Influencia de los
valores en el trabajo
en equipo.

9. Vuelo compartido:

El verdadero trabajo
en equipo.

Ofrecer ayuda a
los consultores del
area, realizando
aportes y
alcanzando las
metas del
proyecto.

Medicion de
encuesta por
parte de pares 'y
jefaturas del
area u otras
areas.

Gerente de
Outsourcing
Contable

Durante el
préximo
semestre
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Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

Liderazgo —
75%

Tutoria —
Mentoring

1. Intercambio de
experiencias entre
colaborador y
mentor.

2. Establecer metas
a cumplir.

3. El tutelado
ejecuta las metas
establecidas
anteriormente.

4. Mediciones
periédicas en el
desarrollo del
proceso de las
actividades a
cumplir.

Disefia cursos de
accion
asegurando la
conduccion y el
desarrollo de
personas,
generando
compromisos.

Medicién de los
resultados de
una Evaluacion
al jefe
inmediato,
pares 'y
subordinados.

Gerente de
QOutsourcing
Contable

Durante el
préximo
semestre

Atencién al
detalle —
100%

Cursos
formales de
Capacitacion

Temas en base al
disefio curricular:

1. Determinar los
aspectos del trabajo
en el cual, los
detalles, se pasan
por alto
regularmente.

2. Examinar las
razones por las que
se pasan por alto
los detalles.

3. Analizar el costo
beneficio en relacion
a los detalles del
trabajo.

4. Practicar e
incrementar la
atencién en una
tarea detallada.

5. Sintonizar con los
retos de
concentracion.

6. Crear nuevos
sistemas para
incrementar la
atencion al detalle.

Entregar
informacién
completa,
ordenada y
oportuna.

Gerente de
Outsourcing
Contable

Durante el
proximo
semestre

Organizacién
y planificacion
—75%

Cursos
formales de
capacitacion

Temas en base al
disefio curricular:
1. Definicién teérica
de calidad en el
servicio.

2. Diferencia entre
la calidad y el
servicio.

3. Influencia de los
valores en el
servicio y los
valores en la
empresa.

4. Diferentes
actitudes del ser
humano.

5. Componentes
béasicos del buen
servicio.

6. Técnicas de
manejo de
conflictos.

Realizar las
actividades de
manera metodica,
sistematica y
organizada.

Medicién de
encuesta por
parte de pares 'y
jefaturas del
area u otras
areas.

Gerente de
Outsourcing
Contable

Durante el
proximo
semestre

Pensamiento

Método de

1. Analizar un

Establecer

Medicién por

Gerente de

Durante el
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Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

analitico -
75%

estudio de
casos

articulo,
identificando el
proposito del
mismo.

2. ldentificar la
informacion clave
del articulo para
exponer y los
argumentos
principales.

3. Determina las
suposiciones del
autor ¢Qué da por
sentado el autor,
qué se puede
cuestionar?

4. Interpretar, y
sacar tus propias
conclusiones.

5. Generar un
documento que
incluya las
anteriores
apreciaciones.

6. Comentar y
comparar los
trabajos entre los
demas
colaboradores.

situaciones de
causa efecto.
Planificar los
pasos a seguir y
desarrollar cursos
de accion.

medio de una
encuesta por
parte del jefe
inmediato.

Outsourcing
Contable

proximo
semestre

Trabajo bajo
presion —
100%

Asignacion
como
asistente de
posiciones de
direccion

Asistir al Gerente
del area en el
trabajo; en
actividades como:
1. Responder la

correspondencia por
parte de los clientes.

2. Organizary

delegar funciones a
los empleados bajo
la dependencia del

Gerente

3. Formar parte del
Staff representativo
ante reuniones con

clientes.
4. Resolver los
problemas que se

generen en el area
conjuntamente con

la asistencia del
Gerente.

Mantener el nivel
de desempefio en
situaciones
conflictivas,
durante jornadas
prolongadas,
estableciendo un
adecuado clima
laboral.

Medicién por
medio de una
encuesta por
parte del jefe
inmediato.

Gerente de
Outsourcing
Contable

Durante el
proximo
semestre
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11. Trainee de Procesos

Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

Orientacién a
resultados -
75%

Tutoria —
Mentoring

1. Intercambio de
experiencias entre
colaborador y
mentor.

2. Establecer metas
a cumplir.

3. El tutelado ejecuta
las metas
establecidas
anteriormente.

4. Mediciones
periddicas en el
desarrollo del
proceso de las
actividades a
cumplir.

Superar los
objetivos,
cumpliendo con
la calidad de
trabajo
esperada.

Medicién de:
Numero de
actividades
satisfactorias
sobre nimero de
actividades
totales.

Senior de
Procesos

Durante el
proximo
semestre

Orientacion
de servicio al
cliente — 75%

Cursos
formales de
capacitacion

Temas en base al
disefio curricular:

1. Definicién teérica
de calidad en el
servicio.

2. Diferencia entre la
calidad y el servicio.
3. Influencia de los
valores en el servicio
y los valores en la
empresa.

4. Diferentes
actitudes del ser
humano.

5. Componentes
basicos del buen
servicio.

6. Técnicas de
manejo de conflictos.

Brindar
soluciones al
cliente,
estableciendo,
relaciones
duraderas y de
confianza.

Medicion de
encuesta por
parte de los
clientes.

Senior de
Procesos

Durante el
proximo
semestre

Trabajo en
equipo — 75%

Cursos
formales de
capacitacion

Tratar los siguientes
temas en base al
disefio curricular:

1. Concepto de
trabajo en equipo.

2. Conociéndome a
mi mismo: en que
soy bueno y en que
puedo mejorar.

3. Conociendo mis
emociones.

4. La persona dentro
del grupo.

5. Diferentes
actitudes en la
integracion humana.
6. Beneficios del
trabajo en equipo.
7. Calidad en el
equipo.

8. Influencia de los
valores en el trabajo
en equipo.

9. Vuelo compartido:
El verdadero trabajo
en equipo.

Ofrecer ayuda a
los demas,
realizando
aportes
importantes,
alcanzando las
metas del
proyecto.

Medicion de
encuesta por
parte de pares y
jefaturas del area
u otras areas.

Senior de
Procesos

Durante el
proximo
semestre

Aprendizaje
continuo —
50%

Tutoria —
Mentoring

1. Intercambio de
experiencias entre
colaborador y

Permanecer
actualizado en
nuevos

Senior de
Procesos

Durante el
proximo
semestre
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Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

mentor.

2. Establecer metas
a cumplir.

3. El tutelado ejecuta
las metas
establecidas
anteriormente.

4. Mediciones
periddicas en el
desarrollo del
proceso de las
actividades a
cumplir.

conocimientos.
Buscar y analizar
informacion util
para la solucion
de problemas.

Pensamiento
analitico —
50%

Método de
estudio de
casos

1. Analizar un
articulo,
identificando el
propésito del mismo.
2. Identificar la
informacion clave del
articulo para
exponer y los
argumentos
principales.

3. Determina las
suposiciones del
autor ¢Qué da por
sentado el autor, qué
se puede
cuestionar?

4. Interpretar, y
sacar tus propias
conclusiones.

5. Generar un
documento que
incluya las anteriores
apreciaciones.

6. Comentary
comparar los
trabajos entre los
demas
colaboradores.

Analizar
situaciones a
problemas.
Identificar las
ventajas y
desventajas de
las decisiones.

Medicién por
medio de una
encuesta por
parte del jefe
inmediato.

Senior de
Procesos

Durante el
proximo
semestre

Trabajo bajo
presion —
50%

Asignacion
como
asistente de
posiciones de
direccion

Asistir al Senior del
area en el trabajo;
en actividades como:
1. Responder la
correspondencia por
parte de los clientes.
2. Organizar y
delegar funciones a
los empleados bajo
la dependencia del
Senior.

3. Formar parte del
Staff representativo
ante reuniones con
clientes.

4. Resolver los
problemas que se
generen en el area
conjuntamente con
la asistencia del
Senior.

Laborar con
vitalidad,
manteniendo un
elevado nivel de
desempefio, en
jornadas
extensas e
intensas.

Medicion por
medio de una
encuesta por
parte del jefe
inmediato.

Senior de
Procesos

Durante el
proximo
semestre
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12. Senior de Procesos

Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

Orientacién a
resultados -
75%

Tutoria —
Mentoring

1. Intercambio de
experiencias entre
colaborador y
mentor.

2. Establecer metas
a cumplir.

3. El tutelado
ejecuta las metas
establecidas
anteriormente.

4. Mediciones
periédicas en el
desarrollo del
proceso de las
actividades a
cumplir.

Superar los
objetivos,
cumpliendo con la
calidad de trabajo
esperada.

Medicién de:
Numero de
actividades
satisfactorias
sobre numero
de actividades
totales.

Gerente de
Procesos

Durante el
proximo
semestre

Orientacion
de servicio al
cliente — 75%

Cursos
formales de
capacitacion

Temas en base al
disefio curricular:
1. Definicién teérica
de calidad en el
servicio.

2. Diferencia entre
la calidad y el
servicio.

3. Influencia de los
valores en el
servicio y los
valores en la
empresa.

4. Diferentes
actitudes del ser
humano.

5. Componentes
béasicos del buen
servicio.

6. Técnicas de
manejo de
conflictos.

Brindar soluciones
al cliente,
estableciendo,
relaciones
duraderas y de
confianza.

Medicién de
encuesta por
parte de los
clientes.

Gerente de
Procesos

Durante el
proximo
semestre

Trabajo en
equipo — 75%

Cursos
formales de
capacitacion

Tratar los siguientes
temas en base al
disefio curricular:

1. Concepto de
trabajo en equipo.
2. Conociéndome a
mi mismo: en que
soy bueno y en que
puedo mejorar.

3. Conociendo mis
emociones.

4. La persona
dentro del grupo.

5. Diferentes
actitudes en la
integracion humana.
6. Beneficios del
trabajo en equipo.
7. Calidad en el
equipo.

8. Influencia de los
valores en el trabajo
en equipo.

9. Vuelo compartido:

El verdadero trabajo
en equipo.

Ofrecer ayuda a
los consultores del
area, realizando
aportes y
alcanzando las
metas del
proyecto.

Medicion de
encuesta por
parte de pares 'y
jefaturas del
area u otras
areas.

Gerente de
Procesos

Durante el
préximo
semestre
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Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

Liderazgo —
50%

Tutoria —
Mentoring

1. Intercambio de
experiencias entre
colaborador y
mentor.

2. Establecer metas
a cumplir.

3. El tutelado
ejecuta las metas
establecidas
anteriormente.

4. Mediciones
periédicas en el
desarrollo del
proceso de las
actividades a
cumplir.

Proponer cursos
de acciéon
logrando
compromiso.
Desarrolla a su
personal a cargo.

Medicién de los
resultados de
una Evaluacion
al jefe
inmediato,
pares 'y
subordinados.

Gerente de
Procesos

Durante el
préximo
semestre

Organizacién
y planificacion
— 75%

Cursos
formales de
Capacitacion

1. Definicion de la
importancia vs.
urgencia y nuestros
roles en la vida.

2. Planes de accién
en base a las
necesidades de mi
vida global.

3. Revision y
explicacién de los
cuatro cuadrantes
de lo importante y
urgente.

4. Actividades
urgentes no
importantes
(actividades
operativas).

5. Actividades
importantes pero no
urgentes
(actividades que
agregan valor).

6. Lo que no es
urgente ni
importante (no
agrega valor).

7. Las actividades
urgentes e
importantes (trabajo
no planificado).

Realizar las
actividades de
manera metodica,
sistematica y
organizada.

Gerente de
Procesos

Durante el
proximo
semestre

Pensamiento
analitico -
75%

Método de
estudio de
casos

1. Buscar la
pregunta clave que
el autor enfoca.

2. Identificar la
informacion clave
del articulo para
exponer los
argumentos
principales.

3. Interpretar las
conclusiones mas
importantes.

4. Determina las
suposiciones que
sustentan el autor.
¢, Qué da por
sentado el autor,
qué se puede
cuestionar?

Establecer
situaciones de
causa efecto.
Planificar los
pasos a seguir y
desarrollar cursos
de accion.

Medicién por
medio de una
encuesta por
parte del jefe
inmediato.

Gerente de
Procesos

Durante el
proximo
semestre
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Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

5. Establecer las
implicaciones del
razonamiento del
autor.

6. Interpretar, y
sacar las propias
conclusiones.

7. Generar un
documento que
incluya las
anteriores
apreciaciones.

8. Comentar el
trabajo de otro
compafiero,
compararlo con el
de cada uno.

Trabajo bajo
presion —
50%

Asignacion
como
asistente de
posiciones de
direccion

Asistir al Gerente
del area en el
trabajo; en
actividades como:
1. Responder la

correspondencia por
parte de los clientes.

2. Organizary
delegar funciones a
los empleados bajo
la dependencia del
Gerente

3. Formar parte del
Staff representativo
ante reuniones con
clientes.

4. Resolver los
problemas que se
generen en el area
conjuntamente con
la asistencia del
Gerente.

Implementa
planes de accion
en situaciones
complejas.
Labora con
vitalidad en
contextos
complejos y

jornadas extensas.

Medicién por
medio de una
encuesta por
parte del jefe
inmediato.

Gerente de
Procesos

Durante el
proximo
semestre
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13. Senior de Aseguramiento de Ingresos

Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

Orientacién a
resultados -
75%

Tutoria —
Mentoring

1. Intercambio de
experiencias entre
colaborador y mentor.
2. Establecer metas a
cumplir.

3. El tutelado ejecuta
las metas
establecidas
anteriormente.

4. Mediciones
periddicas en el
desarrollo del proceso
de las actividades a
cumplir.

Superar los
objetivos,
cumpliendo con
la calidad de
trabajo
esperada.

Medicién de:
Numero de
actividades
satisfactorias
sobre nimero de
actividades
totales.

Gerente de
Seleccién

Durante el
préximo
semestre

Orientacion
de servicio al
cliente — 75%

Cursos
formales de
capacitacion

Temas en base al
disefio curricular:

1. Definicién teérica
de calidad en el
servicio.

2. Diferencia entre la
calidad y el servicio.
3. Influencia de los
valores en el servicio
y los valores en la
empresa.

4. Diferentes
actitudes del ser
humano.

5. Componentes
bésicos del buen
servicio.

6. Técnicas de
manejo de conflictos.

Brindar
soluciones al
cliente,
estableciendo,
relaciones
duraderas y de
confianza.

Medicion de
encuesta por
parte de los
clientes.

Gerente de
Seleccién

Durante el
proximo
semestre

Trabajo en
equipo — 75%

Cursos
formales de
capacitacion

Tratar los siguientes
temas en base al
disefio curricular:

1. Concepto de
trabajo en equipo.

2. Conociéndome a
mi mismo: en que soy
bueno y en que
puedo mejorar.

3. Conociendo mis
emociones.

4. La persona dentro
del grupo.

5. Diferentes
actitudes en la
integracion humana.
6. Beneficios del
trabajo en equipo.

7. Calidad en el
equipo.

8. Influencia de los
valores en el trabajo
en equipo.

9. Vuelo compartido:
El verdadero trabajo
en equipo.

Ofrecer ayuda a
los consultores
del area,
realizando
aportes y
alcanzando las
metas del
proyecto.

Medicion de
encuesta por
parte de paresy
jefaturas del area
u otras areas.

Gerente de
Seleccién

Durante el
proximo
semestre

Manejo de
crisis — 75%

Capacitacion
0 cursos
formales

1. ¢ Como detectar un
problema?

2. Determinar causas
y efectos del

Identifica y
maneja
situaciones de
adversas y

Gerente de
Seleccién

Durante el
proximo
semestre
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Competencia Método de Actividades / Resultados / Indicadores Responsable Fecha
a desarrollar desarrollo Acciones Objetivos tentativa

problema. disefia planes

3. Presentacién de de accién o

soluciones. soluciones que

4. Conclusiones y permitan

recomendaciones mejorar las

para su efectiva situaciones.

solucion.
Pensamiento Método de 1. Analizar un Establecer Medicién por Gerente de Durante el
analitico - estudio de articulo, identificando | situaciones de medio de una Seleccién proximo
75% casos el propésito del causa efecto. encuesta por semestre

mismo. Planificar los parte del jefe

2. Identificar la pasos a seguiry | inmediato.

informacion clave del desarrollar

articulo para exponer | cursos de

y los argumentos accion.

principales.

3. Determina las

suposiciones del

autor ¢Qué da por

sentado el autor, qué

se puede cuestionar?

4. Interpretar, y sacar

tus propias

conclusiones.

5. Generar un

documento que

incluya las anteriores

apreciaciones.

6. Comentar y

comparar los trabajos

entre los demas

colaboradores.
Trabajo bajo Asignacion Asistir al Gerente del Mantener el Medicién por Gerente de Durante el
presiéon — como area en el trabajo; en | nivel de medio de una Seleccién préximo
100% asistente de actividades como: desempefio encuesta por semestre

posiciones de | 1. Responder la ante conflictos, parte del jefe
direccion correspondencia por durante inmediato.

parte de los clientes. jornadas

2. Organizar y prolongadas,

delegar funciones a estableciendo

los empleados bajo la | un adecuado

dependencia del clima laboral.

Gerente

3. Formar parte del

Staff representativo

ante reuniones con

clientes.

4. Resolver los

problemas que se

generen en el area

conjuntamente con la

asistencia del

Gerente.
Organizacion | Cursos 1. Definicion de la Realizar las Medicion de Gerente de Durante el
y planificaciéon | formales de importancia vs. actividades de encuesta por Seleccion proximo
- 75% Capacitacion | urgencia y nuestros manera parte de pares y semestre

roles en la vida. metddica, jefaturas del area

2. Planes de accién sistematica y u otras areas.

en base alas organizada.

necesidades de mi

vida global.

3. Revisiény

explicacién de los
cuatro cuadrantes de
lo importante y
urgente.
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Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

4. Actividades
urgentes no
importantes
(actividades
operativas).

5. Actividades
importantes pero no
urgentes (actividades
gue agregan valor).
6. Lo que no es
urgente ni importante
(no agrega valor).

7. Las actividades
urgentes e
importantes (trabajo
no planificado).
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14. Gerentes

Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

Orientacién a
resultados -
75%

Tutoria —
Mentoring

1. Intercambio de
experiencias entre
colaborador y mentor.
2. Establecer metas a
cumplir.

3. El tutelado ejecuta
las metas establecidas
anteriormente.

4. Mediciones
periédicas en el
desarrollo del proceso
de las actividades a
cumplir.

Superar los
objetivos,
cumpliendo con
la calidad de
trabajo
esperada.

Medicioén de:
Numero de
actividades
satisfactorias
sobre ndmero de
actividades
totales.

Socio del area
Advisory -
Consultoria
Organizaciona
|

Durante el
préximo
semestre

QOrientacion
de servicio al
cliente — 75%

Cursos
formales de
capacitacion

Temas en base al
disefio curricular:

1. Definicién tedrica
de calidad en el
servicio.

2. Diferencia entre la
calidad y el servicio.

3. Influencia de los
valores en el servicio y
los valores en la
empresa.

4. Diferentes actitudes
del ser humano.

5. Componentes
béasicos del buen
servicio.

6. Técnicas de manejo
de conflictos.

Brindar
soluciones al
cliente,
estableciendo,
relaciones
duraderas y de
confianza.

Medicién de
encuesta por parte
de los clientes.

Socio del area
Advisory -
Consultoria
Organizaciona
|

Durante el
préximo
semestre

Trabajo en
equipo — 75%

Cursos
formales de
capacitacion

Tratar los siguientes
temas en base al
disefio curricular:

1. Concepto de trabajo
en equipo.

2. Conociéndome a mi
mismo: en que soy
bueno y en que puedo
mejorar.

3. Conociendo mis
emociones.

4. La persona dentro
del grupo.

5. Diferentes actitudes
en la integracion
humana.

6. Beneficios del
trabajo en equipo.

7. Calidad en el
equipo.

8. Influencia de los
valores en el trabajo
en equipo.

9. Vuelo compartido:
El verdadero trabajo
en equipo.

Ofrecer ayuda a
los consultores
del area,
realizando
aportes y
alcanzando las
metas del
proyecto.

Medicion de
encuesta por parte
de paresy
jefaturas del area
u otras areas.

Socio del area
Advisory -
Consultoria
Organizaciona
|

Durante el
préximo
semestre

Negociacion —
100%

Método de
estudio de
casos

1. Analizar el caso de
estudio dado por el
instructor.

2. Determinar las
principales ideas para
el debate.

Logra cambios
de opiniones,
utilizando de
argumentos
sélidos y
honestos.

Socio del area
Advisory -
Consultoria
Organizaciona
|

Durante el
préximo
semestre
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Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

3. Reconocer la
importancia de la
defesa de ideas frente
a la contraparte.

4. Repasary
mantener las ideas
que permitiran facilitar
el ganar la
negociacion.

5. Analizar los puntos
gue podrian alegar la
contraparte.

6. Establecer el punto
de quiebre donde no
se podra negociar.

Disefiar
estrategias para
influenciar a
otros y construir
un ganar -
ganar.

Toma de
decisiones -
100%

Juegos
Gerenciales

Resolver casos sobre
el andlisis de Juego
de simulacion.

1. Presentacion del
caso.

2. Analizar el caso a
discutir.

3. Visualizar las areas
de la empresa.

4. Toma de
decisiones, con
restriccion de tiempo,
RRHH, financieros y
de produccion.

5. Analizar el
comportamiento del
mercado.

6. Analizar la
influencia de la
competencia y macro
economia.

7. Adaptar metas,
politicas, estrategias,
restricciones y
presiones del entorno.
8. Anticipar cambios
dentro de los
negocios.

9. Permitir a los
participantes adquirir
tactica en la toma de
decisiones.

10. Crear interés en el
aprendizaje activo y
aceptar su
responsabilidad por él.

Establece
mecanismo de
seleccion de
opciones
multiples. Prevé
el alcancey la
profundidad del
impacto de sus
decisiones.

Medicion de
encuesta por parte
de paresy
jefaturas del area
u otras areas.

Socio del area
Advisory -
Consultoria
Organizaciona
|

Durante el
préximo
semestre

Organizacion
y planificacion
—75%

Cursos
formales de
capacitacion

1. Definicién de la
importancia vs.
urgencia y nuestros
roles en la vida.

2. Planes de accién en
base a las
necesidades de mi
vida global.

3. Revision y
explicacion de los
cuatro cuadrantes de
lo importante y
urgente.

4. Actividades
urgentes no

Realizar las
actividades de
manera
metddica,
sistematica y
organizada.

Medicion de
encuesta por parte
de pares 'y
jefaturas del area
u otras areas.

Socio del area
Advisory -
Consultoria
Organizaciona
l.

Durante el
préximo
semestre
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Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

importantes
(actividades
operativas).

5. Actividades
importantes pero no
urgentes (actividades
gue agregan valor).
6. Lo que no es
urgente ni importante
(no agrega valor).

7. Las actividades
urgentes e
importantes (trabajo
no planificado).

Liderazgo —
100%

Tutoria —
Mentoring

1. Intercambio de
experiencias entre
colaborador y mentor.
2. Establecer metas a
cumplir.

3. El tutelado ejecuta
las metas establecidas
anteriormente.

4. Mediciones
periédicas en el
desarrollo del proceso
de las actividades a
cumplir.

Utiliza el recurso
para motivar,
inspirar y
conducir a sus
colaboradores
Genera un clima
armonico y
desafiante.
Brinda
retroalimentacio
n.

Medicion de los
resultados de una
Evaluacion al jefe
inmediato, pares y
subordinados.

Socio del area
Advisory -
Consultoria
Organizaciona
I

Durante el
proximo
semestre

Pensamiento
estratégico —
75%

Método de
estudio de
casos

1. Analizar un articulo,
identificando el
proposito del mismo.
2. Identificar la
informacién clave del
articulo para exponer
y los argumentos
principales.

3. Determina las
suposiciones del autor
¢, Qué da por sentado
el autor, qué se puede
cuestionar?

4. Interpretar, y sacar
tus propias
conclusiones.

5. Generar un
documento que
incluya las anteriores
apreciaciones.

6. Comentar y
comparar los trabajos
entre los demas
colaboradores.

Comprende los
cambios del
entorno y
establece
Analiza riesgos
y beneficios,
disefiando
estrategias

Medicion por
medio de una
encuesta por parte
del jefe inmediato.

Socio del area
Advisory -
Consultoria
Organizaciona
|

Durante el
préximo
semestre

Pensamiento
analitico —
100%

Método de
estudio de
casos

1. Analizar un articulo,
identificando el
proposito del mismo.
2. ldentificar la
informacién clave del
articulo para exponer
y los argumentos
principales.

3. Determina las
suposiciones del autor
¢, Qué da por sentado
el autor, qué se puede
cuestionar?

4. Interpretar, y sacar
tus propias

Comprende
situaciones
complejas
Detecta
problemas no
evidentes que
afectan los
resultados
Desarrolla
cursos de accion
alternativos

Medicién por
medio de una
encuesta por parte
del jefe inmediato.

Socio del area
Advisory -
Consultoria
Organizaciona
|

Durante el
préximo
semestre
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Competencia
a desarrollar

Método de
desarrollo

Actividades /
Acciones

Resultados /
Objetivos

Indicadores

Responsable

Fecha
tentativa

conclusiones.

5. Generar un
documento que
incluya las anteriores
apreciaciones.

6. Comentar y
comparar los trabajos
entre los demas
colaboradores.
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CONCLUSIONES

¢ En la aplicacién de entrevistas por competencias y la evaluacién 180°, se observé
gue los colaboradores del area de Advisory de la Consultora, demostraron interés
y compromiso, para lo cual se tomd en cuenta los siguientes factores: puntualidad
en la asistencia, cumplimiento en las fechas de entrevista y en los tiempos
estimados para la entrega de informacion; evidencia que el personal desea

conocer el desempefio que tiene y desarrollar sus competencias.

e La Consultora carece de un programa de evaluacion de desempefio; por lo cual,
éste marcard el inicio de una cultura de retroalimentacion constante en la
empresa, enfocando de manera obijetiva el desarrollo de las personas, mediante

la utilizacién de diferentes herramientas para el desarrollo de competencias.

e Los planes de desarrollo individual, permitirdn tener una guia para que las
competencias puedan desarrollarse, por lo cual se pueda ver reflejado en su
crecimiento profesional, que intercede en el logro de objetivos y resultados del

area de Advisory.

e En cuanto al desarrollo de competencias, se pudo detectar que en afios anteriores
la compafiia no tenia como prioridad enfocarse en el progreso de las mismas, por
ende los consultores desarrollaban sus competencias a medida que iban
adquiriendo mayor experiencia y carecian de un programa formal de desarrollo;
sin embargo, la finalidad de este proyecto, permitird tener un formato inicial,

objetivo y adecuado de manera individual y grupal segun el cargo y area.

o En el formato de Matriz FODA, se puedo detectar que las principales fortalezas
son la vasta experiencia de los altos ejecutivos como Gerentes del area de
Advisory y el personal joven que posee potencial para formacion en cuanto a
conocimientos y experiencia; no obstante, el tener personal joven la Firma debe
invertir mayor tiempo en desarrollar las competencias e ir formandolo en cuanto a

conocimientos requeridos para el negocio.

e Dentro de las oportunidades del FODA, se pudo observar que la Consultora es

reconocida en el mercado, lo cual permite mantener varios contratos con
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companiias del sector privado y publico. Se determina que las oportunidades de
aprendizaje de los consultores es amplia, ya que manejan diferentes proyectos
con cada cliente y la importancia de poseer las competencias necesarias para
poder brindar un adecuado servicio de los clientes.

o En debilidades de la matriz FODA, es que existe una elevada carga laboral, por lo
cual, es importante que los consultores tengan desarrolladas sus competencias y
estén en la capacidad de cumplir con las metas organizacionales asignadas por el

area.

e En cuanto a las amenazas que posee la Consultora, es la presencia de otras
compariias de similar giro de negocio, que puedan atraer un mayor nimero de

clientes mediante sus estrategias de marketing.

¢ Por medio de la evaluacion 180° y las entrevistas por competencias, los directivos
del area de Advisory de la Consultora, pudieron conocer de manera objetiva la
brechas existentes entre el perfil real versus el perfil ideal de sus colaboradores.

e En la mayor parte de los colaboradores, se pudo observar que las competencias
requeridas, poseen brechas; por lo cual, es de importancia que se pueda poner en

practica los planes de desarrollo para eliminar dichas brechas.
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RECOMENDACIONES

¢ Es importante que el nivel directivo del &rea de Advisory de la Consultora, ponga en
practica tanto el plan de desarrollo individual como el plan de desarrollo grupal, ya
gue los colaboradores, podran desarrollar sus competencias de manera adecuada,
mediante diferentes herramientas, lo cual beneficiara a la organizacién en el logro de

objetivos.

o El nivel directivo del area de Advisory de la Consultora debe continuar con la
evaluacién 180° de manera periddica (al menos cada seis meses), con el objetivo de

fomentar una cultura enfocada al buen desempefio y desarrollo de competencias.

e Seria preciso que se tome en cuenta dichas evaluacion para el plan de carrera que se
ejecuta en la Firma, ya que son datos objetivos y permiten evaluar el desempefio de
la gente.

e Los ejecutivos del area de Advisory de la Consultora conjuntamente con los del
departamento de Recursos Humanos, deberan comprometerse en aplicar el plan de
desarrollo tanto individual como grupal, de manera progresiva para el desarrollo de
competencias, segun el descriptivo de cargo y el nivel requerido de las mismas,
generando mayor capacitacion no solo en la parte de conocimientos técnicos,

también en competencias para un buen desempefio.

