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INTRODUCCION

Las empresas en la actualidad necesitan desarrollar una cultura orientada al
mejoramiento de los procesos con el fin de satisfacer al cliente, y obtener la
rentabilidad propuesta para sus accionistas y eso se logra, entre otras, a través
de procedimientos ejecutados de manera excelente por personas y equipos de
trabajo eficientes que den un valor agregado cuantificable a la actividad
econdémica de la empresa.

En este sentido, la alineacion del talento humano con la estrategia del negocio
pasa a ser un factor determinante para su competitividad. La competitividad
comienza en nuestro capital humano y por ello debe ser objeto en todas las
empresas de la mayor atencién; empresas que no tengan una orientacion hacia su
gente, que no procuren el bienestar y el apoyo responsable, estaran en desventaja
frente a un mundo de velocidad, cambio, incertidumbre que requiere de personas
formadas, auto-gestionadas y educadas para afrontar los mas duros entornos a
los cuales nos veamos expuestos.

Durante los udltimos afios y como respuesta a las necesidades anteriormente
nombradas, las compafias deben adoptar un modelo de gestion por competencias
gue consiste en un conjunto de habilidades, actitudes, motivadores, valores, que
apuntan al mejoramiento del desempefio de cada trabajador y que ademas
puedan ser observables y medibles. Desde este punto de vista las organizaciones
deben apuntarle a atraer personal que posea aquellas caracteristicas o
competencias que permitan alcanzar desempefos sobresalientes en un puesto de
trabajo determinado dentro de la compaiiia.

Con el disefio del modelo de gestibn por competencias en la empresa
COLOMBIANA DE AVES S.A. COLAVES, se pretende responder a las estrategias
y objetivos de la organizacién, seleccionando el personal idéneo, logrando una
mayor identidad corporativa, y respondiendo de manera integral a las
necesidades de la empresa. Se deben identificar las competencias
organizacionales y las competencias especificas de cada puesto de trabajo, a fin
de conformar un excelente equipo humano que eleve el nivel productivo y
financiero de la empresa.
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1. PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Hoy en dia las areas de recursos humanos de las empresas, estan cambiando y
evolucionando de manera significativa, ahora las grandes compariias se interesan
cada vez mas por invertir en su gente, y se han concientizado que el éxito de las
organizaciones esta definitivamente en el recurso humano.

La gestion por competencias es un modelo en el cual se evallan e identifican las
competencias organizacionales y especificas para poder desempefiar con éxito
cada puesto de trabajo, favoreciendo el desarrollo profesional y laboral de los
trabajadores.

COLOMBIANA DE AVES S.A., es una empresa que cuenta con una evaluacion
por desempefio, pero carece de un modelo de gestion por competencias que
facilite los procesos de gestion humana, integrandolos para su aplicacion en
seleccion, gestion del desempenio, desarrollo y potencia, y remuneracion.

Figura 1. Sistema de gestion por competencias
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Por esta razon es necesario el disefio de un modelo que permanentemente mejore
los métodos de trabajo y generen un desempefo exitoso.

1.2 PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

COLOMBIANA DE AVES S.A., no cuenta con un modelo de gestion por
competencias que le permita definir perfiles con las competencias
organizacionales y especificas de cada cargo y a partir de estos seleccionar el
personal idoneo y competitivo para cada puesto de trabajo y evaluar y desarrollar
el talento humano en la organizacién que conlleve a una mayor productividad
acorde a las expectativas de la organizacion y que favorezca cada equipo de
trabajo.

El disefio de un modelo de competencias para COLOMBIANA DE AVES S.A, le
permitird una mejor gestion del talento humano en cada uno de los procesos de la
empresa.