¢ Es importante que los ejecutivos de la Firma indiquen de manera confidencial los
resultados que cada colaborador ha obtenido en base a la entrevista por
competencias y evaluacion 180°, para que el personal conozca aquellas
competencias que se encuentran bajas, cuales son las competencias que estan

acorde al perfil ideal y pueda mantener o seguir desarrollando.

e Los méximos directivos de la Firma deberian expandir el plan de desarrollo individual
y grupal para que se impulse el desarrollo de competencias de todo el personal, es
decir, al area de Impuestos, Auditoria y Consultoria Organizacional, lo que permitira

el crecimiento del personal y de la Consultora, implementando nuevas ventajas
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competitivas, basado en incremento de la productividad, calidad e innovacion; al
personal se le podra exigir mayor rendimiento sustentado en el incremento de

habilidades, capacitacion y desarrollo permanente.
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ANEXO 1

DESCRIPTIVO DE CARGO
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CARGO: Senior Manager de Seleccidn

2. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo:  Senior Manager de Seleccion

Area o Departamento al que pertenece:  Advisory Locacién: Oficina

Supervisor Directo del cargo:  Socio Personal a cargo (Trainees y Asistentes): 11

3. PROPOSITO PRINCIPAL DEL CARGO (Escriba cual es la misién de su puesto o la razén de ser dentro de la organizacién)
Dirigir actividades de consultoria en Recursos Humanos que permitan posicionar a la firma como lider dentro de la consultoria de
Recursos Humanos a nivel pais
4. EVALUACION DE ACITIVIDADES ESENCIALES

CO = Consecuencia por omisién de la
actividad

F = Frecuencia de la actividad CM = Complejidad de la actividad

Qué grado de conocimientosy
habilidades se requieren para realizar
la actividad?

Qué tan graves son las consecuencias si la

Con qué frecuencia se ejecuta la tarea? - . 2
actividad no se ejecutara?

5 - Muy graves: afecta a toda la 5- Mdaxima complejidad: alto nivel de

5 —Todos los dias ) o . .
organizacion en multiples aspectos conocimientos y habilidades

4 - Considerable complejidad:

4 - Graves: afecta a resultados, procesos, |. . .
importante nivel de conocimientos y

4— Almenos 1 vez por semana . X
dreas funcionales

habilidades
. 3 - Considerables: afecta al tfrabajo de 3- Moderada complejidad: nivel
3 - Almenos una vez cada 15 dias . o »
otros medio de conocimientos y habilidades
2 - Menores: afecta aresultados o 2 - Baja complejidad: bajo nivel de
2-Unavezal mes . . L -
actividades del mismo puesto conocimientos y habilidades

1 — Minimas: poca o ninguna incidencia en
1 — Otro (Bimestral, trimestral, semestral actividades o resultados, se corrigen
faciimente.

1 — Minima complejidad: minimo nivel
de conocimientos y habilidades

Total = Importancia de la actividad

Actividades esenciales del cargo F coO CM Total

Prospectar, programar, coordinar y consolidar
relaciones de largo plazo con los clientes,
identificando necesidades del cliente y/o
nuevas posibilidades de negocios para la
compaiia y presentando ofertas comerciales
acordes alas mismas.

Planificar, ejecutar y controlar la gestion
financiera del drea de consultoria en Recursos
Humanos elaborando reportes e informes
internos que respalden dicha gestiéon.

Controlar la ejecucién de los proyectos que se
dirige dentro del drea.

Programar y coordinar la imagen en medios del
drea que tiene a cargo.

Planear, dirigir, confrolar y supervisar la gestion
del personal a cargo.

5. IDENTIFICACION DE ACTIVIDADES ESENCIALES

ACTIVIDADES QUE REALIZA DENTRO DEL CARGO (Escriba Unicamente las funciones que realiza generalmente para el cumplimiento
de su trabgijo.)

Actividades esenciales del cargo Competencias No - Técnicas Requeridas

Prospectar y consolidar relaciones de largo plazo con los clientes,
identificando necesidades del cliente y/o nuevas posibilidades de
negocios para la compania y presentando ofertas comerciales
acordes alas mismas.

Pensamiento analitico, Pensamiento estratégico, Orientacion
de servicio al cliente, Negociacién, Toma de decisiones,
Orientacidén a resultados.

Planificar, ejecutar y controlar la gestion financiera del drea de
consultoria en Recursos Humanos elaborando reportes e informes
infernos que respalden dicha gestion.

Organizacion y planificacién, Pensamiento analitico, Trabajo
bajo presidén.

Controlar la ejecucién de los proyectos que se dirige dentro del Liderazgo, Organizacién y planificacidén, Trabajo en equipo,

drea. Trabajo bajo presion.

Trabajo en equipo, Organizacidon y planificacién,
Pensamiento analitico

Planear, dirigir, controlar y supervisar la gestion del personal a cargo.
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6. DEFINICION DEL MODELO DE COMPETENCIAS DEL CARGO

6.1 PRINCIPALES COMPETENCIAS TECNICAS REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias TECNICAS principales requeridas
por el cargo.)

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA 1 2

Reclutamiento y Selecciéon

Manejo de entrevistas

X [ X | X |w

Andilisis de perfiles

Capacitacién y Desarrollo Organizacional X

6.2 PRINCIPALES COMPETENCIAS DE ROL REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias NO - TECNICAS principales
requeridas por el cargo. Minimo 4)

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA

COMPETENCIAS CARDINALES DE LA ORGANIZACION COMPETENCIA

Orientacion a resultados 1 Bdsico

Orientacién de servicio al cliente 2 Intermedio

Trabajo en equipo 3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA 1 2

Orientacién a resultados

Crientacién de servicio al cliente

X [X | X |w

Trabajo en equipo

Liderazgo X

Pensamiento estratégico X

Pensamiento analitico

Negociacién

Toma de decisiones

X | X | X | X

Trabajo bajo presidon

Organizacioén y Planificacidon X

7. EXPERIENCIA

General (EXPERIENCIA LABORAL OBTENIDA SEA EN EL AREA DE INTERES O EN OTRAS):

3 anos en Gerencias de Subsistemas de Recursos Humanos, con énfasis en Seleccién.

Especifica (EXPERIENCIA ORIENTADA ESPECIFICAMENTE HACIA EL AREA DE INTERES EN DONDE ESTA TRABAJANDO AL MOMENTO):
Debe tener experiencia especifica en Subsistemas de RH: seleccidn, capacitacién, desempefo, clima laboral, entre ofros.
Debe tener experiencia especifica en empresas de consultoria: de preferencia superior a 2 anos

8. REQUERIMIENTOS DE EDUCACION DEL CARGO
Estudios / Instruccién que es requisito para desempenfarse en el cargo

NIVEL MINIMO REQUERID PREFERENCIA AREA DE ESTUDIO

Bachillerato

Tecnologia / Técnico Superior / Egresado sin

Administracién, Ingenieria Comercial,

Universidad Completa X Psicologia Industrial | Administracién de Recursos Humanos,
Administracién de Empresas
Maestria / Post-Grado X Recursos Humanos

Doctorado / PhD

9. CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS
Otros requerimientos que son necesarios para desempenarse en el cargo

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

Hablar Escribir Leer Escuchar
1. Idiomas: Inglés 3 3 3 3
2. Oftros:
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CARGO: Manager en Consultoria de SPA (Sistemas y Procesos de Calidad)

2. IDENTIFICACION DEL CARGO
Nombre del cargo:  Manager en Consultoria de SPA (Sistemas y Procesos de Calidad)

Area o Departamento al que pertenece:  Advisory Locacién: Oficina
Supervisor Directo del cargo:  Socio Personal a cargo (Asistentes): 6
3. PROPOSITO PRINCIPAL DEL CARGO (Escriba cual es la misién de su puesto o la razén de ser dentro de la organizacién)

Desarrollar, ejecutar y brindar los proyectos en Auditoria y Sistemas a los clientes externos.
4. EVALUACION DE ACITIVIDADES ESENCIALES

CO = Consecuencia por omisién de la
actividad

F = Frecuencia de la actividad CM = Complejidad de la actividad

Qué grado de conocimientosy
habilidades se requieren para realizar
la actividad?

Qué tan graves son las consecuencias si la

Con qué frecuencia se ejecuta la tarea? - i
actividad no se ejecutara?

5— Muy graves: afecta a todala 5 - Md&xima complejidad: alto nivel de

5 —Todos los dias . . L .
organizacién en multiples aspectos conocimientos y habilidades

4 - Considerable complejidad:

4 - Graves: afecta aresultados, procesos, |. K .
importante nivel de conocimientos y

4— Almenos 1 vez por semana . .
dareas funcionales

habilidades
. 3 - Considerables: afecta al frabajo de 3 - Moderada complejidad: nivel
3 - Almenos una vez cada 15 dias . . "
ofros medio de conocimientos y habilidades
2 - Menores: afecta aresultados o 2 - Baja complejidad: bajo nivel de
2-Unavezal mes - . - "
actividades del mismo puesto conocimientos y habilidades

1 — Minimas: poca o ninguna incidencia en L N L .
1 — Minima complejidad: minimo nivel

1 — Otro (Bimestral, frimestral, semestral actividades o resultados, se corrigen L -
. de conocimientos y habilidades
faciimente.
Total = Importancia de la actividad
Actividades esenciales del cargo F co CM Total
Negociar el presupuesto en el drea de SPA y
Auditoria a clientes o potenciales clientes de 3 5 5 28|
PWC para determinados productos de sistemas
Supervisar al personal del érea de SPA Quito 4 4 3 16
Planificar las estrategias de auditoria que se 4 5 4 24
basen en controles de aplicacion
Elaborar propuestas 3 4 3 15
Revisar el cumplimiento de estrategias de 4 5 4 24
auditoria y de los objetivos del equipo
Valorar el impacto de debilidades en sistemas 3 5 4 23
de acuerdo alas estrategias de auditoria
Controlar la carga de horas de los diferentes 3 3 3 12
proyectos de auditoria.
Capacitar del drea de SPA 1 3 2 7
Contactar a otras oficina de La Consultora en 1 4 5 o
Caso que se requiera trabajo en Ecuador.

5. IDENTIFICACION DE ACTIVIDADES ESENCIALES

ACTIVIDADES QUE REALIZA DENTRO DEL CARGO (Escriba Unicamente las funciones que realiza generalmente para el cumplimiento
de su trabajo.)

Actividades esenciales del cargo Competencias No - Técnicas Requeridas

Negociar el presupuesto en el drea de SPA y Auditoria a clientes o |Pensamiento analitico, Pensamiento estratégico, Orientacién

potenciales clientes de PWC para determinados productos de de servicio al cliente, Negociacién, Toma de decisiones,
sistemas Trabajo bajo presion.

Planificar las estrategias de auditoria que se basen en controles de Organizacidn y planificacién, Pensamiento analitico,
aplicacién Orientacién a resultados.

Liderazgo, Organizacién y planificacién, Trabajo en equipo,

Revisar el cumplimiento de estrategias de auditoria y de los objetivos S - 7 o N X
Pensamiento analitico, Orientacidn a resultados, Trabajo bajo

del equipo o

avip presion.
Valorar el impacto de debilidades en sistemas de acuerdo a las Pensamiento analitico, Pensamiento Estratégico, Toma de
estrategias de auditoria decisiones, Orientacién a resultados.
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6. DEFINICION DEL MODELO DE COMPETENCIAS DEL CARGO
6.1 PRINCIPALES COMPETENCIAS TECNICAS REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias TECNICAS principales requeridas

por el cargo.)

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA 1 2 3 4
Auditoria X
Seguridad de la informacién X

6.2 PRINCIPALES COMPETENCIAS DE ROL REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias NO - TECNICAS principales

requeridas por el cargo. Minimo 4)

COMPETENCIAS CARDINALES DE LA ORGANIZACION

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA
COMPETENCIA

Orientacién a resultados

1 Bdsico

Orientacién de servicio al cliente

2 Intermedio

Trabajo en equipo

3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA

Orientacién a resultados

Orientacidén de servicio al cliente

Trabajo en equipo

X | X [ X |w

Liderazgo

Pensamiento estratégico

Pensamiento analitico

Negociaciéon

Toma de decisiones

Trabajo bajo presién

X | X | X | X

Organizacién y Planificacion

7. EXPERIENCIA

General (EXPERIENCIA LABORAL OBTENIDA SEA EN EL AREA DE INTERES O EN OTRAS):

5 anos

Especifica (EXPERIENCIA ORIENTADA ESPECIFICAMENTE HACIA EL AREA DE INTERES EN DONDE ESTA TRABAJANDO AL MOMENTO):
Debe tener experiencia especifica en Subsistemas de: tecnologia, auditoria de sistemas y soporte de auditoria financiera.

Debe tener experiencia especifica en empresas de consultoria: de preferencia superior a 2 afos

8. REQUERIMIENTOS DE EDUCACION DEL CARGO
Estudios / Instruccién que es requisito para desempefarse en el cargo

MINIMO
NIVEL REQUERIDO PREFERENCIA AREA DE ESTUDIO
Bachillerato
Tecnologia / Técnico Superior / Egresado sin
fitulo
Universidad Completa X Ingenieria en Sistemas

Maestria / Post-Grado

X

MBA, Auditoria, Seguridad de la
Informacioén.

Doctorado / PhD

9. CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Ofros requerimientos que son necesarios para desempenarse en el cargo

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

Hablar Escribir

Leer Escuchar

1. Idiomas: Inglés

3 3

3 3

2. Ofros:
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Descripcion de Funciones y Andlisis de Perfil

CARGO:

Senior Manager de Consultoria en Tecnologia de Informacion

2. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo:

Senior Manager de Consultoria en Tecnologia de Informacion

Area o Departamento al que pertenece:

Advisory

Locacién: Oficina

Supervisor Directo del cargo:  Socio

Personal a cargo (Seniors y Asistente):

3

3. PROPOSITO PRINCIPAL DEL CARGO (Escriba cual es la misidn de su puesto o la razén de ser dentro de la organizacién)

Desarrollar y brindar servicios relacionados a la tecnologia de la informacion.

4. EVALUACION DE ACITIVIDADES ESENCIALES

F = Frecuencia de la actividad

CO = Consecuencia por omisién de la
actividad

CM = Complejidad de la actividad

Con qué frecuencia se ejecuta la tarea?

Qué tan graves son las consecuencias si la
actividad no se ejecutara?

Qué grado de conocimientosy
habilidades se requieren para realizar
la acfividad?

5—-Todos los dias

5- Muy graves: afecta a toda la
organizacién en multiples aspectos

5- Mdxima complejidad: alfo nivel de
conocimientos y habilidades

4 - Almenos 1 vez por semana

4 - Graves: afecta aresultados, procesos,
dreas funcionales

4 - Considerable complejidad:
importante nivel de conocimientos y
habilidades

3 - Almenos una vez cada 15 dias

3 - Considerables: afecta al frabajo de
ofros

3- Moderada complejidad: nivel
medio de conocimientos y habilidades

2-Unavezal mes

2 - Menores: afecta aresultados o
actividades del mismo puesto

2 - Baja complejidad: bajo nivel de
conocimientos y habilidades

1 - Ofro (Bimestral, frimestral, semestral

1 - Minimas: poca o ninguna incidencia en
actividades o resultados, se corrigen
fécimente.

1 = Minima complejidad: minimo nivel
de conocimientos y habilidades

Total = Importancia de la actividad
FORMULA: COXCM +F

Actividades esenciales del cargo F co CM Total
Disefar servicios de tecnologia brindando 3 4 4 19
adecuados servicios al cliente externo.

Preparar propuestas para los servicios de

tecnologia, acorde con las necesidades de 4 5 5 29
cada cliente.

Ejecutar el servicio y el plan de continuidad de 5 5 5 30
los servicios de tecnologia para los clientes.

Emitir informes de los proyectos del drea 3 4 5 23
Emitir facturas 3 3 3 12
Cumplir con el presupuesto anual establecido . 5 5 %
para el drea

Supervisar al equipo del drea de tecnologia 5 4 4 21

5. IDENTIFICACION DE ACTIVIDADES ESENCIALES
ACTIVIDADES QUE REALIZA DENTRO DEL CARGO (Escriba Unicamente las funciones que realiza generalmente para el cumplimiento

de su trabajo.)

Actividades esenciales del cargo

Competencias No - Técnicas Requeridas

Preparar propuestas para los servicios de tecnologia, acorde con
las necesidades de cada cliente.

Pensamiento analitico, Pensamiento estratégico, Orientacién
de servicio al cliente, Negociaciéon, Toma de decisiones.

Ejecutar el servicio y el plan de confinuidad de los servicios de
tecnologia para los clientes.

Organizacién y planificacidn, Pensamiento analitico,
Orientacién a resultados.

Emitir informes de los proyectos del drea

Pensamiento analitico.

Cumplir con el presupuesto anual establecido para el drea

Pensamiento analitico, Pensamiento Estratégico, Toma de
decisiones, Orientacidn a resultados, Trabajo bajo presion.

Supervisar al equipo del drea de tecnologia

Liderazgo, Trabajo en equipo, Organizacion y planificacion.
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6. DEFINICION DEL MODELO DE COMPETENCIAS DEL CARGO

6.1 PRINCIPALES COMPETENCIAS TECNICAS REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias TECNICAS principales requeridas
por el cargo.)

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA 1 2

SISA

Estructuras organizacionales

I1SO 27001

X [ X [X [X |w

Seguridad ética de Hacking

Administracién de proyectos X

6.2 PRINCIPALES COMPETENCIAS DE ROL REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias NO - TECNICAS principales
requeridas por el cargo. Minimo 4)

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA

COMPETENCIAS CARDINALES DE LA ORGANIZACION COMPETENCIA

Orientacién a resultados

1 Bdsico

Orientacién de servicio al cliente

2 Infermedio

Trabajo en equipo

3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA 1 2

Orientacion a resultados

Orientacion de servicio al cliente

X |X|[X|w

Trabajo en equipo

Liderazgo X

Pensamiento estratégico X

Pensamiento analitico

Negociacién

Toma de decisiones

X | X [ X |X

Trabajo bajo presidn

Organizacién y Planificaciéon X

7. EXPERIENCIA

General (EXPERIENCIA LABORAL OBTENIDA SEA EN EL AREA DE INTERES O EN OTRAS):

3 anos en Gerencias afines (10 ahos en diferentes posiciones dentro del drea, como minimo requerido)

Especifica (EXPERIENCIA ORIENTADA ESPECIFICAMENTE HACIA EL AREA DE INTERES EN DONDE ESTA TRABAJANDO AL MOMENTO):
Debe tener experiencia especifica en Subsistemas de: tecnologia, planes de continuidad, seguridad de la informacion, auditoria de
sistemas, soporte a la auditoria financiera

Debe tener experiencia especifica en la empresas de consultoria: de preferencia superior a 2 anos

8. REQUERIMIENTOS DE EDUCACION DEL CARGO
Estudios / Instruccién que es requisito para desempenarse en el cargo

MINIMO
NIVEL REQUERIDO PREFERENCIA AREA DE ESTUDIO
Bachillerato
Tecnologia / Técnico Superior / Egresado sin
titulo
Certificaciéon en SISA, ISO 27001,

. . L . Seguridad ética de hakin.

Universidad Completa X Ingenieria en Sistemas . . . L.
Certificacion en administracién de
proyectos.

Maestria / Post-Grado X Maestria en procesos, MBA.
Doctorado / PhD

9. CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS
Otros requerimientos que son necesarios para desempenarse en el cargo

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

Hablar Escribir Leer Escuchar
1. Idiomas: Inglés 3 3 3 3
2. Otros:
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Descripcion de Funciones y Andlisis de Perfil

CARGO: |

Gerente de Consultoria en Encuesta Salarial

2. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo:

Senior Manager de Consultoria en Encuesta Salarial

Area o Departamento al que pertenece: _ Advisory

Locacién: _ Oficina

Supervisor Directo del cargo:  Socio

Personal a cargo (Asistente): 1 Quito

3. PROPOSITO PRINCIPAL DEL CARGO (Escriba cual es la misién de su puesto o la razén de ser dentro de la organizacion)

Mejorar el desempeno organizacional de las empresas en Recursos Humanos v financiero

4. EVALUACION DE ACITIVIDADES ESENCIALES

F = Frecuencia de la actividad ..
actividad

CO = Consecuencia por omision de la

CM = Complejidad de la actividad

Con qué frecuencia se ejecuta la tarea?

Qué tan graves son las consecuencias si la
actividad no se ejecutara?

Qué grado de conocimientos y
habilidades se requieren para realizar
la actividad?

5-Todos los dias

5-Muy graves: afecta atodala
organizacién en multiples aspectos

5-Md&xima complejidad: alto nivel de
conocimientos y habilidades

4 - Almenos 1 vez por semana

4 - Graves: afecta aresultados, procesos,
dreas funcionales

4 - Considerable complejidad:
importante nivel de conocimientos y
habilidades

3 - Almenos una vez cada 15 dias
otfros

3 - Considerables: afecta al frabajo de

3- Moderada complejidad: nivel
medio de conocimientos y habilidades

2-Unavezal mes

2 - Menores: afecta aresultados o
actividades del mismo puesto

2 - Baja complejidad: bajo nivel de
conocimientos y habilidades

1 - Otro (Bimestral, frimestral, semestral

1 = Minimas: poca o ninguna incidencia en
actividades o resultados, se corrigen

1 — Minima complejidad: minimo nivel
de conocimientos y habilidades

fécilmente.

Total = Importancia de la actividad

FORMULA: COXCM +F
Actividades esenciales del cargo F Cco CM Total
Elaborar las propuestas para cada uno de los 3 4 4 19
proyectos a manejar
Relevar informacién del proyecto, enfocado al 3 4 4 19
requerimiento de cada cliente
Negociar el alcance del proyecto en cuanto a 5 5 4 25
lo que se va arealizar y el costo del mismo
Ejecutar las actividades detfalladas en el 5 4 4 o1
alcance de las propuestas
Evaluacién econdmica del proyecto que se va 9 9 3 8
arealizar con el cliente.

5. IDENTIFICACION DE ACTIVIDADES ESENCIALES

ACTIVIDADES QUE REALIZA DENTRO DEL CARGO (Escriba Unicamente las funciones que realiza generalimente para el cumplimiento
de su trabajo.)

Actividades esenciales del cargo

Competencias No - Técnicas Requeridas

Elaborar las propuestas para cada uno de los proyectos a manejar

Orientacidn a resultados, Orientacidn de servicio al cliente,
Pensamiento Analitico, Pensamiento Estratégico.

Relevar informacion del proyecto, enfocado al requerimiento de
cada cliente

Orientacion a resultados, Pasamiento Analitico.

Negociar el alcance del proyecto en cuanto alo que se va a
realizar y el costo del mismo

Orientacién de servicio al cliente, Pensamiento Andlitico,
Pensamiento Estratégico, Negociacién, Toma de decisiones.

Ejecutar las actividades detfalladas en el alcance de las propuestas

Orientacidn a resultados, Trabajo en equipo, Liderazgo,
Trabajo bajo presidn, Organizacidn y planificacion.
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6.1 PRINCIPALES COMPETENCIAS TECNICAS REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias TECNICAS principales requeridas
por el cargo.)

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA 1 2 3 4

Estadistica

Contabilidad

Finanzas

Administracién de proyectos

Balance Score Card X
Tecnologia de la informacion X
Manejo de sistemas informdticos X

6.2 PRINCIPALES COMPETENCIAS DE ROL REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias NO - TECNICAS principales
requeridas por el cargo. Minimo 4)

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA

COMPETENCIAS CARDINALES DE LA ORGANIZACION COMPETENCIA

Orientacion a resultados 1Bdsico

Orientacién de servicio al cliente 2 Intermedio

Trabajo en equipo 3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA 1 2

Orientacién a resultados

COrientacién de servicio al cliente

X | X | X |w

Trabajo en equipo

Liderazgo X

Pensamiento estratégico X

Pensamiento analitico

Negociacién

Toma de decisiones

X | X | X [ X

Trabajo bajo presion

Organizacién y Planificacion X

7. EXPERIENCIA

General (EXPERIENCIA LABORAL OBTENIDA SEA EN EL AREA DE INTERES O EN OTRAS):

3 anos en Gerencias afines (10 anos en diferentes posiciones dentro del drea, como minimo requerido)

Especifica (EXPERIENCIA ORIENTADA ESPECIFICAMENTE HACIA EL AREA DE INTERES EN DONDE ESTA TRABAJANDO AL MOMENTO):
Debe tener experiencia especifica en Subsistemas de Recursos Humanos: desarrollo organizacional, encuesta salarial

Debe tener experiencia especifica en la empresas de consultoria: de preferencia superior a 2 anos

8. REQUERIMIENTOS DE EDUCACION DEL CARGO
Estudios / Instruccidn que es requisito para desempenarse en el cargo

MINIMO
NIVEL REQUERIDO PREFERENCIA AREA DE ESTUDIO
Bachillerato
Tecnologia / Técnico Superior / Egresado sin
. . L . Economia, Administraciéon de

Universidad Completa X Ingenieria Comercial .

Empresas, Finanzas
Maestria / Post-Grado X MBA, Maestria Finanzas
Doctorado / PhD

9. CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS
Oftros requerimientos que son necesarios para desempenarse en el cargo

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

Hablar Escribir Leer Escuchar
1. Idiomas: Inglés 3 3 3 3
2. Oftros:
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CARGO: Gerente de Consultoria de Organizaciéon Efectiva

2. IDENTIFICACION DEL CARGO
Nombre del cargo: Senior Manager de Seleccién

Area o Departamento al que pertenece:  Advisory Locacién: Oficina
Supervisor Directo del cargo:  Associate Partner Personal a cargo (Senior y Asistentes): 3
3. PROPOSITO PRINCIPAL DEL CARGO (Escriba cual es la misién de su puesto o la razén de ser dentro de la organizacién)

Brindar apoyo a las empresas o clientes para el desarrollo y ejecucion de los proyectos.
4. EVALUACION DE ACITIVIDADES ESENCIALES

CO = Consecuencia por omisién de la

F = Frecuencia de la actividad .
actividad

CM = Complejidad de la actividad

Qué grado de conocimientosy
habilidades se requieren para realizar
la actividad?

Qué tan graves son las consecuencias si la

Con qué frecuencia se ejecuta la tarea? - .
q 1 actividad no se ejecutara?

5 - Muy graves: afecta a toda la 5 - Mdxima complejidad: alto nivel de

5 —Todos los dias R . L . .
organizacion en multiples aspectos conocimientos y habilidades

4 - Considerable complejidad:

4 — Graves: afecta aresultados, procesos, |. K o
importante nivel de conocimientos y

4 — Almenos 1 vez por semana . .
dreas funcionales

habilidades
. 3 — Considerables: afecta al trabajo de 3 - Moderada complejidad: nivel
3 - Almenos una vez cada 15 dias . I -
otros medio de conocimientos y habilidades
2 - Menores: afecta aresultados o 2 — Baja complejidad: bajo nivel de
2-Unavezal mes . . . -
actividades del mismo puesto conocimientos y habilidades

1 — Minimas: poca o ninguna incidencia en . " L X
1 — Minima complejidad: minimo nivel

1 — Otro (Bimestral, trimestral, semestral actividades o resultados, se corrigen L -

. de conocimientos y habilidades

facilmente.
Total = Importancia de la actividad

Actividades esenciales del cargo F co CM Total
Elaborar el presupuesto individual de la 1 3 4 13
gerencia.
Prospectar clientes para desarrollo de nuevas 4 3 4 16
propuestas o proyectos.
Elaborar propuestas de los proyectos a realizar 4 3 5 19
para los clientes.
E’)eﬁnir el equipo de frabajo seguin el tablero del 1 3 4 13
drea.
Elaborar el cronograma de frabajo para los 1 3 4 13

proyectos a manejar

Elaborar la reunién con el equipo de trabajo vy
con el cliente o principales directivos a cargo 2 3 4 14
del proyecto

Efectuar evaluaciones de riesgos de los clientes
y las bases de documentacidn o papeles de 1 5 4 21
tfrabajo.

5. IDENTIFICACION DE ACTIVIDADES ESENCIALES

ACTIVIDADES QUE REALIZA DENTRO DEL CARGO (Escriba Unicamente las funciones que realiza generalmente para el cumplimiento
de su trabajo.)

Actividades esenciales del cargo Competencias No - Técnicas Requeridas
Orientacidn de servicio al cliente, Orientacidn a resultados,
Prospectar clientes para desarrollo de nuev as propuestas o Pensamiento analitico, Pensamiento estratégico,
proyectos. Negociacién, Toma de decisiones, Trabajo en equipo,

Trabajo bajo presion.

Orientacidén a resultados, Pensamiento analitico,
Elaborar propuestas de los proyectos a realizar para los clientes. Pensamiento estratégico, Negociacién, Toma de decisiones,
Organizacion y planificacion, Trabajo bajo presion.

Orientacidén de servicio al cliente, Orientacidén a resultados,
Pensamiento analitico, Negociacidon, Toma de decisiones,
Trabajo en equipo, Liderazgo.

Elaborar la reunién con el equipo de frabajo y con el cliente o
principales directivos a cargo del proyecto.

Efectuar evaluaciones de riesgos de los clientes y las bases de Orientacién a resultados, Pensamiento analitico, Toma de
documentacion o papeles de trabagjo. decisiones, Trabajo en equipo, Organizacidn y planificacion.
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6. DEFINICION DEL MODELO DE COMPETENCIAS DEL CARGO

6.1 PRINCIPALES COMPETENCIAS TECNICAS REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias TECNICAS principales requeridas
por el cargo.)

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA 1 2

Utilitarios de Office

Manejo de Lotus

X |X|X|W

Administracién

Manejo de Procesos

Riesgos

Finanzas

X | X [ X [x

Logistica

Contable X

Administracién de proyectos X
6.2 PRINCIPALES COMPETENCIAS DE ROL REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias NO - TECNICAS principales
requeridas por el cargo. Minimo 4)

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA
COMPETENCIA

COMPETENCIAS CARDINALES DE LA ORGANIZACION

Orientaciéon a resultados 1 Bdsico

Orientacién de servicio al cliente 2 Intermedio

Trabajo en equipo 3 Avanzado

4 Experto
COMPETENCIA 1 2

Orientacién a resultados

Orientacién de servicio al cliente

X [X|X|w

Trabajo en equipo

Liderazgo X

Pensamiento estratégico X

Pensamiento analitico

Negociacion

Toma de decisiones

X | X [ X [x

Trabajo bajo presidon

Organizacidn y Planificacidon X
7. EXPERIENCIA

General (EXPERIENCIA LABORAL OBTENIDA SEA EN EL AREA DE INTERES O EN OTRAS):

3 anos en Gerencias similares

Especifica (EXPERIENCIA ORIENTADA ESPECIFICAMENTE HACIA EL AREA DE INTERES EN DONDE ESTA TRABAJANDO AL MOMENTO):

Debe tener experiencia especifica en Subsistemas de: proyectos, procesos, logistica, drea financiera, riesgos

Debe tener experiencia especifica en empresas de consultoria: de preferencia superior a 2 anos
8. REQUERIMIENTOS DE EDUCACION DEL CARGO
Estudios / Instruccidn que es requisito para desempenarse en el cargo
MINIMO

NIVEL REQUERIDO PREFERENCIA AREA DE ESTUDIO
Bachillerato

Tecnologia / Técnico Superior / Egresado sin

titulo

Universidad Completa X Ingenieria Comercial |Administracidon de Empresas, Economia

MBA, Certificacién PMI (Mdaster en
Maestria / Post-Grado X Project Management), Maestria en
Administracion de Finanzas

Doctorado / PhD

9. CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS
Otros requerimientos que son necesarios para desempenarse en el cargo

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bd&sico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

Hablar Escribir Leer Escuchar
1. Idiomas: Inglés 3 3 3 3
2. Ofros:
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CARGO: Trainee de Seleccidon

2. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo:

Trainee de Seleccion

Area o Departamento al que pertenece:

Advisory Locacién: _ Oficina

Supervisor Directo del cargo:

Senior de Seleccién

Personal a cargo:

No aplica

3. PROPOSITO PRINCIPAL DEL CARGO (Escriba cual es la misidn de su puesto o la razén de ser dentro de la organizacion)

Brindar soporte en los proyectos del drea de seleccidon v llevar a cabo procesos de seleccion de personal para los clientes

4. EVALUACION DE ACITIVIDADES ESENCIALES

F = Frecuencia de la actividad

CO = Consecuencia por omisién de la
actividad

CM = Complejidad de la actividad

Con qué frecuencia se ejecuta la tarea?

Qué tan graves son las consecuencias si la
actividad no se ejecutara?

Qué grado de conocimientos 'y
habilidades se requieren para realizar
la actividad?

5 - Todos los dias

5—-Muy graves: afecta a toda la
organizacién en mudltiples aspectos

5 - Mdaxima complejidad: alto nivel de
conocimientos y habilidades

4 - Considerable complejidad:
importante nivel de conocimientos y
habilidades

4 - Graves: afecta aresultados, procesos,

4— Almenos 1 vez por semana . .
dreas funcionales

3 - Considerables: afecta al trabajo de
ofros

3- Moderada complejidad: nivel

3-Al da 15 di
menos unavez cada s medio de conocimientos y habilidades

2 - Menores: afecta aresultados o
actividades del mismo puesto

2 - Baja complejidad: bajo nivel de

2-Unavezal mes - -
conocimientos y habilidades

1 — Minimas: poca o ninguna incidencia en

L . 1 — Minima complejidad: minimo nivel
actividades o resultados, se corrigen

1 — Otro (Bimestral, trimestral, semestral . -
( de conocimientos y habilidades

faciimente.
Total = Importancia de la actividad
Actividades esenciales del cargo F co CM Total
Revisar las hojas de vida de candidatos en la
5 2 2 9
base de datos
Realizar el reclutamiento de candidatos acorde
al perfil mediante busqueda en la base de datos 4 3 3 13
y Head Hunting
Actualizar la informacién de los candidatos en la 4 2 5 s
base de datos
Enviar al cliente la base de datos y hojas de vida
de los candidatos preseleccionados segun el 4 3 2 10
perfil del cargo
Entrevistar a los candidatos seleccionados por el 4 2 3 10
cliente, en base a entrevistas por competencias
Gestionar pruebas psicotécnicas a los 3 2 5 7
candidatos opcionados
Realizar referencias laborales de los candidatos 3 3 1 6
opcionados
Realizar informes de la terna de candidatos 3 3 3 12
seleccionados para la posicién
Brindar soporte ante necesidades de los demds 2 2 3 s
companeros del drea.
5. IDENTIFICACION DE ACTIVIDADES ESENCIALES
ACTIVIDADES QUE REALIZA DENTRO DEL CARGO (Escriba Unicamente las funciones que realiza generalmente para el cumplimiento
de su trabagjo.)
Actividades esenciales del cargo Competencias No - Técnicas Requeridas
Realizar el reclutamiento de candidatos acorde al perfil mediante Orientacidn a resultados, Trabajo en equipo, Aprendizaje
bUsqueda en la base de datos y Head Hunting continuo, Pensamiento analitico, Trabajo bajo presién.
Enviar al cliente la base de datos y hojas de vida de los candidatos . L, . . . .
. ; . Orientacion de servicio al cliente, Pensamiento analitico.

preseleccionados segun el perfil del cargo
Entrevistar a los candidatos seleccionados por el cliente, en base a | Orientacidén a resultados, Aprendizaje continuo, Pensamiento
entrevistas por competencias analitico, Trabajo bajo presidn.
Realizar informes de la terna de candidatos seleccionados para la Orientacidn a resultados, Aprendizaje continuo, Pensamiento
posicion analitico, Trabajo bajo presion.
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6. DEFINICION DEL MODELO DE COMPETENCIAS DEL CARGO
6.1 PRINCIPALES COMPETENCIAS TECNICAS REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias TECNICAS principales requeridas

por el cargo.)

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intfermedio

3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA

Reclutamiento y Selecciéon

X

Manejo de entrevistas

X

Andlisis de perfiles

X

6.2 PRINCIPALES COMPETENCIAS DE ROL REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias NO - TECNICAS principales

requeridas por el cargo. Minimo 4)

COMPETENCIAS CARDINALES DE LA ORGANIZACION

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA

COMPETENCIA

Orientaciéon a resultados

1Bdsico

Orientacién de servicio al cliente

2 Intermedio

Trabagjo en equipo

3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA

Orientacién aresultados

Orientacién de servicio al cliente

Trabagjo en equipo

X | x| X |w

Aprendizaje continuo

Pensamiento Analitico

Trabajo bajo presion

7. EXPERIENCIA

General (EXPERIENCIA LABORAL OBTENIDA SEA EN EL AREA DE INTERES O EN OTRAS):

No aplica

Especifica (EXPERIENCIA ORIENTADA ESPECIFICAMENTE HACIA EL AREA DE INTERES EN DONDE ESTA TRABAJANDO AL MOMENTO):

No aplica
8. REQUERIMIENTOS DE EDUCACION DEL CARGO
Estudios / Instruccion que es requisito para desempenarse en el cargo
NIVEL :\Elgmgmo PREFERENCIA AREA DE ESTUDIO
Bachillerato
Tecnologia / Técnico Superior / Egresado sin
Universidad Completa X Psicglogio Adminisfrgc.ién d? Recursos Humanos,
Organizacional Administraciéon de Empresas
Maestria / Post-Grado
Doctorado / PhD

9. CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Ofros requerimientos que son necesarios para desempenarse en el cargo

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intfermedio

3 Avanzado
4 Experto

Hablar Escribir Leer Escuchar
1. Idiomas: Inglés 3 3 3 3

2. Oftros:
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CARGO: Asistente de Seleccion

2. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo: Asistente de Seleccidn
Area o Departamento al gue pertenece: Advisory Locacién: Oficina
Supervisor Directo del cargo: Senior de Seleccidon Personal a cargo: No aplica
3. PROPOSITO PRINCIPAL DEL CARGO (Escriba cual es la misién de su puesto o la razén de ser dentro de la organizacion)
Realizar procesos de seleccidén de personal para los clientes externos y brindar soporte en los proyectos de Desarrollo
4. EVALUACION DE ACITIVIDADES ESENCIALES

CO = Consecuencia por omisién de la

F = Frecuencia de la actividad .
actividad

CM = Complejidad de la actividad

Qué grado de conocimientosy
habilidades se requieren para realizar
la actividad?

Qué tan graves son las consecuencias si la

Con qué frecuencia se ejecuta la tarea? - N >
actividad no se ejecutara?

5- Muy graves: afecta a toda la 5 - Mdaxima complejidad: alto nivel de

5 —Todos los dias ) . - .
organizacién en multiples aspectos conocimientos y habilidades

4 - Considerable complejidad:

4 — Graves: afecta aresultados, procesos, |, ) .
importante nivel de conocimientos y

4 - Almenos 1 vez por semana . .
dreas funcionales

habilidades
" 3 — Considerables: afecta al frabajo de 3 - Moderada complejidad: nivel
3 - Almenos una vez cada 15 dias . . .
otfros medio de conocimientos y habilidades
2 - Menores: afecta aresultados o 2 — Baja complejidad: bajo nivel de
2—-Unavezal mes o . - -
actividades del mismo puesto conocimientos y habilidades

1 — Minimas: poca o ninguna incidencia en . " L .
1 = Minima complejidad: minimo niv el

1 — Ofro (Bimestral, trimestral, semestral actividades o resultados, se corrigen L "
. de conocimientos y habilidades
facilmente.
Total = Importancia de la actividad
Actividades esenciales del cargo F co CM Total
Relev ar el perfil del cargo con el cliente 3 2 3 9

Revisar las hojas de vida de candidatos en la
base de datos

Realizar el reclutamiento de candidatos acorde
al perfil mediante bUsqueda en la base de datos 4 4 4 20
y Head Hunting

Actualizar la informacién de los candidatos en la
base de datos

Presentar al cliente la base de datos y hojas de
vida de los candidatos preseleccionados en los 3 4 4 19
limites de tiempo establecidos

Entrevistar a los candidatos escogidos por el

. N . . 4 4 4 20
cliente mediante entfrevistas por competencias
Aplicar y evaluar las pruebas psicotécnicas de

. . 3 2 3 9

cada candidato opcionado
Reallizar referencias laborales de cada 3 2 2 7
candidato opcionado para la posicidon
Realizar informes de los candidatos finalistas o de
la terna de candidatos opcionados para la 4 4 3 16
posiciéon.
Presentar al cliente los informes de los
candidatos finalistas o de la terna de candidatos 3 3 4 15

opcionados para la posicién

Mantener contacto con el cliente para
responder inquietudes y dar a conocer el 5 3 3 14
avance de cada etapa del proceso

5. IDENTIFICACION DE ACTIVIDADES ESENCIALES
ACTIVIDADES QUE REALIZA DENTRO DEL CARGO (Escriba Unicamente las funciones que realiza generalmente para el cumplimiento
de su trabajo.)

Actividades esenciales del cargo Competencias No - Técnicas Requeridas
Realizar el reclutamiento de candidatos acorde al perfil mediante Comunicacidn, Orientacién a resultados, Trabajo bajo
bUsqueda en la base de datos y Head Hunting presién, Pensamiento analitico

Comunicacidn, Orientacion a resultados, Orientacién de
servicio al cliente, Trabajo bajo presion, Organizacion y
planificacion.

Presentar al cliente la base de datos y hojas de vida de los
candidatos preseleccionados en los limites de tiempo establecidos

Entrevistar a los candidatos escogidos por el cliente mediante Comunicacién, Pensamiento analitico, Organizacién y
enirevistas por competencias planificacion.

Realizar informes de los candidatos finalistas o de la terna de
candidatos opcionados para la posicion.

Pensamiento analitico, Trabajo bajo presion.
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6. DEFINICION DEL MODELO DE COMPETENCIAS DEL CARGO
6.1 PRINCIPALES COMPETENCIAS TECNICAS REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias TECNICAS principales requeridas

por el cargo.)

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA

Reclutamiento y Seleccion

Manejo de entrevistas

3
X
X

Andlisis de perfiles

X

6.2 PRINCIPALES COMPETENCIAS DE ROL REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias NO - TECNICAS principales

requeridas por el cargo. Minimo 4)

COMPETENCIAS CARDINALES DE LA ORGANIZACION

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA

COMPETENCIA

Orientaciéon a resultados

1Bdsico

Orientaciéon de servicio al cliente

2 Intermedio

Trabajo en equipo

3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA

Orientacién a resultados

Orientacién de servicio al cliente

Trabagjo en equipo

Comunicacién

Organizacién y planificacion

X [ X x| %X |Xx|Ww

Pensamiento analitico

x

Trabajo bajo presion

Iniciativa y autonomia

7. EXPERIENCIA

General (EXPERIENCIA LABORAL OBTENIDA SEA EN EL AREA DE INTERES O EN OTRAS):

1 ano

Especifica (EXPERIENCIA ORIENTADA ESPECIFICAMENTE HACIA EL AREA DE INTERES EN DONDE ESTA TRABAJANDO AL MOMENTO):
Debe tener experiencia especifica en Seleccidén de Personal o demds Subsistemas de Recursos Humanos

8. REQUERIMIENTOS DE EDUCACION DEL CARGO

Estudios / Instruccion que es requisito para desempenarse en el cargo

NIVEL ’I;’\ElgmngO PREFERENCIA AREA DE ESTUDIO

Bachillerato

Tecnologia / Técnico Superior / Egresado sin

Universidad Completa X Psic9logio Administrqgic’m dfe, Recursos Humanos,
Organizacional Administracién de Empresas

Maestria / Post-Grado

Doctorado / PhD

9. CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Otros requerimientos que son necesarios para desempenarse en el cargo

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado
4 Experto

Hablar Escribir Leer Escuchar
1. ldiomas: Inglés 3 3 3 3

2. Ofros:
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CARGO: |

Descripcién de Funciones y Andlisis de Perfil

Consultor Senior de Seleccién

2. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo:  Consultor Senior de Seleccién

Area o Departamento al que pertenece:  Advisory

Locacién:  Oficina

Supervisor Directo del cargo:  Senior Manager de Seleccién

Personal a cargo (Asistentes y Trainees): 7

3. PROPOSITO PRINCIPAL DEL CARGO (Escriba cual es la mision de su puesto o la razén de ser dentro de la organizacion)

Brindar v ejecutar los servicios de seleccidn de personal a los clientes externos.

4. EVALUACION DE ACITIVIDADES ESENCIALES

F = Frecuencia de la actividad

CO = Consecuencia por omisién de la acti

CM = Complejidad de la actividad

Con qué frecuencia se ejecuta la tarea?

Qué tan graves son las consecuencias si la
actividad no se ejecutara?

Qué grado de conocimientosy
habilidades se requieren para realizar
la actividad?

5 - Todos los dias

5- Muy graves: afecta a todala
organizacién en multiples aspectos

5- Mdxima complejidad: alto nivel de
conocimientos y habilidades

4 - Almenos 1 vez por semana

4 - Graves: afecta aresultados, procesos,
dreas funcionales

4 - Considerable complejidad:
importante nivel de conocimientos y
habilidades

3 - Almenos una vez cada 15 dias
ofros

3 - Considerables: afecta al trabajo de

3- Moderada complejidad: nivel
medio de conocimientos y habilidades

2-Unavezal mes

2 - Menores: afecta aresultados o
actividades del mismo puesto

2 - Baja complejidad: bajo nivel de
conocimientos y habilidades

1 — Ofro (Bimestral, trimestral, semestral
facimente.

1 — Minimas: poca o ninguna incidencia en
actividades o resultados, se corrigen

1 = Minima complejidad: minimo nivel
de conocimientos y habilidades

Total = Importancia de la actividad
FORMULA: COXCM +F

Actividades esenciales del cargo F

Cco CM Total

Coordinar el servicio de seleccion de personal
con el cliente externo y el equipo del drea de
Seleccién

24

Distribuir la carga de trabajo de manera
equitativa

Revisar que el producto entregado al cliente
cumpla con los esténdares de calidad de la
empresa

21

Realizar procesos de seleccion para cargos
gerenciales

24

Mantener relacion fluida con los clientes,
respondiendo a dudas e inquietudes de los
mismos

30

Supervisar el cumplimiento de las actividades
realizadas por los Asistentes y Trainees

25

Asesorar a los consultores ante el manejo de los
procesos de selecciéon

5

21

5. IDENTIFICACION DE ACTIVIDADES ESENCIALES

ACTIVIDADES QUE REALIZA DENTRO DEL CARGO (Escriba Unicamente las funciones que realiza generalmente para el cumplimiento
de su trabajo.)

Actividades esenciales del cargo

Competencias No - Técnicas Requeridas

Coordinar el servicio de seleccidn de personal con el cliente
externo y el equipo del drea de Seleccién

Pensamiento analitico, Orientacién de servicio al cliente,
Trabajo en equipo, Liderazgo, Organizacién y planificacion.

Realizar procesos de seleccion para cargos gerenciales

Organizacién y planificacion, Pensamiento analitico,
Orientacién a resultados, Trabajo bajo presion

Mantener relacion fluida con los clientes, respondiendo a dudas e
inquietudes de los mismos

Pensamiento analitico, Manejo de crisis, Orientacién de
servicio al cliente.

Supervisar el cumplimiento de las actividades realizadas por los
Asistentes y Trainees

Pensamiento analitico, Liderazgo, Organizacion y
planificacién, Manejo de crisis.
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6. DEFINICION DEL MODELO DE COMPETENCIAS DEL CARGO
6.1 PRINCIPALES COMPETENCIAS TECNICAS REQUERIDAS (Del cuadro 4, identificar las competencias TECNICAS principales requeridas

por el cargo.)

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto
COMPETENCIA 1 2 3 4
Reclutamiento y Selecciéon X
Manejo de entrevistas X
Andlisis de perfiles X

6.2 PRINCIPALES COMPETENCIAS DE ROL REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias NO - TECNICAS principales

requeridas por el cargo. Minimo 4)

COMPETENCIAS CARDINALES DE LA ORGANIZACION

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA

COMPETENCIA

Orientacidn a resultados

1 Bdsico

Orientacidén de servicio al cliente

2 Intermedio

Trabajo en equipo

3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA

Orientacion a resultados

Orientacién de servicio al cliente

Trabajo en equipo

Liderazgo

Manejo de crisis

Organizacién y planificacién

Pensamiento Analitico

X [ X | X | XX [X[X]|w

Trabajo bajo presién

7. EXPERIENCIA

General (EXPERIENCIA LABORAL OBTENIDA SEA EN EL AREA DE INTERES O EN OTRAS):
3 anos que haya efectuado las funciones de Consultoria interna o externa en los Subsistemas de Recursos Humanos

Especifica (EXPERIENCIA ORIENTADA ESPECIFICAMENTE HACIA EL AREA DE INTERES EN DONDE ESTA TRABAJANDO AL MOMENTO):
Debe tener experiencia especifica en Subsistema de Recursos Humanos: seleccién de personal

Debe tener experiencia especifica en: funciones o cargos de Consultoria o Asesoria dentro de una compahia

8. REQUERIMIENTOS DE EDUCACION DEL CARGO

Estudios / Instruccién que es requisito para desempenarse en el cargo

MINIMO
NIVEL REQUERIDO PREFERENCIA AREA DE ESTUDIO
Bachillerato
Tecnologia / Técnico Superior / Egresado sin
Psicologit Administracion de Recursos Humanos,
Universidad Completa X sicologia

Organizacional

Administracién de Empresas

Maestria / Post-Grado

Doctorado / PhD

9. CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Ofros requerimientos que son necesarios para desempenarse en el cargo

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 |Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

Hablar Escribir

Leer Escuchar

1. ldiomas: Inglés

3 3

3 3

2. Ofros:
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CARGO:

Descripcion de Funciones y Andlisis de Perfil

| Trainee de Outsourcing Contable

2. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo:

Trainee de Outsourcing Contable

Area o Departamento al que pertenece:

Advisory Locacion:  Oficina

Supervisor Directo del cargo:

Senior de Outsourcing Contable

Personal a cargo:

No aplica

3. PROPOSITO PRINCIPAL DEL CARGO (Escriba cual es la misidn de su puesto o la razén de ser dentro de la organizacion)

Ejecutar y analizar informacion financiera, contable vy fiscal, para la emisién de estados financieros de los clientes.

4. EVALUACION DE ACITIVIDADES ESENCIALES

F = Frecuencia de la actividad

CO = Consecuencia por omision de la
actividad

CM = Complejidad de la actividad

Con qué frecuencia se ejecuta la tarea?

Qué tan graves son las consecuencias si la
actividad no se ejecutara?

Qué grado de conocimientosy
habilidades se requieren para realizar
la actividad?

5-Todos los dias

5- Muy graves: afecta a toda la
organizacién en multiples aspectos

5- Mdxima complejidad: alto nivel de
conocimientos y habilidades

4 - Almenos 1 vez por semana

4 - Graves: afecta aresultados, procesos,
dreas funcionales

4 - Considerable complejidad:
importante nivel de conocimientos y
habilidades

3 - Almenos una vez cada 15 dias

3 - Considerables: afecta al frabajo de
otros

3- Moderada complejidad: nivel
medio de conocimientos y habilidades

2-Unavezalmes

2 - Menores: afecta aresultados o
actividades del mismo puesto

2 - Baja complejidad: bajo nivel de
conocimientos y habilidades

1 - Ofro (Bimestral, trimestral, semestral

1 = Minimas: poca o ninguna incidencia en
actividades o resultados, se corrigen

1 = Minima complejidad: minimo nivel
de conocimientos y habilidades

fécimente.
Total = Importancia de la actividad
FORMULA: CO xCM +F
Actividades esenciales del cargo F co CM Total
Recibir la informacién contable y tributaria por 4 3 5 10
parte del cliente.
Ingresar la informacién en dos sistemas:
) ) 5 4 2 13
contable y tributario.
Revisar que la informacién del sistema contable
del IESS y roles de pagos, sean iguales y 2 3 2 8
correctos.
Revisar la leyes y normas con respecto alo . 9 9 5
tributario
Ingresar la némina del cliente en el sistema
2 3 3 11
contable

5. IDENTIFICACION DE ACTIVIDADES ESENCIALES

de su trabajo.)

ACTIVIDADES QUE REALIZA DENTRO DEL CARGO (Escriba Unicamente las funciones que realiza generalmente para el cumplimiento

Actividades esenciales del cargo

Competencias No - Técnicas Requeridas

Recibir la informacién contable y tributaria por parte del cliente.

Crientacion de servicio al cliente, Trabajo en equipo.

Ingresar la informacién en dos sistemas: contable y tributario.

Orientacidn a resultados, Trabajo en equipo, Pensamiento
analitico, Aprendizaje continuo, Trabajo bajo presidn.

pagos, sean iguales y correctos.

Revisar que la informacion del sistema contable del IESS y roles de

Orientacidn a resultados, Trabajo en equipo, Pensamiento
analitico, Aprendizaje continuo, Trabajo bajo presion.

Ingresar la ndmina del cliente en el sistema contable

Crientacion a resultados, Trabajo en equipo, Aprendizaje
continuo, Trabajo bajo presion.
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6. DEFINICION DEL MODELO DE COMPETENCIAS DEL CARGO

6.1 PRINCIPALES COMPETENCIAS TECNICAS REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias TECNICAS principales requeridas
por el cargo.)

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA 1 2 3 4

Leyes fiscales X

Normas Internacionales de Informacidén
Financiera NIIFS

Contabilidad X
Auditoria X
Némina X

6.2 PRINCIPALES COMPETENCIAS DE ROL REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias NO - TECNICAS principales
requeridas por el cargo. Minimo 4)

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA

COMPETENCIAS CARDINALES DE LA ORGANIZACION COMPETENCIA

Orientaciéon a resultados 1 Bd&sico
Orientacién de servicio al cliente 2 Intermedio
Trabajo en equipo 3 Avanzado
4 Experto
COMPETENCIA 1 2 4

Orientacién a resultados

Orientacidén de servicio al cliente

X | X | X |W

Trabajo en equipo

Pensamiento analitico

Aprendizaje continuo X

Trabajo bajo presién X
7. EXPERIENCIA

General (EXPERIENCIA LABORAL OBTENIDA SEA EN EL AREA DE INTERES O EN OTRAS):

No aplica

Especifica (EXPERIENCIA ORIENTADA ESPECIFICAMENTE HACIA EL AREA DE INTERES EN DONDE ESTA TRABAJANDO AL MOMENTO):

No aplica

8. REQUERIMIENTOS DE EDUCACION DEL CARGO
Estudios / Instruccién que es requisito para desempefarse en el cargo
MINIMO

NIVEL REQUERIDO PREFERENCIA AREA DE ESTUDIO
. Contador Bdsico Contador Bachiller en Administracion y
Bachillerato X R i
Autorizado Comercio
Tecnologia / Tecnico Superior / Egresado sin < Contabiidad y Auditoria

fitulo

Universidad Completa
Maestria / Post-Grado
Doctorado / PhD

9. CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS
Ofros requerimientos que son necesarios para desempenarse en el cargo

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

Hablar Escribir Leer Escuchar
1. 1diomas: Inglés 3 3 3 3
2. Ofros:
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CARGO: |

Descripcidon de Funciones y Andlisis de Perfil

Asistente de Outsourcing Contable

2. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo:  Asistente de Outsourcing C

ontable

Area o Departamento al que pertenece:  Advis

ory Locacion:  Oficina

Supervisor Directo del cargo:

Senior de Outsourcing Contable

Personal a cargo:

No aplica

3. PROPOSITO PRINCIPAL DEL CARGO (Escriba cual es la misién de su puesto o la razén de ser dentro de la organizacion)

Ejecutar y analizar informacion financiera, contable y fiscal para la emision de estados finanacieros de los clientes

4. EVALUACION DE ACITIVIDADES ESENCIALES

F = Frecuencia de la acfividad

CO = Consecuencia por omisién de la
acfividad

CM = Complejidad de la actividad

Con qué frecuencia se ejecuta la tarea?

Qué tan graves son las consecuencias si la
actividad no se ejecutara?

Qué grado de conocimientos y
habilidades se requieren para realizar
la actividad?

5-Todos los dias

5- Muy graves: afecta a tfodala
organizacién en multiples aspectos

5-Md&xima complejidad: alto nivel de
conocimientos y habilidades

4 - Almenos 1 vez por semana

4 - Graves: afecta aresultados, procesos,
dreas funcionales

4 - Considerable complejidad:
importante nivel de conocimientos y

3 - Almenos una vez cada 15 dias

3 - Considerables: afecta al trabagjo de
ofros

3- Moderada complejidad: nivel
medio de conocimientos y habilidades

2-Unavezalmes

2 - Menores: afecta aresultados o
actividades del mismo puesto

2 - Baja complejidad: bajo nivel de
conocimientos y habilidades

1 - Ofro (Bimestral, trimestral, semestral

1 = Minimas: poca o ninguna incidencia en
actividades o resultados, se corrigen
facimente.