1.3 JUSTIFICACION Y DELIMITACION DEL PROBLEMA

El trabajo permite disefiar un modelo de gestion por competencias en el area
administrativa de la empresa COLOMBIANA DE AVES S.A., teniendo en cuenta
las falencias existentes a fin de mejorar los métodos de trabajo, conocer las
necesidades de formacién e intervenciones de mejora que garanticen buenos
resultados, determinar las competencias organizacionales y especificas de cada
puesto de trabajo para que estén asociadas a un desempefio que agregue un
valor a la compafiia y sobre todo que las competencias estén definidas de tal
forma que pueda resultar una herramienta clave para los procesos del area de
gestion humana.
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2. OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GENERAL

Disefiar el modelo de gestion por competencias en el area administrativa de la
empresa COLOMBIANA DE AVES COLAVES S.A.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Disefar o revisar los perfiles de todos los cargos en la empresa.

Definir las competencias organizacionales y especificas de los cargos de
Colombiana de Aves S.A.

Asignar el nivel requerido de cada competencia de acuerdo a la necesidad del
cargo.

Validar con la gerencia el modelo de gestion por competencias propuesto.

Disefiar una herramienta de evaluacion por competencias.
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3. MARCOS DE REFERENCIA

3.1 MARCO CONTEXTUAL

3.1.1 Informacién de la empresa

Nombre. COLOMBIANA DE AVES S.A.

Representante legal. Claudia Marcela Guzman Martinez.

Actividad econémica. Produccion y comercializacion de pollitas de un dia
productoras de huevo comercial de la linea genética ISABROWN.

Direccién. Calle 58 No.8-65 Centro Industrial Garibaldi Local 18 Km6 via Girdn.

3.1.2 Resefia histérica de la empresa

Colombiana de Aves S.A. COLAVES, se constituy6 el 13 de Enero de 2000, por
iniciativa de un grupo de once empresarios avicolas santandereanos de
reconocida trayectoria y solidez en el sector.

El objetivo inicial, autoabastecerse de pollitas de un dia para reponer una
poblacién cercana a 2.500.000 ponedoras, importando reproductoras Babcock
380.

HUBBARD ISA, hoy HENDRIX GENETICS, ofreci6 a COLAVES distribuir en
Colombia la linea ISABROWN, lider mundial en el mercado de huevo marrén,
iniciando su produccion y comercializacion en el afio 2002 a través de su fuerza de
ventas en las principales zonas avicolas del pais.

El inicio de COLAVES como incubadora se dio con una estructura jerarquica plana
y con infraestructura fisica de planta de incubacidon y granjas contratadas en
alquiler, al recibir la responsabilidad de representar la ISABROWN para Colombia,
se vio en la obligacion de realizar inversiones cercanas a los DOS MILLONES DE
DOLARES (U$ 2'000.000) iniciando por adquirir granjas virgenes, disefiar y
construir sus instalaciones acordes a los requerimientos técnicos, zoosanitarios y
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de bioseguridad para un plantel de reproductoras livianas. De igual forma en
Agosto de 2002 se realiza la mayor inversion adquiriendo la planta de incubacion,
ubicada en el Municipio de Villa del Rosario ( Norte de Santander), la cual
actualmente esta dotada de doce (12) maquinas incubadoras y doce (12)
nacedoras marca Chick Master serie Millenium con tecnologia de punta,
adicionalmente se cuenta con una potente y eficiente planta de tratamiento de
aguas para garantizar la completa inocuidad del liquido, asi como todos los
equipos, herramientas, instalaciones hidricas, eléctricas, que permiten obtener una
pollita de un dia que a futuro exprese todo su POTENCIAL GENETICO medidos
en términos de peso corporal, consumo/conversion, viabilidad y, lo més importante
a los ojos del avicultor, la masa de huevos, entendiendo esta como el numero de
huevos y el peso de los mismos .

En Agosto de 2003, luego de un afio de gestion ambiental, CORPONOR
(Corporacion Auténoma Regional del Norte de Santander) nos otorga la
aprobacion de nuestro Plan de Manejo Ambiental (PMA), lo que significa que en
nuestro proceso de produccion respetamos y protegemos el medio ambiente. En
Mayo de 2003 iniciamos el proceso de certificacion bajo los lineamientos de la
Norma técnica colombiana NTC ISO 9001:2000, asesorados por la Camara de
Comercio de Bucaramanga, esta certificacion fue recibida en Noviembre de 2004
con un alcance para los procesos administrativos y de la Planta de Incubacion.

A finales del aflo 2.007 se amplié el alcance de la certificacion incluyendo los
procesos de cria y levante de aves reproductoras y producciéon de huevo fértil, a
nivel administrativo se incluyeron los procesos de Gestidon Financiera y Contable y
Gestion en Salud Ocupacional.

Afo a afio COLOMBIANA DE AVES S.A. COLAVES, ratifica su compromiso con la
calidad, con auditorias de seguimiento realizadas por el Instituto Colombiano de
Normas Técnicas y Certificacion-ICONTEC quién anualmente evidencia el
cumplimiento de los requisitos ISO 9001:2000 y la capacidad del Sistema de
Gestion de Calidad para asegurar el cumplimiento de los requisitos del cliente,
legales y reglamentarios del producto; por tanto nos llena de satisfaccion poder
compartir la eficacia en la gestion de nuestros procesos y el Certificado
ICONTEC, resultados que hoy dia se ven consolidados en una cultura de
mejoramiento de los procesos en la organizacion.

La certificacion muestra que la compafia cuenta con un Sistema de Gestion de la
Calidad, correctamente implementado para brindar la confianza necesaria a
nuestros clientes potenciales y reales, satisfaciendo sus necesidades vy
expectativas

16



El enfoque proactivo e integral del Sistema de Gestion de Calidad logrado desde
un comienzo con el mas alto nivel de compromiso hace que COLOMBIANA DE
AVES S.A, obtenga resultados positivos no solo para sus clientes, sino para todos
sus colaboradores

Desarrollar las competencias que los trabajadores necesitan en el mundo de hoy,
a través de disefios y planes de gestion de los recursos humanos, guardando los
estandares nacionales es lo que COLOMBIANA DE AVES S.A desarrollo en el
aflo 2.008 recibiendo la certificacion por COMPETENCIAS LABORALES
programa del Gobierno Nacional liderado por parte del SENA para los
trabajadores de granjas de Levante y Produccion, cuyo objetivo fue otorgar el
reconocimiento a galponeros y bodegueros que adquirieron  habilidades,
destrezas vy conocimiento, , en la Titulacion de “CRIA, LEVANTE Y
PRODUCCION DE AVES ABUELAS Y/O REPRODUCTORAS".

En el afio 2.009 se recibid la certificacion por COMPETENCIAS LABORALES por
parte del SENA para los operarios de la planta de incubacion en la titulacion de
“OPERACION DE PROCESOS DE INCUBACION Y NACIMIENTO”, con este
nuevo logro COLOMBIANA DE AVES S.A. cuenta con personal competente en los
procesos de produccién a fin de producir pollitas de un dia que cumpla con las
expectativas de los clientes.

Se cuenta con el certificado de granjas BIOSEGURAS por parte del ICA, obtenido
en el afo 2.009 como fin reducir al maximo la posible presentacion de
enfermedades transmisible, asi como la diseminacion de agentes patdgenos que
son considerados importantes en la parte sanitaria.