1 — Minima complejidad: minimo nivel
de conocimientos y habilidades

Total = Importancia de la actividad
FORMULA: COXxCM +F

Actividades esenciales del cargo F co CM Total
Verificar y analizar la informacién contable, 5 3 3 14
tributaria y financiera.
Verificar la informacién de ndémina. 2 2 3 8
Receptar la informacién de facturas, némina, 9 9 9 6
aumentos de sueldo y renuncias,
Ingresar la informacion de nébmina, aumentos de
sueldo y renuncias en el sistema contable y 2 2 3 8
tributario.
Ingresar la informacién de facturas en el sistema

) ) 5 4 3 17
contable vy tributario.
Ejecutar la conciliacion de impuestos y némina. 2 3 3 11
Andlizar las cuentas del cliente. 2 3 3 11

5. IDENTIFICACION DE ACTIVIDADES ESENCIALES
ACTIVIDADES QUE REALIZA DENTRO DEL CARGO (Escriba Unicamente las funciones que realiza generaimente para el cumplimiento

de su trabajo.)

Actividades esenciales del cargo

Competencias No - Técnicas Requeridas

Verificar y analizar la informacién contable, tributaria y financiera.

Crientacién aresultados, Pensamiento analitico, Atencién al
detalle, Organizacién y planificacién, Trabajo bajo presidn,
Trabajo en equipo.

en el sistema contable y tributario.

Ingresar la informacién de némina, aumentos de sueldo y renuncias

Crientacién aresultados, Pensamiento analitico, Atencién al
detalle, Organizacién y planificacién, Trabajo bajo presidn,
Trabajo en equipo.

Ejecutar la conciliacién de impuestos y ndmina.

Pensamiento analitico, Atencién al detalle, Organizacion 'y
planificacién, Trabajo bajo presion.

Analizar las cuentas del cliente.

Crientacién de servicio al cliente, Pensamiento analitico,
Atencidn al detalle, Organizacién y planificacién, Trabajo
bajo presion.
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6. DEFINICION DEL MODELO DE COMPETENCIAS DEL CARGO
6.1 PRINCIPALES COMPETENCIAS TECNICAS REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias TECNICAS principales requeridas

por el cargo.)

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto
COMPETENCIA 1 3 4
Leyes fiscales X
Normas Internacionales de Informacién
Financiera NIIFS x
indices financieros X
Estadistica X
Contabilidad X
Auditoria X
Matemdtica financiera X
Némina X

6.2 PRINCIPALES COMPETENCIAS DE ROL REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias NO - TECNICAS principales

requeridas por el cargo. Minimo 4)

COMPETENCIAS CARDINALES DE LA ORGANIZACION

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA

COMPETENCIA

Orientacién a resultados

1 Bdsico

Orientacion de servicio al cliente

2 Intermedio

Trabajo en equipo

3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA

Orientacion a resultados

Orientacién de servicio al cliente

Trabajo en equipo

Atencion al detalle

Organizacion y planificaciéon

Pensamiento Analitico

X [X [X X |X|X|W

Trabajo bajo presidon

7. EXPERIENCIA

General (EXPERIENCIA LABORAL OBTENIDA SEA EN EL AREA DE INTERES O EN OTRAS):

1 afo

Especifica (EXPERIENCIA ORIENTADA ESPECIFICAMENTE HACIA EL AREA DE INTERES EN DONDE ESTA TRABAJANDO AL MOMENTO):
Debe tener experiencia especifica en el drea Financiera: némina, ingreso de facturas en el sistema contable, cartera de clientes.
Debe tener experiencia especifica en funcién de: Asistente Contable

8. REQUERIMIENTOS DE EDUCACION DEL CARGO

Estudios / Instruccién que es requisito para desempefiarse en el cargo

NIVEL

MINIMO

REQUERIDO PREFERENCIA

AREA DE ESTUDIO

Bachillerato

Tecnologia / Técnico Superior / Egresado sin

titulo

Contabilidad y
Auditoria

Administracién de Empresas, Finanzas

Universidad Completa

Contabilidad y Auditoria,
Administracién de Empresas, Finanzas

Maestria / Post-Grado

Doctorado / PhD

9. CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Otros requerimientos que son necesarios para desempenarse en el cargo

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

Hablar Escribir

Leer Escuchar

1. Idiomas: Inglés

3 3

3 3

2. Ofros:
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Descripcion de Funciones y Andlisis de Perfil

CARGO: |

Senior de Outsourcing

2. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo:  Senior de Outsourcing

Area o Departamento al que pertenece:  Advisory

Locacién: _ Oficina

Supervisor Directo del cargo:  Associate Partner Advisory

Personal a cargo (Asistente y Trainee): 2

3. PROPOSITO PRINCIPAL DEL CARGO (Escriba cual es la misién de su puesto o la razén de ser dentro de la organizacion)

Supervisar, andlizar v elaborar los estados financieros de los clientes

4. EVALUACION DE ACITIVIDADES ESENCIALES

F =Frecuencia de la actividad .
actividad

CO = Consecuencia por omisién de la

CM = Complejidad de la acfividad

Con qué frecuencia se ejecuta la tarea?

Qué tan graves son las consecuencias si la
actividad no se ejecutara?

Qué grado de conocimientos'y
habilidades se requieren para realizar
la actividad?

5—-Todos los dias

5- Muy graves: afecta a toda la
organizacion en multiples aspectos

5- Md&xima complejidad: alto nivel de
conocimientos y habilidades

4 - Almenos 1 vez por semana

4 - Graves: afecta aresultados, procesos,
dreas funcionales

4 - Considerable complejidad:
importante nivel de conocimientos y
habilidades

3 - Almenos una vez cada 15 dias
otfros

3 - Considerables: afecta al trabajo de

3- Moderada complejidad: nivel
medio de conocimientos y habilidades

2-Unavezal mes

2 - Menores: afecta aresultados o
actividades del mismo puesto

2 - Baja complejidad: bajo nivel de
conocimientos y habilidades

1 - Ofro (Bimestral, frimestral, semestral

1 = Minimas: poca o ninguna incidencia en
actividades o resultados, se corrigen

1 — Minima complejidad: minimo nivel
de conocimientos y habilidades

facilmente.

Total = Importancia de la actividad

FORMULA: COXCM +F
Acfividades esenciales del cargo F co CM Total
Revisar y anadlizar el contrato del cliente y el 5 4 5 10
alcance del contrato o proyecto a ejecutar.
Aplicar las leyes relacionadas concernientes al 5 5 5 15
proyecto y giro de negocio del cliente
Plgnlflcor las actividades segun el proyecto y 2 4 4 18
cliente
(Sjt:zzrwsar las actividades y los resultados del 5 4 5 25
Revisar las normas y reglamentos fiscales
especificos relacionados al proyecto, empresa o 2 4 3 14
industria.
Enfregar datos contables, financieros y fiscales 5 4 5 ”
en funcién al alcance del proyecto
Presentar la informacion al cliente 2 4 5 22

5. IDENTIFICACION DE ACTI

ACTIVIDADES QUE REALIZA DENTRO DEL CARGO (Escriba Unicamente las funciones que realiza generalmente para el cumplimiento
de su frab

VIDADES ESENCIALES

ajo.)

Actividades esenciales del cargo

Competencias No - Técnicas Requeridas

Planificar las actividades segun el proyecto y cliente

Organizacidén y planificacién, Trabajo en equipo.

Supervisar las actividades vy los resultados del drea

Organizacién y planificacién, Liderazgo, Trabajo en equipo.

Entregar datos contables, financieros y fiscales en funcion al
alcance del proyecto

Orientacién a resultados, Atencién al detalle, Pensamiento
Andlitico, Trabagjo bajo presion.

Presentar la informacion al cliente

Orientacién de servicio al cliente, Orientacién a resultados,
Pensamiento analitico.
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6. DEFINICION DEL MODELO DE COMPETENCIAS DEL CARGO

6.1 PRINCIPALES COMPETENCIAS TECNICAS REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias TECNICAS principales requeridas

por el cargo.)

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA 1 2 3 4
Leyes fiscales
Normas Internacionales de Informacién
Financiera NIIFS x
indices financieros X
Estadistica X
Contabilidad X
Auditoria X
Matemdtica financiera X
Noémina X

6.2 PRINCIPALES COMPETENCIAS DE ROL REQUERIDAS (Del cuadro 4, identificar las competencias NO - TECNICAS principales

requeridas por el cargo. Minimo 4)

COMPETENCIAS CARDINALES DE LA ORGANIZACION

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA
COMPETENCIA

Orientacién a resultados 1 Bdsico

Orientacion de servicio al cliente 2 Intermedio

Trabajo en equipo 3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA 1 2

Orientacién a resultados

COrientacién de servicio al cliente

Trabajo en equipo

X | X [X |W

Liderazgo X

Organizacidon y planificaciéon

Atencion al detalle

Pensamiento Analitico

Trabajo bajo presion

7. EXPERIENCIA

General (EXPERIENCIA LABORAL OBTENIDA SEA EN EL AREA DE INTERES O EN OTRAS):
3 anos

Especifica (EXPERIENCIA ORIENTADA ESPECIFICAMENTE HACIA EL AREA DE INTERES EN DONDE ESTA TRABAJANDO AL MOMENTO):
Debe tener experiencia especifica en los Subsistemas el drea Financiera: nébmina, cuentas por pagar, cuentas por cobrar,

elaboracién de estados financieros

Debe tener experiencia especifica en funcidn de: Consultor o Asesor del drea Financiera

8. REQUERIMIENTOS DE EDUCACION DEL CARGO

Estudios / Instruccién que es requisito para desempenarse en el cargo

NIVEL a’:gmgmo PREFERENCIA AREA DE ESTUDIO

Bachillerato

Tecnologia / Técnico Superior / Egresado sin

Universidad Completa X COﬂTOL‘?ilid’Od Y Administracién de Empresas.
Auditoria

Maestria / Post-Grado

Doctorado / PhD

9. CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Oftros requerimientos que son necesarios para desempenarse en el cargo

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

Hablar Escribir Leer Escuchar
1. Idiomas: Inglés 3 3 3 3
2. Oftros:
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Descripcid

CARGO:

n de Funciones y Andlisis de Perfil

Asistente de Auditoria Interna

2. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo:

Asistente de Auditoria Interna

Area o Departamento al que pertenece:

Advisory

Locacién:  Oficina

Supervisor Directo del cargo:

Senior de Auditoria Interna

Personal a cargo: No

aplica

3. PROPOSITO PRINCIPAL DEL CARGO (Escriba cual es la mision de su puesto o la razén de ser dentro de la organizacién)

Brindar apoyo tanto al Senior como a la Grenecia del drea en los procesos de auditoria interna.

4. EVALUACION DE ACITIVIDADES ESENCIALES

F = Frecuencia de la actividad

CO = Consecuencia por omision de la
actividad

CM = Complejidad de la acfividad

Con qué frecuencia se ejecuta la tarea?

Qué tan graves son las consecuencias si la
actividad no se ejecutara?

Qué grado de conocimientos y
habilidades se requieren para realizar
la actividad?

5-Todos los dias

5-Muy graves: afecta atodala
organizacién en multiples aspectos

5-Md&xima complejidad: alto nivel de
conocimientos y habilidades

4 - Almenos 1 vez por semana

4 - Graves: afecta aresultados, procesos,
areas funcionales

4 - Considerable complejidad:
importante nivel de conocimientos y
habilidades

3- Almenos una vez cada 15 dias

3 - Considerables: afecta al frabajo de
otros

3- Moderada complejidad: nivel
medio de conocimientos y habilidades

2-Unavezal mes

2 - Menores: afecta aresultados o
actividades del mismo puesto

2 - Baja complejidad: bajo nivel de
conocimientos y habilidades

1 - Otro (Bimestral, trimestral, semestral

1 - Minimas: poca o ninguna incidencia en
actividades o resultados, se corrigen

1 = Minima complejidad: minimo nivel
de conocimientos y habilidades

Total = Importancia de la actividad
FORMULA: COXCM +F

Acfividades esenciales del cargo F co CM Total
Ejecutar programa de trabajo 5 4 4 21
Revisar auditorias operacionales 5 4 4 21
Evaluar controles internos 5 4 5 25
Detectar fraudes, errores u omisiones 2 3 5 17
Revisar del cumplimiento y control de gestién de 3 9 3 9
los procesos

Identificar riesgos, debilidades y desviaciones 5 9 4 13
de los procesos

Elaborar matrices e informes gerenciales 2 4 4 18

5. IDENTIFICACION DE ACTIVIDADES ESENCIALES
ACTIVIDADES QUE REALIZA DENTRO DEL CARGO (Escriba Unicamente las funciones que realiza generaimente para el cumplimiento

de su tfrabajo.)

Actividades esenciales del cargo

Competencias No - Técnicas Requeridas

Ejecutar programa de frabajo

Trabajo en equipo, Comunicacidn, Organizacion y

planificacion

Revisar auditorias operacionales

Orientacidn a resultados, Orientacidn de servicio al
cliente,Trabajo bajo presidn, Trabajo en equipo,
Organizacién y planificacid, Pensamiento analitico

Evaluar controles internos

Orientacidn aresultados, Orientacién de servicio al
cliente, Trabajo bajo presidn, Trabajo en equipo,
Organizacién y planificacid, Pensamiento analitico

Elaborar matrices e informes gerenciales

Iniciativa y autonomia,

Orientacién a resultados, Trabajo en

equipo, Comunicacién, Pensamiento analitico
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6. DEFINICION DEL MODELO DE COMPETENCIAS DEL CARGO
6.1 PRINCIPALES COMPETENCIAS TECNICAS REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias TECNICAS principales requeridas

por el cargo.)

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA

Auditoria

Contabilidad

Legislacion

Manejo de procesos

Estructuras organizacionales

X

6.2 PRINCIPALES COMPETENCIAS DE ROL REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias NO - TECNICAS principales

requeridas por el cargo. Minimo 4)

COMPETENCIAS CARDINALES DE LA ORGANIZACION

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA

COMPETENCIA

Orientacién a resultados

1 Bdsico

Orientaciéon de servicio al cliente

2 Intermedio

Trabajo en equipo

3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA

Orientacion a resultados

Orientacién de servicio al cliente

Trabajo en equipo

Comunicacién

Organizacién y planificacion

Pensamiento Analitico

X [ X [ X X |[X|[X |w

Trabajo bajo presién

Iniciativa y autonomia

7. EXPERIENCIA

General (EXPERIENCIA LABORAL OBTENIDA SEA EN EL AREA DE INTERES O EN OTRAS):

1 ano

Especifica (EXPERIENCIA ORIENTADA ESPECIFICAMENTE HACIA EL AREA DE INTERES EN DONDE ESTA TRABAJANDO AL MOMENTO):

Debe tener experiencia especifica en Auditoria, Procesos

8. REQUERIMIENTOS DE EDUCACION DEL CARGO

Estudios / Instruccion que es requisito para desempefarse en el cargo

NIVEL

AREA DE ESTUDIO

Bachillerato

Tecnologia / Técnico Superior / Egresado sin
titulo

MINIMO
REQUERIDO PREFERENCIA
« Auditoria y
Contabilidad

Finanzas, Contabilidad y Auditoria,
Administraciéon de Empresas

Universidad Completa

X

Finanzas, Contabilidad y Auditoria,

Maestria / Post-Grado

Doctorado / PhD

9. CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Oftros requerimientos que son necesarios para desempenarse en el cargo

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 |Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

Hablar Escribir

Leer Escuchar

1. I1diomas: Inglés

2 2

2 2

2. Ofros:
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CARGO: Senior Auditoria Interna

2. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo: Senior Auditoria Interna

Area o Departamento al que perienece:

Advisory

[Locacién: Oficina

Supervisor Directo _del cargo:

Senior Manager de Consultoria en |Personu| a cargo (Asistente): 1

3. PROPOSITO PRINCIPAL DEL CARGO (Escriba cual es la misién de su puesto o la razén de ser dentro de la organizaciéon)

Realizar la revision de documentacion necesaria para ejecutar una auditoria interna, detectando fraudes e inconsistencias en los
procesos del negocio del cliente externo

4. EVALUACION DE ACITIVIDADES ESENCIALES

F = Frecuencia de la actividad

CO = Consecuencia por omisién de la
actividad

CM = Complejidad de la actividad

Con qué frecuencia se ejecuta la tarea?

Qué tan graves son las consecuencias si la
actividad no se ejecutara?

Qué grado de conocimientos 'y
habilidades se requieren para realizar
la actividad?

5 — Todos los dias

5— Muy graves: afecta a toda la
organizaciéon en multiples aspectos

5 - Mdaxima complejidad: alto nivel de
conocimientos y habilidades

4 — Al menos 1 vez por semana

4 — Graves: afecta aresultados, procesos,
dreas funcionales

4 - Considerable complejidad:
importante nivel de conocimientos y
habilidades

3 - Al menos una vez cada 15 dias

3 — Considerables: afecta al trabajo de
otros

3 - Moderada complejidad: nivel
medio de conocimientos y habilidades

2—-Unavezal mes

2 - Menores: afecta aresultados o
actividades del mismo puesto

2 — Baja complejidad: bajo nivel de
conocimientos y habilidades

1 — Oftro (Bimestral, trimestral, semestral

1 — Minimas: poca o ninguna incidencia en
actividades o resultados, se corrigen
facilmente.

1 — Minima complejidad: minimo nivel
de conocimientos y habilidades

Actividades esenciales del cargo

co

Total = Importancia de la actividad

CM Total

Solicitar los programas de auditoria asociados a
cada revision, manejo segun las politicas y
procedimientos que estan implementadas para
normar el proceso arevisar.

Delegacién del trabajo a los asistentes del drea.

Coordinacién con los duenos del proceso o con
personas ejecutoras de los procesos la revision
(Coordinar aspectos logisticas, segun la ciudad
en la que se redliza la revision).

Realizar trabajo de campo en la lectura y
entendimiento de las politicas de los
procedimientos

relevar la operatividad de los procesos en la
realidad.

Verificar y solicitar a los ejecutores del los
procesos, la informacién y documentaciéon
soporte de los procesos auditados.

Evaluar el cumplimiento de la realidad del
proceso vs la normatividad interna (politicas y
procedimientos).

21

Identificar debilidades, errores, desviaciones o
incumplimientos en los procesos auditados.

25

Evaluar las justificaciones que los ejecutores o
autorizadores proveen ante debilidades.

22

Identificar la posibilidad que esa debilidad se
convierta en una observacién o hallazgo en
auditoria.

23

Elaboracion de los informes de auditoria interna,
para la revision de la linea de supervision.

2

22

5. IDEN

TIFICACION DE ACTI
ACTIVIDADES QUE REALIZA DENTRO DEL CARGO (Escriba Unicamente las funciones que realiza generalmente para el cumplimiento

VIDADES ESENCIALES

de su frabdgjo.)

Actividades esenciales del cargo

Competencias No - Técnicas Requeridas

Evaluar el cumplimiento de la realidad del proces
normatividad interna (politicas y procedimientos).

o Vs la

Orientacidn a resultados, Manejo de crisis, Trabajo bajo
presion, Pensamiento analitico, Atencion al detalle,
Organizacidn y planificacidn.

los procesos auditados.

Identificar debilidades, errores, desviaciones o incumplimientos en

Orientacidn a resultados, Manejo de crisis, Trabajo bajo
presion, Pensamiento analitico, Atencion al detalle,
Organizacién y planificacion.

proveen ante debilidades.

Evaluar las justificaciones que los ejecutores o autorizadores

Liderazgo, Orientacién a resultados, Manejo de crisis, Trabajo
bajo presion, Pensamiento analitico, Atencion al detalle,
Organizacion y planificacion, Trabajo en equipo, Orientacion
de servicio al cliente

observacién o hallazgo en auditoria.

Identificar la posibilidad que esa debilidad se convierta en una

Orientacidn a resultados, Manejo de crisis, Trabajo bajo
presiéon, Pensamiento analitico, Atencién al detalle,
Organizacién y planificacion.

la linea de supervision.

Elaboracidén de los informes de auditoria interna, para la revision de

Liderazgo, Orientacion a resultados, Manejo de crisis, Trabajo
bajo presion, Pensamiento analitico, Atencidon al detalle,
Organizacion y planificacion, Trabajo en equipo.
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6. DEFINICION DEL MODELO DE COMPETENCIAS DEL CARGO

6.1 PRINCIPALES COMPETENCIAS TECNICAS REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias TECNICAS principales requeridas

por el cargo.)

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 |Intermedio

3 Avanzado

4 Experto
COMPETENCIA 1 2 4
Auditoria X
Contabilidad
Manejo de procesos X
Estructuras organizacionales X

6.2 PRINCIPALES COMPETENCIAS DE ROL REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias NO - TECNICAS principales

requeridas por el cargo. Minimo 4)

COMPETENCIAS CARDINALES DE LA ORGANIZACION

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA

COMPETENCIA

Orientacidén a resultados

1 Bdsico

Orientacién de servicio al cliente

2 |Intermedio

Trabajo en equipo

3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA

Orientacidén a resultados

Orientacién de servicio al cliente

Trabajo en equipo

X | X | X |w

Liderazgo

Manejo de crisis

x

Organizacién y planificacion

Atencidn al detalle

Pensamiento Analitico

Trabajo bajo presidon

7. EXPERIENCIA

General (EXPERIENCIA LABORAL OBTENIDA SEA EN EL AREA DE INTERES O EN OTRAS):
3 anos que haya efectuado las funciones de Auditoria Interna o Externa

Especifica (EXPERIENCIA ORIENTADA ESPECIFICAMENTE HACIA EL AREA DE INTERES EN DONDE ESTA TRABAJANDO AL MOMENTO):
Debe tener experiencia especifica en Auditoria
Debe tener experiencia especifica en: funciones o cargos de Consultoria o Auditoria Interna dentro de una compania

8. REQUERIMIENTOS DE EDUCACION DEL CARGO

Estudios / Instruccién que es requisito para desempenarse en el cargo

NIVEL

MINIMO

REQUERIDO PREFERENCIA

AREA DE ESTUDIO

Bachillerato

Tecnologia / Técnico Superior / Egresado sin

fitulo

Universidad Completa

Auditoria y
Contabilidad

Administracién de Empresas

Maestria / Post-Grado

Doctorado / PhD

9. CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Ofros requerimientos que son necesarios para desempenarse en el cargo

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado
4 Experto

Hablar Escribir Leer Escuchar
1. 1diomas: Inglés 3 3 3 3

2. Ofros:
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CARGO: Trainee de Procesos

2. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo: Trainee de Procesos

Area o Departamento al que pertenece:  Advisory Locacién: Oficina
Supervisor Directo del cargo:  Senior Procesos Personal a cargo: No aplica
3. PROPOSITO PRINCIPAL DEL CARGO (Escriba cual es la misién de su puesto o la razén de ser dentro de la organizacién)
Estandarizar y optimizar los procesos operativos de los clientes.
4. EVALUACION DE ACITIVIDADES ESENCIALES

CO = Consecuencia por omisién de la

F = Frecuencia de la actividad .
actividad

CM = Complejidad de la actividad

Qué grado de conocimientosy
habilidades se requieren para realizar
la actividad?

Qué tan graves son las consecuencias si la

Con qué frecuencia se ejecuta la tarea? - N -
actividad no se ejecutara?

5 - Muy graves: afecta a toda la 5 - Mdaxima complejidad: alto nivel de

5 —Todos los dias . - L .
! organizacion en mdltiples aspectos conocimientos y habilidades

4 - Considerable complejidad:

4 — Graves: afecta aresultados, procesos, |. . .
importante nivel de conocimientos y

4 - Almenos 1 vez por semana . .
dreas funcionales

habilidades
. 3 — Considerables: afecta al trabajo de 3 - Moderada complejidad: nivel
3 - Almenos una vez cada 15 dias . L -
ofros medio de conocimientos y habilidades
2 - Menores: afecta aresultados o 2 — Baja complejidad: bajo nivel de
2-Unavezal mes . . . -
actividades del mismo puesto conocimientos y habilidades

1 — Minimas: poca o ninguna incidencia en . " - .
1 — Minima complejidad: minimo nivel

1 — Oftro (Bimestral, trimestral, semestral actividades o resultados, se corrigen L -
L. de conocimientos y habilidades
faciimente.
Total = Importancia de la actividad
Actividades esenciales del cargo F co CM Total

Revisar el paso a paso de los procesos con la
finalidad de obtener informacién con los 5 3 2 11
colaboradores del cliente.

Documentar la informacidén obtenida por parte
de los colaboradores del cliente.

Identificar riesgos operativos en las actividades
realizadas por los colaboradores del cliente

Realizar talleres de trabajo y Focus Group, para
el manejo de conversaciones con los
colaboradores del cliente, con la finalidad de 4 4 3 16
obtencién de informacidn sobre los procesos del
drea

Ejecutar el manejo operativo, en base a
recoleccién y tabulacién de la informacidon 5 4 3 17
tanto cudlitativa como cuantitativa.

Relevar y andlizar la informacién de datos
estadisticos cuantitativos y/o cualitativos, ya sea
dentro del drea o departamento de Procesos, 5 4 3 17
Financiero, Recursos Humanos, Comercial,
Operaciones, Produccién, Logistica.

5. IDENTIFICACION DE ACTIVIDADES ESENCIALES

ACTIVIDADES QUE REALIZA DENTRO DEL CARGO (Escriba Unicamente las funciones que realiza generalmente para el cumplimiento
de su trabagjo.)

Actividades esenciales del cargo Competencias No - Técnicas Requeridas
Identificar riesgos operativos en las actividades realizadas por los Pensamiento analitico, Trabajo bajo presién, Orientacién a
colaboradores del cliente resultados, Trabajo en equipo, Aprendizaje continuo.
Realizar talleres de trabagjo y Focus Group, para el manejo de Pensamiento analitico, Trabajo bajo presién, Orientacién a
conversaciones con los colaboradores del cliente, con la finalidad resultados, Trabajo en equipo, Aprendizaje continuo,
de obtenciéon de informacidén sobre los procesos del drea Orientacion de servicio al cliente.
Ejecutar el manejo operativo, en base arecoleccidon y tabulacién Orientacién a resultados, Trabajo en equipo, Aprendizaje
de la informaciéon tanto cualitativa como cuantitativa. continuo.

Relevar y analizar la informacién de datos estadisticos cuantitativos
y/o cuadlitativos, ya sea dentro del drea o departamento de
Procesos, Financiero, Recursos Humanos, Comercial, Operaciones,
Produccién, Logistica.

Pensamiento analitico, Trabajo bajo presion, Orientaciéon a
resultados, Trabajo en equipo, Aprendizaje continuo,
Crientacidon de servicio al cliente.
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6. DEFINICION DEL MODELO DE COMPETENCIAS DEL CARGO

6.1 PRINCIPALES COMPETENCIAS TECNICAS REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias TECNICAS principales requeridas
por el cargo.)

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA 1 2

Estadistica

Contabilidad

X [x [ x |w

Finanzas

Visio X

6.2 PRINCIPALES COMPETENCIAS DE ROL REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias NO - TECNICAS principales
requeridas por el cargo. Minimo 4)

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA 1 2

Orientacién a resultados

Orientacién de servicio al cliente

Trabajo en equipo

Comunicacién

Organizacién y planificaciéon

X [ X [ X X |Xx|[X|w

Pensamiento Analitico

Trabajo bajo presién X

Iniciativa y autonomia X

7. EXPERIENCIA

General (EXPERIENCIA LABORAL OBTENIDA SEA EN EL AREA DE INTERES O EN OTRAS):

No aplica

Especifica (EXPERIENCIA ORIENTADA ESPECIFICAMENTE HACIA EL AREA DE INTERES EN DONDE ESTA TRABAJANDO AL MOMENTO):
Debe tener experiencia especifica de preferencia en Consultoria y/o Contabilidad

8. REQUERIMIENTOS DE EDUCACION DEL CARGO
Estudios / Instruccidn que es requisito para desempenfarse en el cargo

MINIMO
NIVEL REQUERIDO PREFERENCIA AREA DE ESTUDIO

Bachillerato

. L . . Fi , Administracié
Tecnologia / Técnico Superior / Egresado sin inanazas, Adminisiracion de

titulo X Ingenieria Comercial | Empresas, Economia, Contabilidad y
Auditoria
. . Finanazas, Administracion de
Universidad Completa X

Empresas, Economia, Contabilidad y

Maestria / Post-Grado

Doctorado / PhD

9. CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS
Otros requerimientos que son necesarios para desempenarse en el cargo

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado
4 Experto
Hablar Escribir Leer Escuchar
1. ldiomas: Inglés 3 3 3 3
2. Ofros:
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CARGO:

Descripcion de Funciones y Andlisis de Perfil

| Senior de Procesos

2. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo:  Senior de Procesos

Area o Departamento al que pertenece:

Advisory Locacién:  Oficina

Supervisor Directo del cargo:

Gerente de Proyecto

Personal a cargo:

No aplica

3. PROPOSITO PRINCIPAL DEL CARGO (Escriba cual es la misién de su puesto o la razén de ser dentro de la organizacién)

Velar por el cumplimiento en tiempo y calidad de los proyectos.

4. EVALUACION DE ACITIVIDADES ESENCIALES

F = Frecuencia de la actividad

CO = Consecuencia por omision de la

CM = Complejidad de la actividad

Con qué frecuencia se ejecuta la tarea?

Qué fan graves son las consecuencias si la
actividad no se ejecutara?

Qué grado de conocimientosy
habilidades se requieren para realizar
la actividad?

5-Todos los dias

5- Muy graves: afecta a todala
organizacién en multiples aspectos

5- Mdxima complejidad: alto nivel de
conocimientos y habilidades

4 - Graves: afecta aresultados, procesos,

4 - Considerable complejidad:

4 - Almenos 1 vez por semana

dreas funcionales importante nivel de conocimientos y

3 - Considerables: afecta al frabajo de
ofros

3- Moderada complejidad: nivel

3-Al da 15 di
fMmenos unavez cada s medio de conocimientos y habilidades

2 - Menores: afecta aresultados o
actividades del mismo puesto

2 - Baja complejidad: bajo nivel de
conocimientos y habilidades

2-Unavezalmes

1 = Minimas: poca o ninguna incidencia en
actividades o resultados, se corrigen
fécilmente.

1 = Minima complejidad: minimo nivel

1 - Ofro (Bimestral, trimestral, fral L -
r0 (Bimestral, frimestral, semestra de conocimientos y habilidades

Total = Importancia de la actividad
FORMULA: COxCM +F

Actividades esenciales del cargo F co CM Total

Mantener reuniones con los clientes eficientes,
es decir optimizar el tiempo y obtener
informacién de calidad

Realizar informes cumpliendo con los estdndares
de calidad de la firma

Coordinar el frabajo entre los miembros del
equipo.

Brindar soluciones éptimas a los problemas
suscitados.

Relevar y andlizar la informacién ya sea de
procesos, financiera, recursos humanos,
comercial, operaciones, produccién, logistica
datos estadisticos cuantitativos cualitativos.

5. IDENTIFICACION DE ACTIVIDADES ESENCIALES

ACTIVIDADES QUE REALIZA DENTRO DEL CARGO (Escriba Unicamente las funciones que realiza generalmente para el cumplimiento
de su trabajo.)

Actividades esenciales del cargo Competencias No - Técnicas Requeridas

Orientacidn a resultados, Orientacidn de servicio al cliente,
Trabajo en equipo, Liderazgo, Organizacién y planificacion,
Pensamiento Analitico

Mantener reuniones con los clientes eficientes, es decir optimizar el
tiempo y obtener informacién de calidad

Realizar informes cumpliendo con los esténdares de calidad de la
firma

Organizacidén y planificacién, Orientacién a resultados,
Orientacidn de servicio al cliente, Trabajo bajo presidn

Orientacién de servicio al cliente, Trabajo en equipo,

Brindar soluciones dptimas a los problemas suscitados. . "
Pensamiento Analitico

Relevar y analizar la informacién ya sea de procesos, financiera,
recursos humanos, comercial, operaciones, produccion, logistica
datos estadisticos cuantitativos cualitativos.

Orientacidn a resultados, Trabajo en equipo, Organizacién y
planificacién, Trabajo bajo presién
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6. DEFINICION DEL MODELO DE COMPETENCIAS DEL CARGO
6.1 PRINCIPALES COMPETENCIAS TECNICAS REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias TECNICAS principales requeridas

por el cargo.)

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA

Estadistica

Finanzas

Utilitarios de Office

Internet para inv estigacion

Comunicacion asertiva

Objetivo realista

Pensamiento Analitico Global

6.2 PRINCIPALES COMPETENCIAS DE ROL REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias NO - TECNICAS principales

requeridas por el cargo. Minimo 4)

COMPETENCIAS CARDINALES DE LA ORGANIZACION

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA
COMPETENCIA

Orientacién a resultados

1 Bdsico

Orientacién de servicio al cliente

2 Intermedio

Trabajo en equipo

3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA

Crientacién a resultados

COrientacién de servicio al cliente

Trabajo en equipo

X | X [X |W

Liderazgo

Organizacion y planificaciéon

x

Pensamiento Analitico

Trabajo bajo presion

7. EXPERIENCIA

General (EXPERIENCIA LABORAL OBTENIDA SEA EN EL AREA DE INTERES O EN OTRAS):

3 anos

Especifica (EXPERIENCIA ORIENTADA ESPECIFICAMENTE HACIA EL AREA DE INTERES EN DONDE ESTA TRABAJANDO AL MOMENTO):
Debe tener experiencia especifica en de preferencia en Logistica, Finanzas, estrategia.

8. REQUERIMIENTOS DE EDUCACION DEL CARGO
Estudios / Instruccién que es requisito para desempenarse en el cargo

MINIMO
NIVEL REQUERIDO PREFERENCIA AREA DE ESTUDIO
Bachillerato
Tecnologia / Técnico Superior / Egresado sin
fitulo
Administracion de

Empresas, Ingenieria Administracién de Empresas,

Universidad Completa X Financiera, Negocios Ingenieria Financiera, Negocios
Internacionales, Internacionales, Economia.
Economia.

Maestria / Post-Grado
Doctorado / PhD

9. CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Otros requerimientos que son necesarios para desempenarse en el cargo

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bd&sico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

Hablar Escribir

Leer Escuchar

1. Idiomas: Inglés

3 3

3 3

2. Otros:
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CARGO: Asistente de Encuesta Salarial

2. IDENTIFICACION DEL CARGO
Nombre del cargo:  Asistente de Encuesta Salarial

Area o Departamento al que pertenece: _Advisory Locacién: _ Oficina
Supervisor Directo del cargo: Gerente de Consultoria de
Encuesta Salarial

Personal a cargo: No aplica

3. PROPOSITO PRINCIPAL DEL CARGO (Escriba cual es la misién de su puesto o la razén de ser dentro de la organizacién)

Generar el estudio general y especificos de las empresas consultoras y solucidén ante inquietudes de la encuentra salarial hacia los
4. EVALUACION DE ACITIVIDADES ESENCIALES

CO = Consecuencia por omisién de la
actividad

F = Frecuencia de la actividad CM = Complejidad de la actividad

Qué grado de conocimientos 'y
habilidades se requieren para realizar
la actividad?

Qué tan graves son las consecuencias si la

Con qué frecuencia se ejecuta la tarea? - . 2
actividad no se ejecutara?

5—-Muy graves: afecta a toda la 5 - Mdaxima complejidad: alto nivel de

5 —Todos los dias o . .. .
organizacion en miltiples aspectos conocimientos y habilidades

4 - Considerable complejidad:

4 - Graves: afecta aresultados, procesos, |. K L
importante nivel de conocimientos y

4 — Almenos 1 vez por semana . .
dreas funcionales

habilidades
. 3 - Considerables: afecta al trabajo de 3- Moderada complejidad: nivel
3 - Almenos una vez cada 15 dias . o -
otros medio de conocimientos y habilidades
2 - Menores: afecta aresultados o 2 — Baja complejidad: bajo nivel de
2-Unavezal mes L . . -
actividades del mismo puesto conocimientos y habilidades

1 — Minimas: poca o ninguna incidencia en - - - .
o 1 — Minima complejidad: minimo nivel

1 — Otro (Bimestral, trimestral, semestral actividades o resultados, se corrigen L -
.. de conocimientos y habilidades
facilmente.
Total = Importancia de la actividad

Actividades esenciales del cargo F co CM Total
Visitar a clientes a nivel Gerencial dando a 3 4 3 15
conocer servicios del drea de Encuesta Salarial
Recopilar informacion salarial mediante

P 4 2 3 10

levantamiento de perfiles.

Realizar preguntas estructuradas al cliente para
conocer el organigrama organizacién y el 2 3 3 11
alcance de cada cargo.

Homologar los cargos, mediante la comprensién
de variables como: responsabilidades, famano 2 4 1 6
de la empresa y salario.

Andalizar el muestreo de los rangos salariales de
cada cargo, mediante la utilizacion y 2 4 3 14
comparacién de la encuesta del ano anterior.
Manejar estadigrafos mediante datos
estadisticos, obteniendo un prorrateo de la 4 4 3 16
remuneracion de cada cargo.

Revisar y monitorear la informacién de cada
cargo puesto en la Encuesta Salarial.

Manejar la logistico para la presentacion de la
encuesta salarial.

2 3 1 5

5. IDENTIFICACION DE ACTIVIDADES ESENCIALES
ACTIVIDADES QUE REALIZA DENTRO DEL CARGO (Escriba Unicamente las funciones que realiza generalmente para el cumplimiento
de su trabagjo.)

Actividades esenciales del cargo Competencias No - Técnicas Requeridas
Orientacion aresultados, Orientacién al cliente,
Comunicacidén, Pensamiento analitico, Trabajo bajo presidn,
Iniciativa y autonomia, Organizacién y planificacion.

Visitar a clientes a nivel Gerencial dando a conocer servicios del
drea de Encuesta Salarial

Realizar preguntas estructuradas al cliente para conocer el Orientacidn al cliente, Comunicacidn, Pensamiento
organigrama organizacién y el alcance de cada cargo. analitico, Trabajo bajo presion, Iniciativa y autonomia.

Analizar el muestreo de los rangos salariales de cada cargo,

’ [ L. ~ Orientacidén a resultados, Pensamiento analitico, Trabajo bajo
mediante la utilizacidn y comparacion de la encuesta del ano

- presion.
anterior.
Manejar estadigrafos mediante datos estadisticos, obteniendo un  |Orientacidn a resultados, Pensamiento analitico, Trabajo bajo
prorrateo de la remuneracién de cada cargo. presién.
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6. DEFINICION DEL MODELO DE COMPETENCIAS DEL CARGO

6.1 PRINCIPALES COMPETENCIAS TECNICAS REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias TECNICAS principales requeridas
por el cargo.)

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA 1 2 3 4
Estadistica X
Contabilidad X
Finanzas X
Visio X

6.2 PRINCIPALES COMPETENCIAS DE ROL REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias NO - TECNICAS principales
requeridas por el cargo. Minimo 4)
COMPETENCIAS CARDINALES DE LA ORGANIZACION IDENTIFICACION DEE':)'"\’AE,;;%‘(’;ZARROLLO DE CADA
Orientacién a resultados 1 Bdsico
Orientacidén de servicio al cliente 2 Intermedio
Trabajo en equipo 3 Avanzado
4 Experto

COMPETENCIA 1 2 3 4
Orientacion a resultados X
Orientacion de servicio al cliente X
Trabajo en equipo X
Comunicacién X
Organizacién y planificacién X
Pensamiento analitico X
Trabajo bajo presién X
Iniciativa y autonomia X

7. EXPERIENCIA

General (EXPERIENCIA LABORAL OBTENIDA SEA EN EL AREA DE INTERES O EN OTRAS):

2 afos que haya efectuado las funciones similares de manejo de base de datos estadisticas

Especifica (EXPERIENCIA ORIENTADA ESPECIFICAMENTE HACIA EL AREA DE INTERES EN DONDE ESTA TRABAJANDO AL MOMENTO):
Debe tener experiencia especifica de preferencia en Consultoria y/o Gestidn legal del drea de Recursos Humanos

Debe tener experiencia especifica en: funciones o cargos de Consultoria de Encuesta Salarial

8. REQUERIMIENTOS DE EDUCACION DEL CARGO
Estudios / Instruccion que es requisito para desempefiarse en el cargo

NIVEL ’I;I‘Elgmglbo PREFERENCIA AREA DE ESTUDIO
Bachillerato
Tecnologia / Técnico Superior / Egresado sin L . Finanzas, Administracién de Empresas,
Hulo X Ingenieria Comercial Economia.
Universidad Completa < Finanzas, Admérglf;c;%?; de Empresas,
Maestria / Post-Grado
Doctorado / PhD
9. CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS
Ofros requerimientos que son necesarios para desempenarse en el cargo
IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA
1 Bdsico
2 Intermedio
3 Avanzado
4 Experto
Hablar Escribir Leer Escuchar
1. ldiomas: Inglés 3 3 3 3
2. Ofros:
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CARGO: |

Descripcién de Funciones y Andlisis de Perfil
Asistente de SPA (Sistemas y Procesos de Calidad)

2. IDENTIFICACION

DEL CARGO

Nombre del cargo:

Asistente de SPA (Sistemas y Procesos de Calidad)

Area o Departamento al que pertenece:  Advisory

Locacién:  Oficina

Supervisor Directo del cargo: Gerente de SPA (Sistemas vy
Procesos de Calidad)

Personal a cargo: No aplica

3. PROPOSITO PRINCIPAL DEL CARGO (Escriba cual es la mision de su puesto o la razén de ser dentro de la organizacion)

Realizar el relevamiento y manejar los procesos de informacién de sistemas de los clientes.

4. EVALUACION DE ACITIVIDADES ESENCIALES

F = Frecuencia de la actividad ..
actividad

CO = Consecuencia por omision de la

CM = Complejidad de la actividad

. . . Qué tan graves son
Con qué frecuencia se ejecuta la tarea? g

actividad no se ejecutara?

Qué grado de conocimientosy
habilidades se requieren para realizar
la actividad?

las consecuenciassi la

5—Todos los dias

5- Muy graves: afecta a todala
organizacién en multiples aspectos

5 - Mdxima complejidad: alto nivel de
conocimientos y habilidades

4 - Almenos 1 vez por semana ) .
areas funcionales

4 - Graves: afecta aresultados, procesos,

4 - Considerable complejidad:
importante nivel de conocimientos y
habilidades

3 - Almenos una vez cada 15 dias
ofros

3 - Considerables: afecta al frabagjo de

3 - Moderada complejidad: nivel
medio de conocimientos y habilidades

2-Unavezal mes

2 - Menores: afecta aresultados o
actividades del mismo puesto

2 — Baja complejidad: bajo nivel de
conocimientos y habilidades

1 - Ofro (Bimestral, frimestral, semestral

1 — Minimas: poca o ninguna incidencia en
actividades o resultados, se corrigen

1 = Minima complejidad: minimo nivel
de conocimientos y habilidades

faciimente.

Total = Importancia de la actividad

FORMULA: CO xCM +F
Actividades esenciales del cargo F co CM Total
Realizar ev aluacion de tecnologia del cliente. 4 4 4 20
Segregar funciones de los perfiles de los usuarios. 4 4 3 16
Relevar la informacién tecnolégica del cliente y
del dreq, en base a que sistemas posee la 5 4 3 17
empresay como se encuentra estructurada el
drea.
Corroborar informacién tecnoldgica, mediante 5 4 3 7
evaluaciones y muestras.
Emitir el criterio o recomendaciones que son
enviadas al gerente del departamento o 3 4 5 23
persona encargada, tanto en la Firma como al
cliente externo.

5. IDENTIFICACION DE ACTIVIDADES ESENCIALES

ACTIVIDADES QUE REALIZA DENTRO DEL CARGO (Escriba Unicamente las funciones que realiza generalmente para el cumplimiento
de su frabagjo.)

Actividades esenciales del cargo

Competencias No - Técnicas Requeridas

Realizar evaluacion de tecnologia del cliente.

Orientacién a resultados, Orientacidn al cliente, Trabajo en
equipo, Atencién al detalle, Pensamiento analitico, Trabajo
bajo presion.

Relevar la informacion tecnoldgica del cliente y del drea, en base a
que sistfemas posee la empresa y como se encuentra estructurada el
drea.

Orientacidn a resultados, Orientacidn al cliente, Trabajo en
equipo, Atencidn al detalle, Pensamiento analitico, Trabajo
bajo presidn, Organizacién y planificacion.

Corroborar informacion tecnoldgica, mediante evaluaciones y
muestras.

Atencidn al detalle, Pensamiento analitico, Trabajo bajo
presion, Organizacidn y planificacion.

Emitir el criterio o recomendaciones que son enviadas al gerente del
departamento o persona encargada, tanto en la Firma como al
cliente exferno.

Orientacién a resultados, Orientacidn al cliente, Trabajo en
equipo, Atencidn al detalle, Pensamiento analitico, Trabajo
bajo presidon, Organizacién y planificacion.
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6. DEFINICION DEL MODELO DE COMPETENCIAS DEL CARGO
6.1 PRINCIPALES COMPETENCIAS TECNICAS REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias TECNICAS principales requeridas

por el cargo.)

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA

Conocimientos técnicos de sistemas

Base de datos (Oracle, Db2, Sybase)

Sistemas operativos (Linux, Windows, Solaris)

Infraestructura (redes y telecomunicaciones)

X |X | X | X |w

Herramientas de tecnologia

X

6.2 PRINCIPALES COMPETENCIAS DE ROL REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias NO - TECNICAS principales

requeridas por el cargo. Minimo 4)

COMPETENCIAS CARDINALES DE LA ORGANIZACION

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA

COMPETENCIA

Orientacidén a resultados

1 Bdsico

Orientacidén de servicio al cliente

2 |Intermedio

Trabajo en equipo

3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA

Orientacién a resultados

Orientacion de servicio al cliente

Trabajo en equipo

Atencidn al detalle

Organizacién y planificacion

Pensamiento analitico

X |X X X |X|X|w

Trabajo bajo presidon

7. EXPERIENCIA

General (EXPERIENCIA LABORAL OBTENIDA SEA EN EL AREA DE INTERES O EN OTRAS):

2 anos que haya efectuado las funciones de similares de manejo de auditoria informdtica
Especifica (EXPERIENCIA ORIENTADA ESPECIFICAMENTE HACIA EL AREA DE INTERES EN DONDE ESTA TRABAJANDO AL MOMENTO):
Debe tener experiencia especifica de preferencia en Consultoria y Auditoria de Sistemas

Debe tener experiencia especifica en: funciones o cargos de Auditor o Consultor de Sistemas

8. REQUERIMIENTOS DE EDUCACION DEL CARGO
Estudios / Instruccidn que es requisito para desempefarse en el cargo

MINIMO
NIVEL REQUERIDO PREFERENCIA AREA DE ESTUDIO
Bachillerato
Tecnologia / Técnico Superior / Egresado sin Egresado de Ingenieria Tecnologia en {\nqlms de Sistemas,
X Tecnologia en Redes y

fitulo

en Sistemas

Telecomunicaciones

Universidad Completa

Ingenieria en Sistemas, Ingeneria
Electréonica en Redes y

Maestria / Post-Grado

Doctorado / PhD

9. CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Ofros requerimientos que son necesarios para desempenarse en el cargo

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

Hablar Escribir

Leer Escuchar

1. Idiomas: Inglés

3 3

3 3

2. Ofros:
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Descripcidn de Funciones y Andilisis de Perfil

CARGO: | Senior de Aseguramiento de Ingresos
2. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo:  Senior de Aseguramiento de Ingresos

Area o Departamento al que pertenece:  Advisory Locacién: Oficina

Supervisor Directo del cargo:  Socio

Personal a cargo: No aplica

3. PROPOSITO PRINCIPAL DEL CARGO (Escriba cual es la mision

de su puesto o la razén de ser dentro de la organizacion)

Buscar proyectos relacionados con la colaboracién de las organiza

ciones a optimizar ingresos identificar fugas para aumentar los

ingresos.

4. EVALUACION DE ACITIVIDADES ESENCIALES

CO = Consecuenci

F = Frecuencia de la actividad ..
actividad

a por omision de la CM = Complejidad de la actividad

Qué tan graves son

Con qué frecuencia se ejecuta la tarea? - I
actividad no se eje

Qué grado de conocimientos y
habilidades se requieren para realizar
la actfividad?

las consecuenciassi la
cutara?

5 —Todos los dias

5- Muy graves: afecta a foda la
organizacién en multiples aspectos

5- Mdxima complejidad: alto nivel de
conocimientos y habilidades

4 - Almenos 1 vez por semana . .
dareas funcionales

4 - Graves: afecta aresultados, procesos,

4 - Considerable complejidad:
importante nivel de conocimientos y
habilidades

3 - Almenos una vez cada 15 dias
ofros

3 - Considerables: afecta al trabagjo de

3 - Moderada complejidad: nivel
medio de conocimientos y habilidades

2-Unavezal mes .. .
actividades del mis

2 - Menores: afecta aresultados o

2 - Baja complejidad: bajo nivel de

mo puesto conocimientos y habilidades

1 — Ofro (Bimestral, trimestral, semestral
facilmente.

1 = Minimas: poca o ninguna incidencia en
actividades o resultados, se corrigen

1 = Minima complejidad: minimo nivel
de conocimientos y habilidades

Total = Importancia de la actividad
FORMULA: COxCM +F

Actividades esenciales del cargo

Cco CM Total

Disefiar el plan anual dentro del proyecto de
actividades especificas en una cadena de
ingreso para revisar facturacién, inventario,
comisiones y cobros.

21

Realizar el seguimiento de las actividades del
proyecto.

24

Definir las tareas y los tiempos de las actividades.

Asistir a las reuniones con el cliente para el
seguimiento de las actividades.

28

Realizar las propuestas de proyectos de
Aseguramiento de Ingresos a los clientes.

26

Crear la linea de negocio de aseguramiento de
ingresos con propuestas especificas y sectores
especificas.

26

5. IDENTIFICACION DE ACTI

VIDADES ESENCIALES

ACTIVIDADES QUE REALIZA DENTRO DEL CARGO (Escriba Unicamente las funciones que realiza generalmente para el cumplimiento

de su trab

qjo.)

Actividades esenciales del cargo

Competencias No - Técnicas Requeridas

Realizar el seguimiento de las actividades del proyecto.

Organizacidn y planificacién, Orientacidn a resultados.

Asistir a las reuniones con el cliente para el seguimiento de las
actividades.

Organizacion y planificacién, Orientacidn de servicio al
cliente.

Realizar las propuestas de proyectos de Aseguramiento de Ingresos
alos clientes.

Pensamiento analitico, Orientacién de servicio al cliente.

Crear la linea de negocio de aseguramiento de ingresos con
propuestas especificas y sectores especificas.

Orientacién a resultados, Trabajo en equipo, Liderazgo,
Manejo de crisis, Pensamiento analitico, Trabajo bajo
presion.
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6. DEFINICION DEL MODELO DE COMPETENCIAS DEL CARGO

6.1 PRINCIPALES COMPETENCIAS TECNICAS REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias TECNICAS principales requeridas

por el cargo.)

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA

ERP Oracle

Lenguaije SQL

X

Aseguramiento de ingresos

X

6.2 PRINCIPALES COMPETENCIAS DE ROL REQUERIDAS (Del cuadro 6, identificar las competencias NO - TECNICAS principales

requeridas por el cargo. Minimo 4)

COMPETENCIAS CARDINALES DE LA ORGANIZACION

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA

COMPETENCIA

Orientacién a resultados

1 Bd&sico

Orientacién de servicio al cliente

2 Intermedio

Trabajo en equipo

3 Avanzado

4 Experto

COMPETENCIA

Orientacidén a resultados

Orientacidén de servicio al cliente

Trabajo en equipo

Liderazgo

Manejo de crisis

Organizacién y planificacién

Pensamiento Analitico

X [ X [ X | X |X[X|X]|W

Trabajo bajo presién

7. EXPERIENCIA

General (EXPERIENCIA LABORAL OBTENIDA SEA EN EL AREA DE INTERES O EN OTRAS):
3 anos en posiciones de Manejo de proyectos (8 afios en diferentes posiciones dentro del drea, como minimo requerido)
Especifica (EXPERIENCIA ORIENTADA ESPECIFICAMENTE HACIA EL AREA DE INTERES EN DONDE ESTA TRABAJANDO AL MOMENTO):
Debe tener experiencia especifica en Subsistemas de: tecnologia, del drea financiera, proyectos.

Debe tener experiencia especifica en la empresas de consultoria: de preferencia superior a 2 anos

8. REQUERIMIENTOS DE EDUCACION DEL CARGO

Estudios / Instruccién que es requisito para desempenarse en el cargo

NIVEL

MINIMO

REQUERIDO PREFERENCIA

AREA DE ESTUDIO

Bachillerato

Tecnologia / Técnico Superior / Egresado sin

fitulo

Universidad Completa

X Ingenieria en Sistemas

Ingenieria Electrénica con mencién
en Telecomunicaciones.

Maestria / Post-Grado

Doctorado / PhD

9. CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Ofros requerimientos que son necesarios para desempenarse en el cargo

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

1 Bdsico

2 Intermedio

3 Avanzado

4 Experto

Hablar Escribir

Leer Escuchar

1. I1diomas: Inglés

3 3

3 3

2. Ofros:
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ANEXO 2

DICCIONARIO DE COMPETENCIAS
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Competencia

Concepto segun el grado y nivel de la
competencia

Grado de
porcentaje de
la competencia

Nivel de
competencia

Orientaciéon a
resultados

Promueve y desarrolla para si mismo y la
organizacion en su conjunto la orientacion y
superacion de resultados, fijando
estandares retadores de calidad.

Fija nuevos desafios y metas retadoras para
la organizacion en su conjunto.

Mantiene y mejora los altos niveles de
rendimiento, agregando valor al negocio,
mejorando la calidad.

100%

Nivel A

Orienta su actuacion y la del area a su cargo
al logro o superacion de objetivos y
resultados, cumpliendo con los estandares
de calidad.

Sus resultados superan los niveles
esperados y su rendimiento anterior.

Revisa el cumplimiento de los objetivos y
desempefio propio y de sus colaboradores a
través de indicadores de gestion y analisis
del rendimiento al utilizar las herramientas
otorgadas por la organizacion.

75%

Nivel B

Demuestra preocupacion constante por
alcanzar los logros y superar los resultados.
Realiza un seguimiento de sus tareas de
acuerdo a los lineamientos establecidos por
el area y organizacion.

Cumple satisfactoriamente con los objetivos
previstos en situaciones de presion.

50%

Nivel C

Demuestra una actitud firme y perseverante,
cumpliendo con los objetivos que se plantea
satisfactoriamente.

Controla adecuadamente su trabajo, evalia
los procedimientos y ejecuta acciones
correctivas cuando se esta desviando de su
objetivo.

Se encuentra dispuesto en asumir metas
realistas, pero desafiantes.

25%

Nivel D

Se guia por estandares de desempefio de
baja exigencia.

Considera que con los que sabe puede
trabajar respondiendo a las exigencias y
necesidades de la organizacion, no posee
intenciones de adquirir destrezas 0 nuevos
conocimientos.

No se preocupa por mejorar su desempefio
u optimizar sus métodos de trabajo.

0%

Nivel E
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Competencia

Concepto segln el grado y nivel de la
competencia

Grado de
porcentaje de
la competencia

Nivel de
competencia

Orientacion de
servicio al cliente
interno/externo

Crea un ambiente adecuado para que toda la
organizacion trabaje en pos de la
satisfaccion de los clientes, estableciendo
una relacion a largo plazo.

Disefia politicas y procedimientos que
brindan soluciones de excelencia a todos los
clientes, logrando reconocimiento en el
mercado.

Disefia e implementa mecanismos
organizacionales que permiten evaluar
constantemente los indices de satisfaccién
de los clientes.

100%

Nivel A

Se anticipa a los pedidos del cliente y busca
la forma de resolver las necesidades.
Propone acciones de mejora en su area
incrementando, el nivel de satisfaccion y
brindando soluciones al cliente.

Establece con los clientes relaciones
duraderas y basadas en la confianza.

75%

Nivel B

Actua orientado a la satisfaccion del cliente.
Comprende y se mantiene atento a las
necesidades del cliente.

Escucha los pedidos de los clientes tanto
internos como externos, asi como sus
problemas y responde de manera efectiva en
tiempo y forma.

50%

Nivel C

Interpreta las necesidades del cliente.
Soluciona los problemas y atiende las
inquietudes del cliente; sin embargo, al no
tener a su alcance la soluciéon adecuada,
busca asesoramiento.

Revisa periddicamente la satisfaccion del
cliente.

25%

Nivel D

No responde a las demandas del cliente en
tiempo y forma.

No logra interpretar las verdaderas
necesidades del cliente.

No utiliza herramientas para verificar el
grado de satisfaccién del cliente.

0%

Nivel E
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Competencia

Concepto segun el grado y nivel de la
competencia

Grado de
porcentaje de
la competencia

Nivel de
competencia

Trabajo en equipo

Fomenta el espiritu de colaboracién en toda
la organizacion.

Subordina los intereses personales a los
objetivos grupales, con el propdsito de
alcanzar las metas organizacionales de
corto, mediano y largo plazo, apoyando el
trabajo de todas las areas de la
organizacion.

Es un ejemplo de colaboracion en toda la
organizacion, destacandose por su
compresion a los demas, generando y
manteniendo un buen clima de trabajo.

100%

Nivel A

Ofrece ayuda a los demés. En equipos de
trabajo realiza aportes importantes.
Subordina los intereses personales a los
objetivos grupales, con el proposito de
alcanzar las metas organizacionales a corto
0 mediano plazo.

Se destaca por su comprensioén a otros,
generando un buen clima de trabajo.

75%

Nivel B

Fomenta el espiritu y colaboracion en su
sector.

Subordina los intereses personales a los
objetivos grupales, con el proposito de
alcanzar las metas organizacionales a corto
y mediano plazo; apoya al trabajo de otras
areas de la organizacion.

Es un ejemplo por su estilo positivo de
cooperacion, manteniendo un buen clima de
trabajo.