El cubrimiento del mercado Nacional esta basado en la gestién y apoyo técnico de
nuestro personal del area comercial el cual esta conformado por profesionales
médicos veterinarios, hemos dividido el territorio Nacional en diez (10) Zonas
geograficas cuyos centros de operacion estan en las principales ciudades como
son Zona Centro (Chia), Zona Centroriente (FGmeque), Zona Toélima (Ilbague),
Zona Tolima, Zona Fusa (Fusagasuga), Zona Huila (Neiva), Zona Accionistas
(Bucaramanga), Zona Santander (Bucaramanga), Zona Norte de Santander
(Cucuta), Zona Valle-Viejo Caldas (Cali), Zona Costa (Barranquilla) y Zona
Antioquia (Medellin). La evolucion de la conquista de este mercado arroja las
cifras de ventas para el afilo 2000: 294.000 pollitas Babcock 380, afio 2001: 1.3
millones de la raza Babcock 380, afio 2002: 2.3 millones afio en el cual se entrego
la raza Babcock 380 e iniciamos la representacion de ISA BROWN,.
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Hoy COLAVES es reconocida en el mercado Nacional como una alternativa seria,
responsable, con un producto de excelente calidad y un grupo profesional
comprometido con la organizacion respetando el medio ambiente y compitiendo
profesionalmente con otras opciones de casas incubadoras que llevan en el
mercado mas de treinta (30) afios, o que nos permite argumentar que nuestra
empresa se esta afianzando en el mercado avicola nacional en la produccién y
comercializacion de pollitas de un dia productoras de huevo marrén, porque dia a
dia COLAVES CRECE, SE FORTALECE Y BUSCA LA EXCELENCIA.

3.2 MARCO CONCEPTUAL

Competencias. Todas aquellas habilidades, cualidades, conocimientos, actitudes
que permitan al trabajador tener un desempefio superior (sobre la media) en
cualquier puesto de trabajo, que pueda ser medidas y controladas y que de esta
forma diferencia a un trabajador distinguido, de un trabajador meramente hacedor
de su trabajo.

La investigacion de Richard Boyatzis fue retomada por ‘Spencer y Spencer
quienes definieron modelos genéricos de competencia para profesionales del area
de ventas, gerentes y capacitadores. Ellos definieron el concepto de competencia
como “una caracteristica subyacente en el individuo que esta casualmente
relacionada con un estandar de efectividad y/o a un desempefio superior en un
trabajo o situacion” (Spencer y Spencer, 1993).

3.2.1 Las competencias son

e Habilidades/destrezas: es la capacidad adquirida de ejecutar labores, tareas o
acciones en forma destacada producto de la practica y del conocimiento.

e Rasgos: rasgos del caracter de los individuos que le predisponen a realizar
determinado tipo de tareas, acciones o labores en forma excelente.

e Conocimiento: es la informacién que se adquiere en forma teérica o empirica y
que es procesada en el ambito mental de acuerdo a las experiencias anteriores
del sujeto poseedor de este conocimiento y que son la base cognitiva que le
permiten desarrollar labores, acciones o tareas.

! SPENCER, L. y SPENCER, S. Competence at work: models for superior performance. Nueva
York: Wiley, 1993.
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e David Mc Clelland de Harvard, ha progresado mucho durante los ultimos veinte
afos en la medicion y definicion cientificas de lo motivos humanos. Mc Clelland
comenzo considerando no la accidn exterior sino la manera en que piensa una
persona. Empledé el test de apercepcién tematica, y él junto con sus
colaboradores pudieron agrupar las respuestas en tres categorias amplias;
cada una representaba un motivo humano identificable.

La necesidad de afiliacion, la necesidad de poder y la necesidad de logro.

Mc Clelland descubrié que la mayoria de las personas tiene cierto grado de estos
motivos en sus pensamientos, pero rara vez con la misma fuerza. Una persona
puede tener elevada necesidad de afiliacion, baja de logro y moderada de poder.
Una persona asi se inclinaria a pensar mas acerca de la amistad que en hacer un
buen trabajo o controlar a los demés. Su motivacion hacia el trabajo sera de orden
diferente al del empleado de elevada motivacion de logro y bajas motivaciones de
afiliacion y poder.

El aprecio de la motivacion humana aumento considerablemente a lo largo de las
Gltimas décadas. Las teorias simplistas que sostenian que el hombre trabaja
principalmente por dinero o por gratificacion social fueron reemplazadas por otras
mas complejas acerca de la naturaleza humana.

o Actitudes: Inclinaciébn de las personas a realizar determinado tipo de
labores, tareas 0 acciones, que se generan por las motivaciones y conocimientos
del individuo.