50%

Nivel C

Colabora con su equipo de trabajo.
Subordina los intereses personales a los
objetivos grupales y apoya al trabajo de
otras &reas.

Coopera y establece un buen trato con los
demas.

25%

Nivel D

Colabora con su equipo de trabajo o deméas
area, siempre y cuando sus superiores se lo
solicitan.

Subordina los intereses personales a los
objetivos grupales, cuando surge un
conflicto de intereses.

No es un ejemplo por so cooperacion y buen
trato con las personas.

0%

Nivel E
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Competencia

Concepto segun el grado y nivel de la
competencia

Grado de
porcentaje de
la competencia

Nivel de
competencia

Influenciay
negociacion

Persuade y exhibe actitudes que generan un
impacto positivo en los demas, logrando
cambios de opiniones, enfoques o posturas,
mediante la utilizacion de argumentos
solidos y honestos.

Disefa estrategias complejas que le
permiten influenciar a otros y construir
acuerdos satisfactorios para todas las
partes, aplicando el concepto de ganar -
ganar.

100%

Nivel A

Persuade a otras personas mediante la
utilizacién de argumentos sélidos y
honestos.

Influencia a otros a través de estrategias
que permiten construir acuerdos
satisfactorios para todas la partes,
procurando utilizar técnicas basadas en el
concepto ganar - ganar.

75%

Nivel B

Persuade a las personas de las que
necesita colaboracion a través de acciones
concretas, argumentaciones adecuadas y
honestas.

Persuade a otros a través de estrategias
organizacionales que permiten llegar a
acuerdos beneficiosos para ambas partes.

50%

Nivel C

Convence a los integrantes de la propia
area de trabajo en asuntos especificos que
son de su incumbencia, a través de
negociaciones y argumentaciones veraces y
honestas.

Utiliza métodos y herramientas
organizacionales para persuadir
eficazmente a su contraparte.

25%

Nivel D

Demuestra escasa preocupacion por
elaborar estrategias personales que le
permitan lograr un impacto positivo en otras
personas.

Influencia a otros para lograr acuerdos
satisfactorios para si mismo, sin tener en
cuenta los intereses de la otra parte.

0%

Nivel E
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Competencia

Concepto segun el grado y nivel de la
competencia

Grado de
porcentaje de
la competencia

Nivel de
competencia

Toma de
decisiones

Establece m mecanismo de seleccion de
opciones que contemplan el mejor
resultado, desde diversos puntos de vista,

en funcion de los objetivos organizacionales.

Anticipa y prevé el alcance y la profundidad
del impacto que sus decisiones puedan
tener en el cumplimiento de la estrategia y
objetivos organizacionales.

100%

Nivel A

Aplica y promueve el mecanismo de
seleccién de opciones estableciendo para
obtener el mejor resultados, desde diversos
puntos de vista, en funcién de lo objetivos
organizacionales.

Resuelve en tiempo y forma problemas de
gran relevancia para su area, gracias a la
gran ejecutividad que demuestra a
determinar acciones a seguir.

75%

Nivel B

Utiliza el mecanismo de seleccion de
opciones establecido, para obtener el mejor
resultado, desde diversos puntos de vista,

en funcion de los objetivos organizacionales.

Analiza las variantes de accién teniendo en
cuenta los lineamientos preestablecidos por
la organizacion.

50%

Nivel C

Aplica el mecanismo de seleccién de
opciones establecido.

Realiza un adecuado analisis de la
informacién disponible para tomar
decisiones acertadas.

25%

Nivel D

Aplica mecanismos de seleccion de
opciones propios, sin tener en cuenta los
objetivos organizacionales.

Evita tomar decisiones, delegando esta
responsabilidad a otra persona.

0%

Nivel E
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Competencia

Concepto segun el grado y nivel de la
competencia

Grado de
porcentaje de
la competencia

Nivel de
competencia

Organizacion y
planificacion

Especifica las etapas, acciones, plazos y
recursos requeridos para el logro de los
objetivos fijados para la organizacion, en
general, asi como para cada etapa en
particular.

Disefia e implementa mecanismos de
seguimiento y verificacion de los grados de
avance de las distintas etapas para
mantener el control de los proyectos o
procesos y de ese modo, aplicar las
medidas correctivas necesarias.

Es un referente en el &mbito de planificacién
y organizacion, tanto a nivel personal como
organizacional.

100%

Nivel A

Negocia metas y recursos con sus
compafieros y colaboradores a fin de lograr
acuerdos claros y compromisos genuinos.
Establece objetivos parciales y puntos
importantes de control, cuyo cumplimiento
verifica a medida que avanzan los proyectos
instrumentando las herramientas de
verificacion que correspondan.

Es metddico, sistematico y organizado.

75%

Nivel B

Define las etapas, acciones, plazos y
recursos requeridos para el logro de los
objetivos de su area.

Utiliza mecanismo de seguimiento y control
del grado de avance de las distintas etapas
de las tareas o proyectos a su cargo y aplica
las medidas correctivas necesarias.

En su area es considerado como ejemplo
por su habilidad de planificacion y
organizacion.

50%

Nivel C

Determina etapas, acciones, plazos y
recursos requeridos para el logro de
objetivos fijados.

Aplica mecanismo de seguimiento y control
que le permiten verificar el cumplimiento de
las tareas a su cargo e implementar las
medidas correctivas.

Estructura y planifica su trabajo, logrando la
consecucion de objetivos.

25%

Nivel D

No suele planificar acciones ni definir
tiempos y/o recursos requeridos para el
logro de los objetivos fijados.

El seguimiento y control que realiza del
grado de avance de las etapas de la tarea o
proyecto, no son sistematicos, por lo que no
puede aplicar en tiempo y forma las
medidas correctivas.

Le cuesta planificar y organizar eficazmente
las tareas que posee a cargo.

0%

Nivel E
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Competencia

Concepto segun el grado y nivel de la
competencia

Grado de
porcentaje de
la competencia

Nivel de
competencia

Liderazgo

Utiliza el recurso del ejemplo para motivar,
inspirar y conducir a sus colaboradores a
través de sus propias acciones.

Genera y mantiene de un modo activo un
clima organizacional arménico y desafiante.
Brinda retroalimentacién para que sus
colaboradores tengan claras las expectativas
sobre su desempefio, reciban
reconocimiento por el logro de resultados y
conozcan las areas de mejora que deben
cubrir.

100%

Nivel A

Propone, disefia procesos y cursos de
accién asegurando la conduccién y el
desarrollo de personas, generando
compromisos.

Promueve y sostiene un clima laboral
armonico y desafiante.

Es un ejemplo a seguir por su capacidad de
liderazgo y desarrollo de talento.

75%

Nivel B

Propone cursos de accion con el fin de lograr
el compromiso y respaldo de sus superiores
para enfrentar los desafios de su equipo a su
mando.

Es ejemplo para su entorno por su liderazgo
y capacidad para desarrollar a su personal a
cargo.

50%

Nivel C

Obtiene el compromiso y respaldo de sus
superiores para el logro de los desafios de
Su equipo.

Es bien considerado en su entorno por su
capacidad de liderar y desarrollar a otros.

25%

Nivel D

No es eficaz para obtener el respaldo de sus
superiores para el logro de los objetivos
grupales.

No es un ejemplo a seguir por su capacidad
para liderar y lograr el desarrollo de sus
colaboradores.

0%

Nivel E
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Competencia

Concepto segun el grado y nivel de la
competencia

Grado de
porcentaje de
la competencia

Nivel de
competencia

Pensamiento
estratégico

Se anticipa a los cambios del entorno y
establece su impacto a corto, mediano y
largo plazo.

Es considerado en el mercado como una
autoridad en materia de pensamiento
estratégico.

Detecta y aprovecha las oportunidades del
entorno logrando beneficios para la
organizacion.

100%

Nivel A

Comprende los cambios del entorno y
establece su impacto a corto, mediano y
largo plazo.

Analiza riesgos y beneficios, disefiando
estrategias rapidas y apropiadas para
alcanzar los objetivos del negocio. Identifica
y define ventajas competitivas para su
negocio, actuales y futuras.

75%

Nivel B

Comprende los cambios del entorno y
establece su impacto a corto y mediano
plazo.

Reconoce la importancia de sus acciones
como las de su grupo y la repercusion sobre
los resultados corporativos.

Lleva a cabo los planes organizacionales y
del negocio, para el logro de los objetivos
grupales.

50%

Nivel C

Se adecua a los cambios del entorno.
Realiza su trabajo consciente de que sus
acciones tienen incidencia en el resultado
corporativo.

Utiliza los procesos y procedimientos que le
indica la organizacion para lograr un mejor
resultado en sus tareas y colaborar con el
objetivo final de la empresa.

25%

Nivel D

No se adecua a los cambios del entorno.

No logra identificar a las personas que
podrian ayudarlo en sus tareas y en alcanzar
sus objetivos.

Realiza sus tareas sin ser consciente de la
repercusion en los resultados.

0%

Nivel E
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Competencia

Concepto segun el grado y nivel de la
competencia

Grado de
porcentaje de
la competencia

Nivel de
competencia

Pensamiento
analitico

e Comprende situaciones o problemas
complejos y los desagrega en sus diversos
componentes.

» Detecta problemas no evidentes que afectan
los resultados de su area y de otros sectores
de la organizacion, determinando su impacto.

¢ Desarrolla cursos de accion alternativos en
linea con las posibles derivaciones de una
situacion determinada.

100%

Nivel A

e Interrelaciona los componentes de una
situacion estableciendo situaciones de causa
efecto.

e Emplea diferentes métodos para analizar una
situacion o problema identificando sus
componentes y planifica los pasos a seguir.

e Reconoce las consecuencias de una accion y
desarrolla cursos de accidn alternativos.

75%

Nivel B

¢ Analiza situaciones problema de mediana
complejidad.

o |dentifica las ventajas y desventajas de las
decisiones y marca prioridades en las
opciones segun su importancia.

e Reconoce las consecuencias de una accion.

50%

Nivel C

e Desagrega las situaciones en sus principales
componentes.

o Establece grandes relaciones causales que
caracterizan un problema.

« Identifica las relaciones existentes entre los
diversos elementos de un problema simple o
habitual relacionado con su posicién en la
organizacion.

25%

Nivel D

» Posee dificultad para reconocer un problema,
no logra identificar sus causas o generar una
solucién.

« No logra reconocer los componentes de una
situacion, por lo cual no define la relacion
causa - efectos.

¢ No desarrolla ni utiliza cursos de accion
alternativos que se podrian aplicar.

0%

Nivel E
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Competencia

Concepto segun el grado y nivel de la
competencia

Grado de
porcentaje de
la competencia

Nivel de
competencia

Trabajo bajo
presién

Disefia politicas y procedimientos que
faciliten llevar a cabo los planes
organizacionales en situaciones complejas.
Labora con energia y mantienen un elevado
nivel de desempefio en situaciones
conflictivas y cambiantes, ya sea con su
equipo de trabajo o clientes en cortos
espacios de tiempo, durante jornadas
prolongadas y extensas.

Es un modelo a seguir en la institucién al
cuidar las relaciones interpersonales en
momentos conflictivas, motiva a otros a
obrar de la misma manera, estableciendo un
adecuado y productivo clima laboral.

100%

Nivel A

Disefa procedimientos y métodos de trabajo
gue permitan llevar a cabo los planes para
su area en contextos dificiles.

Trabaja con energia y mantiene un alto nivel
de desempefio aun en situaciones exigentes
y cambiantes, con interlocutores diversos en
espacios de tiempo acotados.

Es ejemplo para su area en cuidar las
relaciones interpersonales en momentos
dificiles y motivar a sus colaboradores en
obrar del mismo modo, estableciendo un
clima laboral arménico.

75%

Nivel B

Implementa procedimientos y métodos
laborales para implementar planes para su
area en situaciones complejas.

Labora con vitalidad y mantiene un elevado
nivel de desempefio en contextos complejos
y cambiantes, con su equipo de trabajo o
clientes externos. Labora en jornadas
extensas e intensas.

Cuida de las relaciones interpersonales en
momentos conflictivos 0 momentos dificiles,
motivando a los demas a obrar de igual
manera.

50%

Nivel C

Aplica procedimientos y métodos de trabajo
que permiten llevar a cabo sus labores en
contextos complejos.

Trabaja con energia y mantiene el nivel de
desempefio esperado aun en situaciones de
gran exigencia.

Es un ejemplo para sus compafieros en
momentos dificiles.

25%

Nivel D

Aplica las indicaciones de sus superiores sin
tomar en cuenta si se estan respetando los
procedimientos y métodos de trabajo
establecidos.

Utiliza los mismos recursos, frente a
situaciones exigentes o cambiantes, no se
ofrece a colaborar cuando se requiere una
dedicacion mayo en el trabajo.

0%

Nivel E
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Competencia

Concepto segun el grado y nivel de la
competencia

Grado de
porcentaje de
la competencia

Nivel de
competencia

Manejo de crisis

Define y disefia estrategias, procesos,
cursos de accion y métodos de trabajo que
permiten identificar y administrar
exitosamente situaciones de presion,
contingencia o conflicto para la
organizacion.

Ante situaciones de crisis o contingencia,
considera siempre los objetivos de la
organizacion.

Crea soluciones oportunas que resultan
adecuadas para el alcance de los objetivos
organizacionales.

100%

Nivel A

Identifica y administra apropiadamente
situaciones de presion, conflicto o
contingencia, y propone y disefia procesos,
planes de accion y métodos de trabajo que
permitan mejorar las situaciones.

Busca estar siempre atento a los objetivos
que persigue la organizacion al enfrentar
una situacion de crisis.

Ofrece soluciones oportunas y adecuadas a
la organizacion.

75%

Nivel B

Se muestra capaz de identificar y manejar
satisfactoriamente situaciones de presion,
contingencia y conflicto para la
organizacion, buscando estrategias y
medios alternativos para optimizar la
administracion de dichas situaciones.
Maneja situaciones de crisis, tomando en
cuenta los objetivos organizacionales.
Propone soluciones oportunas, sin
descuidar su adecuacion al marco
organizacional.

50%

Nivel C

Identifica y administra adecuadamente las
situaciones de presion, contingencia o
conflicto.

Al enfrentar una crisis, siempre considera
los objetivos organizacionales.

Busca soluciones que resulten adecuadas al
marco organizacional.

25%

Nivel D

Tiene dificultad en identificar las
contingencias o situaciones de crisis, sin
lograr administrar satisfactoriamente estas
situaciones.

Ante el manejo de situaciones de conflicto,
no logra mantener la visién de los objetivos
organizacionales.

Ante problemas, las soluciones que aporta
no son adecuadas al marco organizacional.

0%

Nivel E
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Competencia

Concepto segun el grado y nivel de la
competencia

Grado de
porcentaje de
la competencia

Nivel de
competencia

Comunicacion

Escucha y entiende a los demas
manteniendo canales de comunicacion
abiertos.

Transmite de forma clara y oportuna la
informacién requerida, facilitando la
consecucion de objetivos organizacionales.
Desarrolla redes de contacto formales e
informales que permitan crear un ambito
positivo de intercomunicacion.

100%

Nivel A

Expone sus opiniones con claridad cuando
corresponde, en reuniones o en los
momentos que se requiera.

Escucha las opiniones y puntos de vista de
los demas.

Selecciona métodos de comunicacion
adecuados logrando intercambios efectivos.
Utiliza canales de comunicacion formales e
informales.

75%

Nivel B

Comunica ideas y transmite informacion de
manera clara y concisa.

Adapta su discurso de acuerdo al tipo de
interlocutor con el que debe vincularse.
Alienta una comunicacion abierta y fluida
entre los integrantes de su equipo, logrando
un correcto funcionamiento del grupo.

50%

Nivel C

Escucha atentamente a sus interlocutores.
Comunica sus ideas de manera clara 'y
entendible.

AdecUa su discurso a las caracteristicas de
su interlocutor.

25%

Nivel D

Le cuesta comunicarse de manera clara 'y
objetiva.

Utiliza un lenguaje complicado que no se
adapta ni responde a las caracteristicas de
su interlocutor.

No mantiene una adecuada ni fluida
comunicacién con su equipo de trabajo.

0%

Nivel E
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Competencia

Concepto segun el grado y nivel de la
competencia

Grado de
porcentaje de
la competencia

Nivel de
competencia

Iniciativa 'y
autonomia

En su desempefio diario actda atinadamente
en tiempo y forma, frente a vicisitudes
cotidianas de su tarea, evitando demoras y
agravamientos de los problemas.

Propone a los demas integrantes modos de
accion acertados ante los problemas que
surgen.

Genera soluciones inmediatas ante los
problemas que su puedan generar.

100%

Nivel A

Idea soluciones a nuevas problematicas o
retos con independencia.

Promueve la habilidad para responder con
rapidez, eficacia y eficiencia antes nuevos
requerimientos.

Es un referente en su parea por su iniciativa.

75%

Nivel B

Propone soluciones a nuevos problemas o
retos, con decisiones e independencia de
criterio.

Desarrolla en otros la habilidad de
responder con rapidez eficacia y eficiencia.
Aporta con ideas que contribuyen a mejorar
los procesos y actuar proactivamente.

50%

Nivel C

Brinda soluciones a problemas o retos.
Responde con rapidez eficacia y eficiencia
ante nuevo requerimientos y aprovecha las
oportunidades de su entorno.

Realiza mejoras en la forma de llevar a cabo
su trabajo, alcanzando los objetivos.

25%

Nivel D

Demuestra poco interés por optimizar su
trabajo y brindar soluciones novedosas.

No logra responder en tiempo y forma ante
nuevo requerimientos.

Realizar su trabajo de la misma manera, sin
aportar con ideas que contribuyan a los
objetivos previstos.

0%

Nivel E
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Competencia

Concepto segun el grado y nivel de la
competencia

Grado de
porcentaje de
la competencia

Nivel de
competencia

Aprendizaje
continuo

Es un reconocido experto en su
especialidad, a nivel internacional.

Tiene una permanente actitud de
aprendizaje y un espiritu investigativo, y
explora, implementa y administra nuevas
practicas y tecnologias.

Crea alternativas diferentes de solucion a
los problemas o retos del entorno.

100%

Nivel A

Se actualiza respecto de las Ultimas
metodologias y practicas de su
especialidad, y se fija nuevas metas de
aprendizaje.

Emprende acciones para difundir nuevas
tecnologias y metodologias en la
organizacion.

Coopera con otras areas de la organizacion
cuando sus conocimientos son requeridos
para solucionar problemas de éstas.

75%

Nivel B

Permanece actualizado en los
conocimientos técnicos requeridos por su
sector.

Busca y analiza informacion util para la
solucion de problemas en su area.

50%

Nivel C

Realiza esfuerzos por adquirir nuevas
practicas y conocimientos.
Busca oportunidades de crecimiento

25%

Nivel D

Demuestra poco interés por colaborar con
otras areas que requieren de sus
conocimientos.

Tiene dificultades para adaptarse a los
cambios; prefiere trabajar con los métodos
gue ya conoce.

Es poco abierto a buscar nuevas
metodologias y formas de trabajo.

0%

Nivel E
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Competencia

Concepto segun el grado y nivel de la
competencia

Grado de
porcentaje de
la competencia

Nivel de
competencia

Atencién al detalle

Informa sobre las consecuencias, para la
organizacion y clientes, de los errores en el
trabajo.

Busca concientizar a los demas sobre la
importancia de los procesos y la entrega de

informacién completa, ordenada y oportuna.

Entrena sobre nuevas y mejores practicas
de trabajo.

100%

Nivel A

Cuando identifica un error, ingenia manera
de preverlo e implementando dicha
alternativa.

Es detallista y ordenado en su trabajo.

Da especial atencion a la revision de
detalles.

75%

Nivel B

Implementa planes de acciones que se le
prevé, realiza ajustes al trabajo.

Aplica herramientas para mantener
organizada la informacién.

50%

Nivel C

Registra sus procedimientos de manera
adecuada.

Se apega a las normas y procedimientos
gue son establecidos y que permiten
mantener su trabajo organizado.

25%

Nivel D

Genera informacion inexacta y poco
confiable.

Se conduce con ambigliedad e imprecision.

0%

Nivel E

198



ANEXO 3

PREGUNTAS POR COMPETENCIAS

199



Preguntas por competencias

Orientacion al cliente externo e interno

e . Quiénes son sus clientes fuera y dentro de la organizacion? ¢De qué forma determina

sus necesidades? ¢ COmo es su relacién con el cliente?

e Describa una situacién en la que haya tenido dificultad en satisfacer el pedido de un

cliente ¢ Qué realiz6? ¢ Como resolvié la situacién? ¢ Cual fue el resultado?

e Cuénteme de una mejora que haya tenido que implementar para brindar mayor

satisfaccion a un cliente.

Organizacion y planificacion

e Cuénteme de un proyecto que usted era el responsable de ejecutarlo. Especifique los
pasos, tiempo que le demandaron. ¢Se cumplid con los planes establecidos? ¢Como

realizo la planificacién?
e Cuénteme como usted en la cotidianidad planifica sus actividades.

e Coménteme de una anécdota en la que usted haya dirigido algo planeado por otras

personas en su equipo de trabajo.

Trabajo bajo presidn

e Describa la situacién laboral o académica mas tensa que tenia que resolver. ¢Qué

realiz6?

e Comeénteme una situacion en la que ha tenido carga de estudios o de trabajo relevantes.

¢, Qué hizo para resolverlos?
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e Cuénteme una anécdota en la que tenia que cumplir con una tarea en un limite de
tiempo determinado ¢ Logré culminar la tarea? ¢ Cémo plane6 su estrategia para cumplir

con la tarea en el periodo determinado?

Aprendizaje continto
e . Qué tema le resulto més facil aprender?
¢ Describa una situacion en la que haya tenido mayor dificultad en aprender.

e . CbOmo se mantiene informado de los cambios que se dan en su campo de estudios?

Trabajo en equipo

e Coménteme una anécdota en la que sus comparfieros hayan aportado con una idea;

usted ¢ Qué realiz6? ¢ Puso la idea en préactica?

e Al momento que asiste a reuniones ¢,quiénes son las personas que aportan con ideas?

¢ha aportado con alguna idea? cuénteme una anécdota.
e Cuénteme una situacion en la que usted haya realizado un aporte

e . Como recibe o analiza las opiniones de sus compafieros durante discusiones?

Comunicacién

e Cuénteme de una situacion en la que usted no haya estado de acuerdo con una

decision. ¢ Qué hizo?

e Coménteme una situacion en la que usted estuvo en una reunién con otras personas, y
no se encontraba de acuerdo con lo expuesto, ademas tenia algo positivo para aportar.

¢ Qué hizo?

e Al momento que se encuentra en una reunién y usted no entiende algo ya sea por

distraccion o falta de conocimiento o simplemente no le fue claro. ¢ Qué hace?
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Adaptabilidad y flexibilidad

Cuénteme de una situacion en la que haya tenido que asumir una nueva tarea.

¢,Cual ha sido el cambio mas significativo que ha realizado la organizacién en la que

trabaja o estuvo trabajando, que lo haya afectado directamente?

¢, Cuén exitosa cree que fue la realizacion de ese cambio?

Iniciativa

Cuénteme los problemas del dia a dia que tiene que resolver de su sector como

impactan en su gestién o desempefio. ¢Qué realiza para resolver estas dificultades?

¢ Como toma decisiones cuando no hay una persona supervisando o cuando exceden

sus atribuciones?

¢ Qué hace cuando tiene dificultad en resolver un problema?

Innovacién y creatividad

Cuénteme de algun viejo problema en su empresa que se haya resuelto a través de su

gestion

Coménteme de alguna vez que implement6 una solucién nueva que no solo haya estado
involucrado su puesto de trabajo sino también su éarea, y ademas se la pudo

implementar en las demas areas de la organizacion.

¢En los Ultimos dos afios has identificado alguna necesidad que tenga su area? ¢Qué

hizo al respecto?

Coménteme una ocasion en la que disefio nuevos y diferentes métodos de trabajo para

Su area.

Coménteme una ocasion en la que propuso una solucién innovadora que haya agregado

valor a su empresa.
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e Cuénteme la ultima vez que realizdé una propuesta novedosa y original para uno de sus

clientes.

Orientacion a resultados

e Coménteme de alguna ocasion en la que participd proactivamente en la fijacion de

metas realistas y desafiantes tanto para si como para sus colaboradores.

e ;Cuénteme cudl fue la ultima vez que tomo una decisién en la que intervenia a su

equipo de trabajo y a usted?
e ; Cual fue su nivel de logros en el ultimo periodo de evaluacion?

e Comente alguna ocasion en la que dio seguimiento a su trabajo, ¢cuales fueron los

resultados?

e Deme un ejemplo de cuando usted se fij6 alguna meta retadora que intervenia en su

rutina laboral

Liderazgo

e Cuénteme una situacion en la que utilizé alguna estrategia para que su equipo realice su

trabajo eficientemente.
e Brindeme un ejemplo de un logro concreto y destacado en su gestion como lider.
e . Como hace para reunir personas a las que no les gusta trabajar juntas?

e . CbOmo hace para que las personas que trabajan con usted logren unificar sus criterios

de abordaje de las tareas?

e Cuénteme una ocasion que logro alcanzar niveles de productividad y a la vez tener

motivado a su equipo de trabajo.
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Pensamiento analitico
o ¢ Utiliza datos financieros en su trabajo? ¢ Presenta datos estadisticos en sus informes?

¢ Coménteme una anécdota en el cual tenia que resolver un problema, el cual implicaba
recoger informacion y obtener datos de otras personas. ¢Cémo lo realizé? ¢A quién
acudié para obtener la informacién? ¢Cual fue el motivo para que acuda a ciertas

personas?

¢ Coménteme una situacion problemética que tuvo que solucionar recientemente. ¢Qué

fue lo que pas6?, ¢ Como lo resolvio?, ¢ Cémo lo analizd?

Pensamiento estratégico

e ¢(Cuales son las areas o negocios mas estratégicos de su organizacién que usted

controla actualmente?

e ¢(Cuales son las oportunidades que usted ha identificado para el negocio de su
organizacién? ¢En qué informacion se basé para hacerlo? ¢ Como logro identificar qué

negocio habia que dejar?

o ¢ Qué nuevos objetivos ha definido dentro de la organizacién que hayan aportado a la

consecucion de objetivos organizacionales?

Atencién al detalle

¢ Cuando te han asignado una tarea que tiene informacion compleja y distorsionada ¢ Qué

has hecho con esa informacion?

e Te ha pasado una situacion en la cual has encontrado un error en un compilado de

informacién numérica.

e ¢Has tenido alguna consecuencia con un cliente por errores cometidos en el trabajo o

por tener errores en la informacion enviada?
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Integracién de valores

e ¢ En alguna ocasion se ha visto en la necesidad de quebrantar alguna politica? ¢ En qué
situacion? ¢ Cual fue su necesidad para infringir dicho procedimiento? ¢Qué sucedié?

¢, Cudl fue el impacto de aquella decisién?

Manejo de crisis

e ;Cuénteme una anécdota en la que haya tenido una situacion compleja o dificil que
debio resolver en su trabajo, evitando presiones, contingencias y conflictos? ¢Qué hizo?
¢Se logré resolver el problema? ¢Qué solucion dio usted que haya aportado al

problema?

e Coménteme una situacion critica que haya identificado y que se haya anticipado a las
posibles consecuencias que se podian generar en el area u organizaciéon. ¢ Como logré
identificar el problema? ¢Qué medios o0 herramientas utilizé para la identificacion? ¢Qué

hizo ante esa situacion?

e ¢Dentro de su experiencia laboral, alguna vez enfrent6 problemas o situaciones
adversas que no pudo o no supo manejar? ¢Qué fue lo que sucedi6? ¢Como procedid

usted?
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ANEXO 4

EJEMPLO DE ENTREVISTA POR COMPETENCIAS

206



Ejemplo de Entrevista por Competencias
Trainee de Seleccién 2

1. Orientacién aresultados

El colaborador demuestra interés por alcanzar los objetivos previstos del area a pesar de las
adversidades que se puedan presentar en el camino. Se preocupa por que el trabajo cumpla
con los estandares de calidad requeridos. Sin embargo, sus resultados no superan el
rendimiento normal de su perfil; adicionalmente, no se preocupa por la medicion de su

rendimiento mediante indicadores de gestion.

2. Orientacién de servicio al cliente

Se anticipa a los pedidos del cliente y busca la forma de resolver las necesidades del mismo;
adicionalmente, mantiene informado al cliente y realiza seguimiento de los proyectos que
manejo con los mismos. Busca soluciones ante los problemas que se pueden generar, por lo

cual fomenta con los clientes, relaciones basadas en la confianza.

3. Trabajo en equipo

SE preocupa por colaborar con los demas, ya que ofrece ayuda constante al equipo de
trabajo. Aporta con idea innovadoras para la consecucion de objetivos del area. Genera un

ambiente laboral adecuado, ya que establece relaciones basadas en la confianza y empatia.

4. Aprendizaje continuo

Busca aprender constantemente y se mantiene actualizado ante los conocimientos
requeridos para su posicion. Busca investigar para solucionar los problemas dentro de su

area.

5. Pensamiento analitico

Desagrega las situaciones en sus principales componentes e identifica las relaciones entre
los elementos dentro de un problema especifico relacionado a su cargo. Sin embargo,
requiere reconocer las consecuencias tomar planes de accion ante el analisis de los hechos

y reconocer el impacto de sus decisiones.
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6. Trabajo bajo presion
Se preocupa por generar nuevos método de accidn para realizar las actividades cotidianas.
Trabaja adecuadamente, con energia y dinamismo. Sin embargo, requiere desarrollar su

habilidad para implementar nuevos métodos efectivos, frente a situaciones de alta presion.
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ANEXO 5

ENCUESTA EVALUACION 180°
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AREA PERIODO

EVALUACION DEL DESEMPENO
Trainee - SELECCION

EVALUADO: EVALUADORES:

LOS EVALUADORES
1. La evaluacidon es importante para el empleado; ya que, le ayuda a clarificar en qué estd bien y en qué puede mejorar, en relacién con su
trabajo. Las respuestas permaneceran andnimas (salvo si es el supervisor o jefe del empleado); el empleado recibird sélo un compendio de
la informacion.
2. Cuando se evalle sea justo e imparcial al maximo.
3. Considere, para clarificar, sélo el desempefio del periodo que estd evaluando, no periodos o afios anteriores. Recuerde que una persona
siempre puede mejorar o empeorar. No considere exclusivamente el desempefio de los Ultimos dias, previos a la evaluacion.
4. La evaluacion es importante para usted, porque le permite brindar informacién a su colaborador que le ayudard a su crecimiento.
Recuerde que con un adecuado “feedback” (informacién que le permite mejorar) usted puede construir un equipo eficiente.

Califique marcando con una X en el cuadro correspondiente a la frecuencia con la que el colaborador evaluado mostré el comportamiento
definido.

2
1- Orientacion a resultados (nivel 3) 2 Medianamente N
De acuerdo En desacuerdo
de acuerdo
Desempefia en forma excelente las funciones que le son asignadas demostrando
diligencia y aplicacién, resultados plenamente satisfactorios.
Cumple satisfactoriamente, siempre entrega en el tiempo programado.
Demuestra empefio por alcanzar los resultados establecidos con los niveles de
calidad requeridos para su cargo.
. s icio al cli . ivel 3 - 2 1
2- Orientacion de servicio al cliente interno/externo (nivel 3) 5 EETEEs Medianamente El e
de acuerdo
Trata con cortesia y amabilidad a sus clientes / usuarios / compafieros.
Propone acciones de mejora en su area, incrementando el nivel de satisfaccion y
brindando soluciones al cliente.
Establece con los clientes relaciones duraderas y basadas en la confianza.
bai o (nivel 3 dians 1
3- Trabajo en equipo (nivel 3) o5 EETEEs Medianamente e
de acuerdo
Ofrece ayuda a los demas. En equipos de trabajo realiza aportes importantes.
Subordina los intereses personales a los objetivos grupales, con el propoésito de
alcanzar las metas organizacionales a corto o mediano plazo.
Se destaca por su comprensién a otros, generando un buen clima de trabajo.
3 Z 1
4- Aprendizaje continuo (nivel 2) Medianamente
De acuerdo En desacuerdo
de acuerdo
Permanece actualizado en los conocimientos técnicos requeridos por su sector.
Aplica su conocimiento a los procesos de su area, agregando valor a los resultados
de la organizacion.
Busca y analiza informacidn Util para la solucién de problemas en su area.
3 2 1
5- Pensamiento analitico (nivel 2) Medianamente
De acuerdo En desacuerdo
de acuerdo
Identifica las ventajas y desventajas de las decisiones y marca prioridades en las
opciones segun su importancia.
Reconoce las consecuencias de una accidn.
Analiza situaciones problema de mediana complejidad.
3 2 1
6- Trabajo bajo presion (nivel 2) Medianamente
De acuerdo En desacuerdo
de acuerdo
Implementa procedimientos y métodos laborales para implementar planes para su
area en situaciones complejas.
Labora con vitalidad y mantiene un elevado nivel de desempefio en contextos
complejos y cambiantes, con su equipo de trabajo o clientes externos. Labora en
jornadas extensas e intensas.
Cuida de las relaciones interpersonales en momentos conflictivos o momentos
dificiles, motivando a los demas a obrar de igual manera.
Qué aspectos le sugeriria al evaluado para que mejore
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AREA PERIODO

EVALUACION DEL DESEMPENO
Trainee - OUTSOURCING CONTABLE

EVALUADO: EVALUADORES:

LOS EVALUADORES

1. La evaluacién es importante para el empleado; ya que, le ayuda a clarificar en qué estd bien y en qué puede mejorar, en relacién con su
trabajo. Las respuestas permaneceran andnimas (salvo si es el supervisor o jefe del empleado); el empleado recibird sélo un compendio de
la informacion.

2. Cuando se evalle sea justo e imparcial al maximo.

3. Considere, para clarificar, sélo el desempefio del periodo que estd evaluando, no periodos o afios anteriores. Recuerde que una persona
siempre puede mejorar o empeorar. No considere exclusivamente el desempefio de los Ultimos dias, previos a la evaluacién.

4. La evaluacion es importante para usted, porque le permite brindar informacién a su colaborador que le ayudard a su crecimiento.
Recuerde que con un adecuado “feedback” (informacién que le permite mejorar) usted puede construir un equipo eficiente.

Califique marcando con una X en el cuadro correspondiente a la frecuencia con la que el colaborador evaluado mostré el comportamiento
definido.

2
1- Orientacion a resultados (nivel 3) B Medianamente g
De acuerdo En desacuerdo
de acuerdo
Desempefia en forma excelente las funciones que le son asignadas demostrando
diligencia y aplicacién, resultados plenamente satisfactorios.
Cumple satisfactoriamente, siempre entrega en el tiempo programado.
Demuestra empefio por alcanzar los resultados establecidos con los niveles de
calidad requeridos para su cargo.
. s icio al cli . ivel 3 - z 1
2- Orientacion de servicio al cliente interno/externo (nivel 3) 5 EErEEs Medianamente EN e
de acuerdo
Trata con cortesia y amabilidad a sus clientes / usuarios / compafieros.
Propone acciones de mejora en su area, incrementando el nivel de satisfaccion y
brindando soluciones al cliente.
Establece con los clientes relaciones duraderas y basadas en la confianza.
bai - ivel 3 di 2 1
3- Trabajo en equipo (nivel 3) R EErEEs Medianamente T
de acuerdo
Ofrece ayuda a los demas. En equipos de trabajo realiza aportes importantes.
Subordina los intereses personales a los objetivos grupales, con el propdsito de
alcanzar las metas organizacionales a corto o mediano plazo.
Se destaca por su comprensidn a otros, generando un buen clima de trabajo.
3 2 1
4- Aprendizaje continuo (nivel 2) Medianamente
De acuerdo En desacuerdo
de acuerdo
Permanece actualizado en los conocimientos técnicos requeridos por su sector.
Aplica su conocimiento a los procesos de su area, agregando valor a los resultados
de la organizacion.
Busca y analiza informacidn Util para la solucién de problemas en su area.
3 2 1
5- Atencion al detalle (nivel 2) Medianamente
De acuerdo En desacuerdo
de acuerdo
Trabaja con rapidez y minuciosidad detectando y corrigiendo errores que pueden
interferir o identificar los procedimientos.
Se cerciora y verifica permanentemente que su trabajo quede libre de errores.
3 2 1
6- Trabajo bajo presion (nivel 2) Medianamente
De acuerdo En desacuerdo
de acuerdo
Implementa procedimientos y métodos laborales para implementar planes para su
area en situaciones complejas.
Labora con vitalidad y mantiene un elevado nivel de desempefio en contextos
complejos y cambiantes, con su equipo de trabajo o clientes externos. Labora en
jornadas extensas e intensas.
Cuida de las relaciones interpersonales en momentos conflictivos o momentos
dificiles, motivando a los demas a obrar de igual manera.

Qué aspectos le sugeriria al evaluado para que mejore
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EVALUACION DEL DESEMPENO
Trainee - ENCUESTA SALARIAL

AREA

PERIODO

EVALUADO:

EVALUADORES:

LOS EVALUADORES

1. La evaluacion es importante para el empleado; ya que, le ayuda a clarificar en qué esta bien y en qué puede mejorar, en relacién con su
trabajo. Las respuestas permaneceran anénimas (salvo si es el supervisor o jefe del empleado); el empleado recibird sélo un compendio de

la informacidn.
2. Cuando se evalle sea justo e imparcial al maximo.

3. Considere, para clarificar, sélo el desempefio del periodo que estd evaluando, no periodos o afios anteriores.

Recuerde que una persona

siempre puede mejorar o empeorar. No considere exclusivamente el desempefio de los uUltimos dias, previos a la evaluacion.
4. La evaluacion es importante para usted, porque le permite brindar informacion a su colaborador que le ayudard a su crecimiento.

Recuerde que con un adecuado “feedback” (informacién que le permite mejorar) usted puede construir un equipo eficiente.

definido.

Califique marcando con una X en el cuadro correspondiente a la frecuencia con la que el colaborador evaluado mostré el comportamiento

1- Orientacidén a resultados (nivel 3)

2
Medianamente
de acuerdo

3
De acuerdo

1
En desacuerdo

Desempeia en forma excelente las funciones que le son asignadas demostrando
diligencia y aplicacién, resultados plenamente satisfactorios.

Cumple satisfactoriamente, siempre entrega en el tiempo programado.

Demuestra empefio por alcanzar los resultados establecidos con los niveles de
calidad requeridos para su cargo.

2- Orientacion de servicio al cliente interno/externo (nivel 3)

2
Medianamente
de acuerdo

3
De acuerdo

1
En desacuerdo

Trata con cortesia y amabilidad a sus clientes / usuarios / compafieros.

Propone acciones de mejora en su area, incrementando el nivel de satisfacciéon y
brindando soluciones al cliente.

Establece con los clientes relaciones duraderas y basadas en la confianza.

3- Trabajo en equipo (nivel 3)

2
Medianamente
de acuerdo

3
De acuerdo

1
En desacuerdo

Ofrece ayuda a los demas. En equipos de trabajo realiza aportes importantes.

Subordina los intereses personales a los objetivos grupales,
alcanzar las metas organizacionales a corto o mediano plazo.

con el propdsito de

Se destaca por su comprension a otros, generando un buen clima de trabajo.

4- Aprendizaje continuo (nivel 2)

2
Medianamente
de acuerdo

3
De acuerdo

1
En desacuerdo

Permanece actualizado en los conocimientos técnicos requeridos por su sector.

Aplica su conocimiento a los procesos de su area, agregando valor a los resultados
de la organizacién.

Busca y analiza informacidn util para la solucién de problemas en su area.

5- Pensamiento analitico (nivel 2)

2
Medianamente
de acuerdo

3
De acuerdo

1
En desacuerdo

Identifica las ventajas y desventajas de las decisiones y marca prioridades en las
opciones segun su importancia.

Reconoce las consecuencias de una accion.

Analiza situaciones problema de mediana complejidad.

6- Trabajo bajo presion (nivel 2)

2
Medianamente
de acuerdo

3
De acuerdo

1
En desacuerdo

Implementa procedimientos y métodos laborales para implementar planes para su
drea en situaciones complejas.

Labora con vitalidad y mantiene un elevado nivel de desempefio en contextos
complejos y cambiantes, con su equipo de trabajo o clientes externos. Labora en
jornadas extensas e intensas.

Cuida de las relaciones interpersonales en momentos conflictivos o momentos
dificiles, motivando a los demds a obrar de igual manera.

Qué aspectos le sugeriria al evaluado para que mejore
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ASISTENTE -

EVALUACION DEL DESEMPERNO

AREA

PERIODO

ENCUESTA SALARIAL

EVALUADO:

EVALUADORES:

LOS EVALUADORES

la informacién.

siempre puede mejorar o empeorar.
4. La evaluacién es

1. La evaluacién es importante para el empleado; ya que, le ayuda a clari
trabajo. Las respuestas permaneceran andénimas (salvo si es el supervisor o jefe del empleado); el empleado recibird sélo un compendio de

2. Cuando se evalle sea justo e imparcial al maximo.
3. Considere, para clarificar, sélo el desempefio del periodo que estd evaluando, no periodos o afios anteriores.

No considere exclusivamente el desempefio de los uUltimos dias, previos a la evaluacién.

importante para usted, porque le permite brindar informacién a su colaborador que le ayudard a su crecimiento.
Recuerde que con un adecuado “feedback” (informacién que le permite mejorar) usted puede construir un equipo eficiente.

car en qué estd bien y en qué puede mejorar, en relacién con su

Recuerde que una persona

Califique marcando con una X en el cuadro correspondiente a la frecuencia con la que el colaborador

evaluado mostré el comportamiento

definido.

1- Orientacién a resultados (nivel 3)

3
De acuerdo

Medianamente
de acuerdo

En desacuerdo

Desempefia en forma excelente las funciones que le son asignadas demostrando
diligencia y aplicacién, resultados plenamente satisfactorios.

Cumple satisfactoriamente, siempre entrega en el tiempo programado.

Demuestra empefio por alcanzar los resultados establecidos con los niveles de
calidad requeridos para su cargo.

2- Orientacién de servicio al cliente interno/externo (nivel 3)

3
De acuerdo

2
Medianamente
de acuerdo

1
En desacuerdo

Trata con cortesia y amabilidad a sus clientes / usuarios / compafieros.

Propone acciones de mejora en su area, incrementando el nivel de satisfaccién y
brindando soluciones al cliente.

Esstablece con los clientes realciones duraderas y basadas en la confianza.

3- Trabajo en equipo (nivel 3)

3
De acuerdo

2
Medianamente
de acuerdo

1
En desacuerdo

Ofrece ayuda a los demas. En equipos de trabajo realiza aportes importantes.

Subordina los intereses personales a los objetivos grupales, con el propdsito de
alcanzar las metas organizacionales a corto o mediano plazo.

Se destaca por su comprensidon a otros, generando un buen clima de trabajo.

4- Comunicacién (nivel 3)

3
De acuerdo

2
Medianamente
de acuerdo

1
En desacuerdo

acuerdos claros y compromisos genuinos.

Expone sus opiniones con claridad cuando corresponde, en reuniones o en los
momentos que se requiera.
Escucha las opiniones y puntos de vista de los demas.
Selecciona métodos de comunicacién adecuados logrando intercambios efectivos.
3 2 1
5- Organizacién y planificacién (nivel 3) Medianamente
De acuerdo En desacuerdo
de acuerdo
Negocia metas y recursos con sus compafieros y colaboradores a fin de lograr

Establece objetivos parciales y puntos importantes de control, cuyo cumplimiento
verifica a medida que avanzan los proyectos instrumentando las herramientas de
verificacién que correspondan.

Es metddico, sistematico y organizado.

6- Pensamiento analitico (nivel 3)

3
De acuerdo

2
Medianamente
de acuerdo

1
En desacuerdo

Interrelaciona los componentes de una situacién estableciendo situaciones de causa
efecto.

Emplea diferentes métodos para analizar una situacién o problema identificando sus
componentes y planifica los pasos a seguir.

organizacionales en situaciones complejas.

Reconoce las consecuencias de una accién y desarrolla cursos de accién
alternativos.
7- Trabajo bajo presién (nivel 4) 3 Medianamente 1
Y Y De acuerdo En desacuerdo
de acuerdo
Disefia politicas y procedimientos que faciliten Illevar a cabo los planes

Labora con energia y mantienen un elevado nivel de desempefio en situaciones
conflictivas y cambiantes, ya sea con su equipo de trabajo o clientes en cortos
espacios de tiempo, durante jornadas prolongadas y extensas.

Es un modelo a seguir en la institucién al cuidar las relaciones interpersonales en
momentos conflictivas, motiva a otros a obrar de la misma manera, estableciendo

3
De acuerdo

Medianamente
de acuerdo

1
En desacuerdo

En su desemperfio diario actia atinadamente en tiempo y forma, frente a vicisitudes
cotidianas de su tarea, evitando demoras y agravamientos de los problemas.

Propone a los demas integrantes modos de accién acerados ante los problemas que
surgen.

Genera soluciones inmediatas ante los problemas que su puedan generar.

Qué aspectos le sugeriria al evaluado para que mejore
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EVALUACION DEL DESEMPENO
ASISTENTE - SISTEMASY PROCESOS DE CALIDAD

AREA

PERIODO

EVALUADO:

EVALUADORES:

LOS EVALUADORES

1. La evaluacién es importante para el empleado; ya que, le ayuda a clarificar en qué estd bien y en qué puede mejorar, en relacién con su
trabajo. Las respuestas permaneceran andénimas (salvo si es el supervisor o jefe del empleado); el empleado recibird sélo un compendio de

la informacion.
2. Cuando se evalle sea justo e imparcial al maximo.

3. Considere, para clarificar, sélo el desempefio del periodo que estd evaluando, no periodos o afios anteriores.

siempre puede mejorar o empeorar.

Recuerde que una persona
No considere exclusivamente el desempefio de los ultimos dias, previos a la evaluacidn.

4. La evaluacién es importante para usted, porque le permite brindar informacidon a su colaborador que le ayudard a su crecimiento.

Recuerde que con un adecuado “feedback” (informacidon que le permite mejorar) usted puede construir un equipo eficiente.

Califique marcando con una X en el cuadro correspondiente a la frecuencia con la que el colaborador

definido.

evaluado mostré el comportamiento

1- Orientacién a resultados (nivel 3)

2
Medianamente
de acuerdo

3
De acuerdo

1
En desacuerdo

Desempefia en forma excelente las funciones que le son asignadas demostrando
diligencia y aplicacidén, resultados plenamente satisfactorios.

Cumple satisfactoriamente, siempre entrega en el tiempo programado.

Demuestra empefio por alcanzar los resultados establecidos con los niveles de
calidad requeridos para su cargo.

2- Orientacién de servicio al cliente interno/externo (nivel 3)

2
Medianamente
de acuerdo

3
De acuerdo

1
En desacuerdo

Trata con cortesia y amabilidad a sus clientes / usuarios / compafieros.

Propone acciones de mejora en su area, incrementando el nivel de satisfaccién y
brindando soluciones al cliente.

Esstablece con los clientes realciones duraderas y basadas en la confianza.

3- Trabajo en equipo (nivel 3)

2
Medianamente
de acuerdo

3
De acuerdo

1
En desacuerdo

Ofrece ayuda a los demas. En equipos de trabajo realiza aportes importantes.

Subordina los intereses personales a los objetivos grupales, con el propédsito de
alcanzar las metas organizacionales a corto o mediano plazo.

Se destaca por su comprensidn a otros, generando un buen clima de trabajo.

4- Atencidn al detalle (nivel 3)

2
Medianamente
de acuerdo

3
De acuerdo

1
En desacuerdo

Da especial atencién a la revisidon de detalles.

Es detallista y ordenado en su trabajo.

Cuando indentifica un error, ingenia manera de preveerlo e implementando dicha
alternativa.

5- Organizacién y planificacién (nivel 3)

2
Medianamente
de acuerdo

3
De acuerdo

En desacuerdo

Negocia metas y recursos con sus compafieros y colaboradores a fin de lograr
acuerdos claros y compromisos genuinos.

Establece objetivos parciales y puntos importantes de control, cuyo cumplimiento
verifica a medida que avanzan los proyectos instrumentando las herramientas de
verificacién que correspondan.

Es metddico, sistematico y organizado.

6- Pensamiento analitico (nivel 3)

2
Medianamente
de acuerdo

3
De acuerdo

En desacuerdo

Interrelaciona los componentes de una situacién estableciendo situaciones de causa
efecto.

Emplea diferentes métodos para analizar una situacién o problema identificando sus
componentes y planifica los pasos a seguir.

Reconoce las consecuencias de una accién y desarrolla cursos de accién
alternativos.
3 3 1
7- Trabajo bajo presién (nivel 4) Medianamente
De acuerdo En desacuerdo
de acuerdo
Disefia politicas y procedimientos que faciliten llevar a cabo los planes

organizacionales en situaciones complejas.

Labora con energia y mantienen un elevado nivel de desempefio en situaciones
conflictivas y cambiantes, ya sea con su equipo de trabajo o clientes en cortos
espacios de tiempo, durante jornadas prolongadas y extensas.

Es un modelo a seguir en la instituciéon al cuidar las relaciones interpersonales en
momentos conflictivas, motiva a otros a obrar de la misma manera, estableciendo

Qué aspectos le sugeriria al evaluado para que mejore
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AREA PERIODO

EVALUACION DEL DESEMPENO
ASISTENTE - OUTSOURCING CONTABLE

EVALUADO: EVALUADORES:

LOS EVALUADORES

1. La evaluacién es importante para el empleado; ya que, le ayuda a clarificar en qué estd bien y en qué puede mejorar, en relacién con su
trabajo. Las respuestas permaneceran andénimas (salvo si es el supervisor o jefe del empleado); el empleado recibird sélo un compendio de
la informacion.

2. Cuando se evalle sea justo e imparcial al maximo.

3. Considere, para clarificar, sélo el desempefio del periodo que estd evaluando, no periodos o afios anteriores. Recuerde que una persona
siempre puede mejorar o empeorar. No considere exclusivamente el desempefio de los uUltimos dias, previos a la evaluacién.

4. La evaluacién es importante para usted, porque le permite brindar informacién a su colaborador que le ayudard a su crecimiento.
Recuerde que con un adecuado “feedback” (informacidon que le permite mejorar) usted puede construir un equipo eficiente.

Califique marcando con una X en el cuadro correspondiente a la frecuencia con la que el colaborador evaluado mostré el comportamiento
definido.

2
Medianamente
de acuerdo

3

1- Orientacién a resultados (nivel 3) De acuerdo

En desacuerdo

Desemperfia en forma excelente las funciones que le son asignadas demostrando
diligencia y aplicacién, resultados plenamente satisfactorios.

Cumple satisfactoriamente, siempre entrega en el tiempo programado.

Demuestra empefio por alcanzar los resultados establecidos con los niveles de
calidad requeridos para su cargo.

3 3 1
De acuerdo IR En desacuerdo
de acuerdo

2- Orientacién de servicio al cliente interno/externo (nivel 3)

Trata con cortesia y amabilidad a sus clientes / usuarios / compafieros.

Propone acciones de mejora en su area, incrementando el nivel de satisfaccidon y
brindando soluciones al cliente.

Esstablece con los clientes realciones duraderas y basadas en la confianza.

2
Medianamente
de acuerdo

3
De acuerdo

1

3- Trabajo en equipo (nivel 3) En desacuerdo

Ofrece ayuda a los demas. En equipos de trabajo realiza aportes importantes.

Subordina los intereses personales a los objetivos grupales, con el propédsito de
alcanzar las metas organizacionales a corto o mediano plazo.

Se destaca por su comprensidon a otros, generando un buen clima de trabajo.

2
Medianamente
de acuerdo

3
De acuerdo

1

4- Atencidén al detalle (nivel 3) En desacuerdo

Da especial atencidon a la revisién de detalles.

Es detallista y ordenado en su trabajo.

Cuando indentifica un error, ingenia manera de preveerlo e implementando dicha
alternativa.

2
Medianamente
de acuerdo

3

5- Organizacién y planificacién (nivel 3) D D

1
En desacuerdo

Negocia metas y recursos con sus compafieros y colaboradores a fin de lograr
acuerdos claros y compromisos genuinos.

Establece objetivos parciales y puntos importantes de control, cuyo cumplimiento
verifica a medida que avanzan los proyectos instrumentando las herramientas de
verificacién que correspondan.

Es metddico, sistematico y organizado.

3
De acuerdo

1
En desacuerdo

Medianamente
de acuerdo

6- Pensamiento analitico (nivel 3)

Interrelaciona los componentes de una situacidon estableciendo situaciones de causa
efecto.

Emplea diferentes métodos para analizar una situacién o problema identificando sus
componentes y planifica los pasos a seguir.

Reconoce las consecuencias de una accién y desarrolla cursos de accién
alternativos.

2
Medianamente
de acuerdo

3

7- Trabajo bajo presién (nivel 4) De acuerdo

En desacuerdo

Disefia politicas y procedimientos que faciliten llevar a cabo los planes
organizacionales en situaciones complejas.

Labora con energia y mantienen un elevado nivel de desempefio en situaciones
conflictivas y cambiantes, ya sea con su equipo de trabajo o clientes en cortos
espacios de tiempo, durante jornadas prolongadas y extensas.

Es un modelo a seguir en la instituciéon al cuidar las relaciones interpersonales en
momentos conflictivas, motiva a otros a obrar de la misma manera, estableciendo

Qué aspectos le sugeriria al evaluado para que mejore
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AREA PERIODO

EVALUACION DEL DESEMPENO
ASISTENTE - SELECCION

EVALUADO: EVALUADORES:

LOS EVALUADORES
1. La evaluacién es importante para el empleado; ya que, le ayuda a clarificar en qué esta bien y en qué puede mejorar, en relacién con su
trabajo. Las respuestas permaneceran andénimas (salvo si es el supervisor o jefe del empleado); el empleado recibird sélo un compendio de
la informacién.
2. Cuando se evallie sea justo e imparcial al maximo.
3. Considere, para clarificar, sélo el desempefio del periodo que estd evaluando, no periodos o afios anteriores. Recuerde que una persona
siempre puede mejorar o empeorar. No considere exclusivamente el desempefio de los ultimos dias, previos a la evaluacién.
4. La evaluacién es importante para usted, porque le permite brindar informacién a su colaborador que le ayudard a su crecimiento.
Recuerde que con un adecuado “feedback” (informacién que le permite mejorar) usted puede construir un equipo eficiente.

Califiqgue marcando con una X en el cuadro correspondiente a la frecuencia con la que el colaborador evaluado mostré el comportamiento
definido.

2
1- Orientacién a resultados (nivel 3) S Medianamente
De acuerdo En desacuerdo
de acuerdo
Desempefia en forma excelente las funciones que le son asignadas demostrando
diligencia y aplicacién, resultados plenamente satisfactorios.
Cumple satisfactoriamente, siempre entrega en el tiempo programado.
Demuestra empefio por alcanzar los resultados establecidos con los niveles de
calidad requeridos para su cargo.
3 2 1
2- Orientacién de servicio al cliente interno/externo (nivel 3) Medianamente

De acuerdo En desacuerdo

de acuerdo

Trata con cortesia y amabilidad a sus clientes / usuarios / compafieros.

Propone acciones de mejora en su area, incrementando el nivel de satisfaccién y
brindando soluciones al cliente.

Esstablece con los clientes realciones duraderas y basadas en la confianza.

2
Medianamente
de acuerdo

o 0 B 3 1
35 Trabajo eniequipoi(nivel 3) De acuerdo En desacuerdo

Ofrece ayuda a los demas. En equipos de trabajo realiza aportes importantes.

Subordina los intereses personales a los objetivos grupales, con el propdsito de
alcanzar las metas organizacionales a corto o mediano plazo.
Se destaca por su comprensidon a otros, generando un buen clima de trabajo.

2
Medianamente
de acuerdo

- . - 3 1
3- Comunicacién (nivel 3) De acuerdo En desacuerdo

Expone sus opiniones con claridad cuando corresponde, en reuniones o en los
momentos que se requiera.

Escucha las opiniones y puntos de vista de los demas.

Selecciona métodos de comunicacién adecuados logrando intercambios efectivos.

2
Medianamente
de acuerdo

4- Organizacién y planificacién (nivel 3) De ac3uerdo En des;cuerdo

Negocia metas y recursos con sus compafieros y colaboradores a fin de lograr
acuerdos claros y compromisos genuinos.

Establece objetivos parciales y puntos importantes de control, cuyo cumplimiento
verifica a medida que avanzan los proyectos instrumentando las herramientas de
verificacién que correspondan.

Es metddico, sistematico y organizado.

a 0 3 0
5- Pensamiento analitico (nivel 3) Medianamente
De acuerdo En desacuerdo
de acuerdo
Interrelaciona los componentes de una situacién estableciendo situaciones de causa
efecto.
Emplea diferentes métodos para analizar una situacién o problema identificando sus
componentes y planifica los pasos a seguir.
Reconoce las consecuencias de una accién y desarrolla cursos de accidén
alternativos.
3 2
7- Trabajo bajo presién (nivel 4 Medianamente
J Jo P S ) De acuerdo En desacuerdo
de acuerdo
Disefia politicas y procedimientos que faciliten llevar a cabo los planes
organizacionales en situaciones complejas.
Labora con energia y mantienen un elevado nivel de desempefio en situaciones
conflictivas y cambiantes, ya sea con su equipo de trabajo o clientes en cortos
espacios de tiempo, durante jornadas prolongadas y extensas.
Es un modelo a seguir en la institucién al cuidar las relaciones interpersonales en
momentos conflictivas, motiva a otros a obrar de la misma manera, estableciendo
S Medianamente
De acuerdo En desacuerdo

de acuerdo

En su desempefio diario actia atinadamente en tiempo y forma, frente a vicisitudes
cotidianas de su tarea, evitando demoras y agravamientos de los problemas.

Propone a los demas integrantes modos de acciéon acerados ante los problemas que
surgen.
Genera soluciones inmediatas ante los problemas que su puedan generar.

Qué aspectos le sugeriria al evaluado para que mejore
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AREA PERIODO

EVALUACION DEL DESEMPENO
ASISTENTE - AUDITORIA INTERNA

EVALUADO: EVALUADORES:

LOS EVALUADORES

1. La evaluacién es importante para el empleado; ya que, le ayuda a clarificar en qué estd bien y en qué puede mejorar, en relacién con su
trabajo. Las respuestas permaneceran andnimas (salvo si es el supervisor o jefe del empleado); el empleado reci 4 so6lo un compendio de
la informacién.

2. Cuando se evalle sea justo e imparcial al maximo.

3. Considere, para clarificar, sélo el desempefio del periodo que estd evaluando, no periodos o afios anteriores. Recuerde que una persona
siempre puede mejorar o empeorar. No considere exclusivamente el desempefio de los Ultimos dias, previos a la evaluacién.

4. La evaluacién es importante para usted, porque le permite brindar informacién a su colaborador que le ayudard a su crecimiento.
Recuerde que con un adecuado “feedback” (informacién que le permite mejorar) usted puede construir un equipo eficiente.

Califique marcando con una X en el cuadro correspondiente a la frecuencia con la que el colaborador evaluado mostré el comportamiento
definido.

3 2 1

Medianamente
De acuerdo e e En desacuerdo

1- Orientacién a resultados (nivel 3)

Desempefia en forma excelente las funciones que le son asignadas demostrando
diligencia y aplicacién, resultados plenamente satisfactorios.

Produce en mayor cantidad de lo programado, es muy rapido, con frecuencia
sobrepasa las tareas asignadas.

Cumple satisfactoriamente, siempre entrega sus trabajos antes del tiempo
programado.

Maxima aficién y entusiasmo por el trabajo, desea cada vez nuevas
responsabilidades y su esfuerzo es ejemplo para el grupo.

Demuestra empefio por alcanzar los resultados establecidos con los niveles de
calidad requeridos para su cargo.

Cuida los recursos disponibles: equipos, materiales, tiempo, etc.

2
2- Orientacion de servicio al cliente interno/externo (nivel 3) De ac3uerdo Medianamente En desalcuerdo
de acuerdo

Trata con cortesia y amabilidad a sus clientes / usuarios / compafneros.

Propone acciones de mejora en su area, incrementando el nivel de satisfaccién y
brindando soluciones al cliente.

Esstablece con los clientes realciones duraderas y basadas en la confianza.

2
3- Trabajo en equipo (nivel 3) 3 Medianamente

1
De acuerdo o merere s En desacuerdo

Ofrece ayuda a los demas. En equipos de trabajo realiza aportes importantes.

Subordina los intereses personales a los objetivos grupales, con el propdsito de
alcanzar las metas organizacionales a corto o mediano plazo.

Se destaca por su comprensidon a otros, generando un buen clima de trabajo.

2
o e G 3 1 1
4- Comunicacién (nivel 3) Y B Medianamente e s
de acuerdo
Expone sus opiniones con claridad cuando corresponde, en reuniones o en los
momentos que se requiera.
Escucha las opiniones y puntos de vista de los demas.
Selecciona métodos de comunicacidon adecuados logrando intercambios efectivos.
Utiliza canales de comunicacién formales e informales.
3 2 1
5- Organizacién y planificacién (nivel 3) Co oEEE s Medianamente Enldeaa e s
de acuerdo
Negocia metas y recursos con sus compaferos y colaboradores a fin de lograr
acuerdos claros y compromisos genuinos.
Establece objetivos parciales y puntos importantes de control, cuyo cumplimiento
verifica a medida que avanzan los proyectos instrumentando las herramientas de
verificaciéon que correspondan.
Es metddico, sistematico y organizado.
. - : 3 2 1
5- Pensamiento analitico (nivel 3) O O s Medianamente B e EOsE s
de acuerdo
Interrelaciona los componentes de una situacidn estableciendo situaciones de causa
efecto.
Emplea diferentes métodos para analizar una situacién o problema identificando sus
componentes y planifica los pasos a seguir.
Reconoce las consecuencias de una accién y desarrolla cursos de acci
alternativos.
- - - ; 3 2 1
7- Trabajo bajo presién (nivel 4) 55 OEEnED Medianamente E e e
de acuerdo
Disefia politicas y procedimientos que faciliten llevar a cabo los planes
organizacionales en situaciones complejas.
Labora con energia y mantienen un elevado nivel de desempefio en situaciones
conflictivas y cambiantes, ya sea con su equipo de trabajo o clientes en cortos
espacios de tiempo, durante jornadas prolongadas y extensas.
Es un modelo a seguir en la institucién al cuidar las relaciones interpersonales en
momentos conflictivas, motiva a otros a obrar de la misma manera, estableciendo
3 2
Medianamente

De acuerdo En desacuerdo

de acuerdo

En su desempefio diario actia atinadamente en tiempo y forma, frente a vicisitudes
cotidianas de su tarea, evitando demoras y agravamientos de los problemas.

Propone a los demas integrantes modos de accién acerados ante los problemas que
surgen.

Genera soluciones inmediatas ante los problemas que su puedan generar.

Qué aspectos le sugeriria al evaluado para que mejore
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AREA PERIODO

EVALUACION DEL DESEMPERNO
SENIOR - SELECCION

EVALUADO: EVALUADORES:

LOS EVALUADORES
1. La evaluacién es importante para el empleado; ya que, le ayuda a clarificar en qué estd bien y en qué puede mejorar, en relacién con su
trabajo. Las respuestas permaneceran anénimas (salvo si es el supervisor o jefe del empleado); el empleado recibird sélo un compendio de
la informacion.
2. Cuando se evallie sea justo e imparcial al maximo.
3. Considere, para clarificar, sélo el desempefio del periodo que estd evaluando, no periodos o afios anteriores. Recuerde que una persona
siempre puede mejorar o empeorar. No considere exclusivamente el desempefio de los ultimos dias, previos a la evaluacion.
4. La evaluacién es importante para usted, porque le permite brindar informacién a su colaborador que le ayudarda a su crecimiento.
Recuerde que con un adecuado “feedback” (informaciéon que le permite mejorar) usted puede construir un equipo eficiente.

Califique marcando con una X en el cuadro correspondiente a la frecuencia con la que el colaborador evaluado mostré el comportamiento
definido.

3

E5 6ETEEED Medianamente

1- Orientacién a resultados (nivel 3) En desalcuerdo
de acuerdo

Desemperfia en forma excelente las funciones que le son asignadas demostrando
diligencia y aplicacién, resultados plenamente satisfactorios.

Cumple satisfactoriamente, siempre entrega en el tiempo programado.
Demuestra empefio por alcanzar los resultados establecidos con los niveles de
calidad requeridos para su cargo.

2
Medianamente
de acuerdo

3

De acuerdo

2- Orientacién de servicio al cliente interno/externo (nivel 3) En des:cuerdo

Trata con cortesia y amabilidad a sus clientes / usuarios / compafieros.

Propone acciones de mejora en su area incrementando, el nivel de satisfacciéon y
brindando soluciones al cliente.

Establece con los clientes relaciones duraderas y basadas en la confianza.

3

De acuerdo

2
0 1
Medianamente En desacuerdo

de acuerdo

3- Trabajo en equipo (nivel 3)

Ofrece ayuda a los demas. En equipos de trabajo realiza aportes importantes.
Subordina los intereses personales a los objetivos grupales, con el propédsito de
alcanzar las metas organizacionales a corto o mediano plazo.

Se destaca por su comprension a otros, generando un buen clima de trabajo.

2
4- Liderazgo (nivel 3) = Medianamente

1
De acuerdo de acuerdo En desacuerdo

Propone, disefia procesos y cursos de accién asegurando la conduccidén y el
desarrollo de personas, generando compromisos.

Promueve y sostiene un clima laboral armédnico y desafiante.

Es un ejemplo a seguir por su capacidad de liderazgo y desarrollo de talento.

5- Manejo de crisis (nivel 3) = Medianamente

1
De acuerdo de acuerdo En desacuerdo

Identifica y administra apropiadamente situaciones de presion, conflicto o
contingencia, y propone y disefia procesos, planes de accién y métodos de trabajo
que permitan mejorar las situaciones.

Busca estar siempre atento a los objetivos que persigue la organizacién al enfrentar
una situacién de crisis.

Ofrece soluciones oportunas y adecuadas a la organizacion.

2

a A AR A q 3 A 1

6- Organizacién y planificacién (nivel 3) O CeEaEs Medianamente -
de acuerdo
Negocia metas y recursos con sus compafieros y colaboradores a fin de lograr
acuerdos claros y compromisos genuinos.
Establece objetivos parciales y puntos importantes de control, cuyo cumplimiento
verifica a medida que avanzan los proyectos instrumentando las herramientas de
verificacién que correspondan.
Es metddico, sistematico y organizado.
a o 0 3 0 2 1

7- Pensamiento analitico (nivel 3) De acuerdo Medianamente En desacuerdo

de acuerdo

Interrelaciona los componentes de una situacidon estableciendo situaciones de causa
efecto.

Emplea diferentes métodos para analizar una situacién o problema identificando sus
componentes y planifica los pasos a seguir.

Reconoce las consecuencias de una accién y desarrolla cursos de accién
alternativos.

2

3 A 1
De acuerdo G IEnRRNEnED En desacuerdo
de acuerdo

8- Trabajo bajo presién (nivel 4)

Disefia politicas y procedimientos que faciliten llevar a cabo los planes
organizacionales en situaciones complejas.

Labora con energia y mantienen un elevado nivel de desempefio en situaciones
conflictivas y cambiantes, ya sea con su equipo de trabajo o clientes en cortos
espacios de tiempo, durante jornadas prolongadas y extensas.

Es un modelo a seguir en la institucién al cuidar las relaciones interpersonales en
momentos conflictivas, motiva a otros a obrar de la misma manera, estableciendo
un adecuado y productivo clima laboral.

Qué aspectos le sugeriria al evaluado para que mejore
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EVALUACION DEL DESEMPENO
SENIOR - OUTSOURCING CONTABLE

AREA

PERIODO

EVALUADO:

EVALUADORES:

LOS EVALUADORES

1. La evaluacién es importante para el empleado; ya que, le ayuda a clarificar en qué estd bien y en qué puede mejorar, en relacién con su
trabajo. Las respuestas permaneceran anénimas (salvo si es el supervisor o jefe del empleado); el empleado recibird sélo un compendio de

la informacion.
2. Cuando se evalle sea justo e imparcial al maximo.

3. Considere, para clarificar, sélo el desempefio del periodo que estd evaluando, no periodos o afios anteriores.

siempre puede mejorar o empeorar.

Recuerde que una persona
No considere exclusivamente el desempefio de los uUltimos dias, previos a la evaluacidn.

4. La evaluacién es importante para usted, porque le permite brindar informacién a su colaborador que le ayudard a su crecimiento.

Recuerde que con un adecuado “feedback” (informaciéon que le permite mejorar) usted puede construir un equipo eficiente.

Califique marcando con una X en el cuadro correspondiente a la frecuencia con la que el colaborador

definido.

evaluado mostré el comportamiento

1- Orientacién a resultados (nivel 3)

2
Medianamente
de acuerdo

3
De acuerdo

Desemperia en forma excelente las funciones que le son asignadas demostrando
diligencia y aplicacidén, resultados plenamente satisfactorios.

1
En desacuerdo

Cumple satisfactoriamente, siempre entrega en el tiempo programado.

Demuestra empefio por alcanzar los resultados establecidos con los niveles de
calidad requeridos para su cargo.

2- Orientacién de servicio al cliente interno/externo (nivel 3)

3

C OETEED Medianamente

de acuerdo

1
En desacuerdo

Trata con cortesia y amabilidad a sus clientes / usuarios / compafieros.

Propone acciones de mejora en su area incrementando, el nivel de satisfaccion y
brindando soluciones al cliente.

Establece con los clientes relaciones duraderas y basadas en la confianza.

3- Trabajo en equipo (nivel 3)

2
Medianamente
de acuerdo

3
De acuerdo

1
En desacuerdo

Ofrece ayuda a los demas. En equipos de trabajo realiza aportes importantes.

Subordina los intereses personales a los objetivos grupales, con el propdsito de
alcanzar las metas organizacionales a corto o mediano plazo.

Se destaca por su comprension a otros, generando un buen clima de trabajo.

4- Liderazgo (nivel 2)

3

B AETERED Medianamente

de acuerdo

1
En desacuerdo

Propone cursos de accion con el fin de lograr el compromiso y respaldo de sus
superiores para enfrentar loa desafios de su equipo a su mando.

Es ejemplo para su entorno por su liderazgo y capacidad para desarrollar a su
personal a cargo.

5- Organizacién y planificacién (nivel 3)

2
Medianamente
de acuerdo

3
De acuerdo

Negocia metas y recursos con sus compafieros y colaboradores a fin de
acuerdos claros y compromisos genuinos.

lograr

1
En desacuerdo

Establece objetivos parciales y puntos importantes de control, cuyo cumplimiento
verifica a medida que avanzan los proyectos instrumentando las herramientas de
verificacién que correspondan.

Es metddico, sistematico y organizado.

6- Atencién al detalle (nivel 4)

3

2
CH 6ETEGED Medianamente

de acuerdo

1
En desacuerdo

Informa sobre las consecuencia, para la organizacion y clientes, de los errores en el
trabajo.

Busca concientizar a los demas sobre la importancia de los procesos y la entrega de
informacién completa, ordenada y oportuna.

Entrena sobre nuevas y mejores practicas de trabajo.

7- Pensamiento analitico (nivel 3)

2
Medianamente
de acuerdo

3
De acuerdo

En desacuerdo

Interrelaciona los componentes de una situacidén estableciendo situaciones de causa
efecto.

Emplea diferentes métodos para analizar una situacién o problema identificando sus
componentes y planifica los pasos a seguir.

Reconoce las consecuencias de una accidn y desarrolla cursos de accidn
alternativos.
n n - 0 3 0 1
8- Trabajo bajo presion (nivel 4) Medianamente
De acuerdo En desacuerdo
de acuerdo
Disefia politicas y procedimientos que faciliten Illevar a cabo los planes

organizacionales en situaciones complejas.

Labora con energia y mantienen un elevado nivel de desempefio en situaciones
conflictivas y cambiantes, ya sea con su equipo de trabajo o clientes en cortos
espacios de tiempo, durante jornadas prolongadas y extensas.

Es un modelo a seguir en la instituciéon al cuidar las relaciones interpersonales en
momentos conflictivas, motiva a otros a obrar de la misma manera, estableciendo
un adecuado y productivo clima laboral.

Qué aspectos le sugeriria al evaluado para que mejore
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AREA PERIODO

EVALUACION DEL DESEMPENO
SENIOR - CONSULTORIA DE PROCESOS

EVALUADO: EVALUADORES:

LOS EVALUADORES
1. La evaluacidon es importante para el empleado; ya que, le ayuda a clarificar en qué estad bien y en qué puede mejorar, en relacién con su
trabajo. Las respuestas permaneceran anénimas (salvo si es el supervisor o jefe del empleado); el empleado recibird sélo un compendio de
la informacion.
2. Cuando se evalle sea justo e imparcial al maximo.
3. Considere, para clarificar, solo el desempefio del periodo que estd evaluando, no periodos o afios anteriores. Recuerde que una persona
siempre puede mejorar o empeorar. No considere exclusivamente el desempefio de los Ultimos dias, previos a la evaluacion.
4. La evaluaciéon es importante para usted, porque le permite brindar informaciéon a su colaborador que le ayudard a su crecimiento.
Recuerde que con un adecuado “feedback” (informacién que le permite mejorar) usted puede construir un equipo eficiente.

Califique marcando con una X en el cuadro correspondiente a la frecuencia con la que el colaborador evaluado mostré el comportamiento
definido.

2
" s - 3 . 1
1- Orientacién a resultados (nivel 3) Medianamente
De acuerdo En desacuerdo

de acuerdo

Desempefia en forma excelente las funciones que le son asignadas demostrando
diligencia y aplicacidon, resultados plenamente satisfactorios.

Cumple satisfactoriamente, siempre entrega en el tiempo programado.
Demuestra empefio por alcanzar los resultados establecidos con los niveles de
calidad requeridos para su cargo.

2
2- Orientaciéon de servicio al cliente interno/externo (nivel 3) De ac3uerdo Medianamente En des:cuerdo
de acuerdo

Trata con cortesia y amabilidad a sus clientes / usuarios / compafieros.

Propone acciones de mejora en su area incrementando, el nivel de satisfaccién y
brindando soluciones al cliente.

Establece con los clientes relaciones duraderas y basadas en la confianza.

2
- - - 3 - 1
3- Trabajo en equipo (nivel 3) De acuerdo Mz:':zz:‘;':e En desacuerdo

Ofrece ayuda a los demas. En equipos de trabajo realiza aportes importantes.
Subordina los intereses personales a los objetivos grupales, con el propdsito de
alcanzar las metas organizacionales a corto o mediano plazo.

Se destaca por su comprensién a otros, generando un buen clima de trabajo.

2
4- Liderazgo (nivel 2) 9 Medianamente £
De acuerdo En desacuerdo
de acuerdo
Propone cursos de accidon con el fin de lograr el compromiso y respaldo de sus
superiores para enfrentar loa desafios de su equipo a su mando.
Es ejemplo para su entorno por su liderazgo y capacidad para desarrollar a su
personal a cargo.
3 2 1
5- Organizacién y planificacién (nivel 3) De acuerdo Medianamente En desacuerdo
de acuerdo
Negocia metas y recursos con sus compafieros y colaboradores a fin de lograr
acuerdos claros y compromisos genuinos.
Establece objetivos parciales y puntos importantes de control, cuyo cumplimiento
verifica a medida que avanzan los proyectos instrumentando las herramientas de
verificacién que correspondan.
Es metddico, sistematico y organizado.
3 3 1
6- Pensamiento analitico (nivel 3) Medianamente
De acuerdo En desacuerdo
de acuerdo
Interrelaciona los componentes de una situacidén estableciendo situaciones de causa
efecto.
Emplea diferentes métodos para analizar una situacidén o problema identificando sus
componentes y planifica los pasos a seguir.
Reconoce las consecuencias de una accidn y desarrolla cursos de accién
alternativos.
3 2 1
7- Trabajo bajo presion (nivel 2) S B Medianamente mD CeeaEe

de acuerdo

Implementa procedimientos y métodos laborales para implementar planes para su
area en situaciones complejas.

Labora con vitalidad y mantiene un elevado nivel de desempefio en contextos
complejos y cambiantes, con su equipo de trabajo o clientes externos. Labora en
jornadas extensas e intensas.

Cuida de las relaciones interpersonales en momentos conflictivos o momentos
dificiles, motivando a los demas a obrar de igual manera.

Qué aspectos le sugeriria al evaluado para que mejore
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- AREA PERIODO
EVALUACION DEL DESEMPENO
SENIOR - AUDITORIA INTERNA
EVALUADO: EVALUADORES:

LOS EVALUADORES

1. La evaluacién es importante para el empleado; ya que, le ayuda a clarificar en qué estd bien y en qué puede mejorar, en relacién con su
trabajo. Las respuestas permaneceran andénimas (salvo si es el supervisor o jefe del empleado); el empleado recibird sélo un compendio de

la informacion.
2. Cuando se evalle sea justo e imparcial al maximo.

3. Considere, para clarificar, sélo el desempefio del periodo que estd evaluando, no periodos o afios anteriores.
No considere exclusivamente el desempefio de los Ultimos dias, previos a la evaluacién.

importante para usted, porque le permite brindar informacién a su colaborador que le ayudarad a su crecimiento.
Recuerde que con un adecuado “feedback” (informacién que le permite mejorar) usted puede construir un equipo eficiente.

siempre puede mejorar o empeorar.
4. La evaluacién es

Recuerde que una persona

Califique marcando con una X en el cuadro correspondiente a la frecuencia con la que el colaborador

definido.

evaluado mostré el comportamiento

1- Orientacién a resultados (nivel 3)

3
De acuerdo

2
Medianamente
de acuerdo

1
En desacuerdo

Desempefa en forma excelente las funciones que le son asignadas demostrando
diligencia y aplicacién, resultados plenamente satisfactorios.

Cumple satisfactoriamente, siempre entrega en el tiempo programado.

Demuestra empefio por alcanzar los resultados establecidos con los niveles de
calidad requeridos para su cargo.

2- Orientacién de servicio al cliente interno/externo (nivel 3)

3
De acuerdo

2
Medianamente
de acuerdo

1
En desacuerdo

Trata con cortesia y amabilidad a sus clientes / usuarios / compafieros.

Propone acciones de mejora en su area incrementando, el nivel de satisfacciéon y
brindando soluciones al cliente.

Establece con los clientes relaciones duraderas y basadas en la confianza.

3- Trabajo en equipo (nivel 3)

3
De acuerdo

2
Medianamente
de acuerdo

1
En desacuerdo

Ofrece ayuda a los demas. En equipos de trabajo realiza aportes importantes.

Subordina los intereses personales a los objetivos grupales, con el propdsito de
alcanzar las metas organizacionales a corto o mediano plazo.

Se destaca por su comprensidon a otros, generando un buen clima de trabajo.

4- Liderazgo (nivel 2)

3
De acuerdo

2
Medianamente
de acuerdo

En desacuerdo

Propone cursos de accién con el fin de lograr el compromiso y respaldo de sus
superiores para enfrentar loa desafios de su equipo a su mando.

Es ejemplo para su entorno por su liderazgo y capacidad para desarrollar a su
personal a cargo.

5- Manejo de crisis (nivel 3)

3
De acuerdo

2
Medianamente
de acuerdo

1
En desacuerdo

Identifica y administra apropiadamente situaciones de presién, conflicto o
contingencia, y propone y disefia procesos, planes de accién y métodos de trabajo
que permitan mejorar las situaciones.

Busca estar siempre atento a los objetivos que persigue la organizacién al enfrentar
una situacién de crisis.

Ofrece soluciones oportunas y adecuadas a la organizacidén.

6- Atencién al detalle (nivel 4)

3
De acuerdo

2
Medianamente
de acuerdo

1
En desacuerdo

Informa sobre las consecuencia, para la organizacion y clientes, de los errores en el
trabajo.

Busca concientizar a los demas sobre la importancia de los procesos y la entrega de
informacién completa, ordenada y oportuna.

Entrena sobre nuevas y mejores practicas de trabajo.

7- Pensamiento analitico (nivel 3)

3
De acuerdo

2
Medianamente
de acuerdo

En desacuerdo

Interrelaciona los componentes de una situacidn estableciendo situaciones de causa
efecto.

Emplea diferentes métodos para analizar una situacién o problema identificando sus
componentes y planifica los pasos a seguir.

Reconoce las consecuencias de una accién y desarrolla cursos de accién
alternativos.
3 2
8- Trabajo bajo presién (nivel 4) 6B eeErE® Medianamente Enlde=ncaeras
de acuerdo
Disefia politicas y procedimientos que faciliten llevar a cabo los planes

organizacionales en situaciones complejas.

Labora con energia y mantienen un elevado nivel de desempefio en situaciones
conflictivas y cambiantes, ya sea con su equipo de trabajo o clientes en cortos
espacios de tiempo, durante jornadas prolongadas y extensas.

Es un modelo a seguir en la institucién al cuidar las relaciones interpersonales en
momentos conflictivas, motiva a otros a obrar de la misma manera, estableciendo
un adecuado y productivo clima laboral.

9- Organizacién y planificacién (nivel 3)

3
De acuerdo

2
Medianamente
de acuerdo

1
En desacuerdo

Negocia metas y recursos con sus compafieros y colaboradores a fin de
acuerdos claros y compromisos genuinos.

lograr

Establece objetivos parciales y puntos importantes de control, cuyo cumplimiento
verifica a medida que avanzan los proyectos instrumentando las herramientas de
verificacién que correspondan.

Es metddico, sistematico y organizado.

Qué aspectos le sugeriria al evaluado para que mejore
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AREA

PERIODO

EVALUACION DEL DESEMPENO
GERENCIAS

EVALUADO:

EVALUADORES:

LOS EVALUADORES

la informacion.
2. Cuando se evalle sea justo e imparcial al maximo.

siempre puede mejorar o empeorar.

4. La evaluacién es importante para usted, porque le permite brindar

3. Considere, para clarificar, sdlo el desempefio del periodo que esta evaluando, no periodos o afios anteriores.
No considere exclusivamente el desempefio de los ultimos dias, previos a la evaluaciéon.
informacién a su colaborador que
Recuerde que con un adecuado “feedback” (informacién que le permite mejorar) usted puede construir un equipo eficiente.

1. La evaluacién es importante para el empleado; ya que, le ayuda a clarificar en qué estd bien y en qué puede mejorar, en relacién con su
trabajo. Las respuestas permaneceran andénimas (salvo si es el supervisor o jefe del empleado); el empleado recibird sélo un compendio de

le ayudara

Recuerde que una persona

a su crecimiento.

Califique marcando con una X en el cuadro correspondiente a la frecuencia con
definido.

la que el colaborador

evaluado mostré el comportamiento

1- Orientacién a resultados (nivel 3)

3
De acuerdo

2
Medianamente
de acuerdo

En desacuerdo

Desempefia en forma excelente las funciones que le son asignadas demostrando
diligencia y aplicacién, resultados plenamente satisfactorios.

Cumple satisfactoriamente, siempre entrega en el tiempo programado.

Demuestra empefio por alcanzar los resultados establecidos con los niveles de
calidad regqueridos para su cargo.

2- Trabajo en equipo

3
De acuerdo

2
Medianamente
de acuerdo

1
En desacuerdo

Contribuye con su tiempo y
imnartante

recursos para ayudar a otros a lograr objetivos

Participa y promueve la colaboracién de los miembros de su equipo en actividades
tanto de su drea, como de otros equipos de la organizacién.

Maneja conflictos y propone alternativas dentro del equipo para facilitar resultados

gque beneficien a todos (ganar-ganar).

3- Orientacién de servicio al cliente interno/externo (nivel 3)

3
De acuerdo

2
Medianamente
de acuerdo

1
En desacuerdo

Trata con cortesia y amabilidad a sus clientes / usuarios / compafieros.

Propone acciones de mejora en su area incrementando, el nivel de satisfaccién y
brindando soluciones al cliente.

Establece con los clientes relaciones duraderas y basadas en la confianza.

4- Negociacién 4

3
De acuerdo

2
Medianamente
de acuerdo

1
En desacuerdo

Persuade y exhibe actitudes que generan un impacto positivo en los demas,
logrando cambios de opiniones, enfoques o posturas, mediante la utilizacién de
argumentos sdélidos y honestos.

Disefa estrategias complejas que
acuerdos satisfactorios para todas

le permiten influenciar
las partes, aplicando el

a otros y construir
concepto de ganar -

5- Toma de decisiones 4

3
De acuerdo

2
Medianamente
de acuerdo

1
En desacuerdo

Establece m mecanismo de seleccién de opciones que contemplan el mejor
resultado, desde diversos puntos de vista, en funcién de los objetivos

Anticipa y prevé el alcance y la profundidad del impacto que sus decisiones puedan
tener en el cumplimiento de la estrategia y objetivos organizacionales

6- Organizacién y planificacién (nivel 3)

3
De acuerdo

2
Medianamente
de acuerdo

1
En desacuerdo

Negocia metas y recursos con sus compafieros y colaboradores a fin de
acuerdos claros y compromisos genuinos.

lograr

Establece objetivos parciales y puntos importantes de control,
verifica a medida que avanzan los proyectos instrumentando

cuyo cumplimiento
las herramientas de

7- Liderazgo 4

3
De acuerdo

2
Medianamente
de acuerdo

1
En desacuerdo

Utiliza el recurso del ejemplo para motivar, inspirar y conducir a sus colaboradores
a través de sus propias acciones.

Brinda retroalimentacién para que sus colaboradores tengan claras las expectativas
sobre su desempefio, reciban reconocimiento por el logro de resultados y conozcan
las dreas de mejora que deben cubrir.

Genera y mantiene de un modo activo un armoénico y

desafiante.

clima organizacional

3
De acuerdo

2
Medianamente
de acuerdo

1
En desacuerdo

Comprende los cambios del

largo plazo.

entorno y establece su impacto a corto, mediano y

Analiza riesgos y beneficios, disefiando estrategias rapidas y apropiadas para
alcanzar los objetivos del negocio. Identifica y define ventajas competitivas para su
negocio, actuales y futuras.

3
De acuerdo

2
Medianamente
de acuerdo

1
En desacuerdo

Comprende situaciones o problemas complejos y
componentes.

los desagrega en sus diversos

Detecta problemas no evidentes que afectan los resultados de su area y de otros
sectores de la organizacién, determinando su impacto.

Desarrolla cursos de accién alternativos en linea con

una situacién determinada.

las posibles derivaciones de

Qué aspectos le sugeriria al evaluado para que mejore
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