3.2.2 Estas son otras definiciones

e Descripcion y andlisis de puestos: Es una explicacion escrita de los deberes,
las condiciones de trabajo y otros aspectos relevantes de un puesto especifico.
El andlisis de puesto consiste en la obtencion, evaluacion, y organizacion de
informacion sobre los puestos de una organizacion.

e Plan de carrera: es el proceso mediante el cual los empleados individuales
identifican y ponen en marcha las acciones para alcanzar sus metas de
carrera. Comprender que las aspiraciones e intereses de cada individuo
cambiaran y diferiran de acuerdo con ciertos patrones y las etapas de su
carrera, puede ayudar a los individuos y directores a comprender qué tipo de
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oportunidades y asistencia seran mas efectivos para apoyar la planificacion de
carrera del individuo.

e Planeacion y distribucion de recursos humanos: es una técnica para determinar
en forma sistematica la provisidbn y demanda de empleados que tendra una
organizacion. Al determinar el numero y tipo de empleados que seran
necesarios, el departamento de personal puede planear sus labores de
reclutamiento, seleccién, capacitacion y otras mas. Esto permite al
departamento de personal suministrar a la organizacion al personal adecuado
en el momento adecuado.

e Evaluacién de desempeiio: constituye el proceso por el cual se estima el
rendimiento global del empleado. La mayor parte de los empleados procura
obtener retroalimentacion sobre la manera en que cumple sus actividades y las
personas que tiene a su cargo la direccién de las labores de otros empleados
deben evaluar el desempefio individual para decidir las acciones que deben
tomar. Un sistema de evaluacion de desempefio debe identificar los elementos
relacionados con el desempefio, medirlos y proporcionar retroalimentacion a
los empleados y al departamento de personal. Si las normas para la evaluacion
del desempefio no se basan en elementos relacionados con el puesto, pueden
traducirse en resultados imprecisos o subijetivos. El objetivo de la evaluacién
de desempefio esta directamente relacionado con el puesto, entendido como:
que el sistema califica Unicamente elementos de importancia vital para obtener
éxito en el puesto, si la evaluacion no se relaciona con el puesto, carece de
validez.

e Compensaciones: se considera compensaciones a la suma del salario,
beneficios monetarios (becas de estudio, bonos de produccion, etc.) y todos los
beneficios no monetarios (alojamiento, servicio de alimentacion, traslados,
convenios colectivos de salud, etc.)

3.3 MARCO TEORICO

3.3.1 La gestién de recursos humanos por competencias?. Introduccién a la
gestion por competencias.

2 ALLES, Martha. Direccion estratégica de recursos humanos. Buenos Aires: Granica, 2006.
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David C. McClelland analiza la motivacion humana y es la base sobre la que se
desarrolla la gestion por competencias®.

Comprender la motivacion humana a partir de este método lleva a la definicion de
un motivo como el interés recurrente para el logro de un objetivo basado en un
incentivo natural; un interés que energiza, orienta y selecciona comportamientos.

La explicacion de los términos clave de esta definicion deberia ayudarnos a
clarificar y resumir lo que los psicologos han aprendido acerca de la motivacion
humana. Basicamente, un motivo puede darse cuando se piensa acerca de un
objetivo con frecuencia, es decir, se trata de un interés recurrente y no de
pensamientos ocasionales. Una persona que acaba de comer puede a veces
pensar acerca de estar sin alimento, pero una persona que piensa continuamente
acerca de verse privada de alimentos, aun cuando no estd hambrienta, es aquella
gue podriamos caracterizar como fuertemente motivada por la comida.

Los logros en el conocimiento acerca de qué son los motivos y como pueden ser
medidos han llevado a un progreso sustancial en la comprension de tres
importantes sistemas motivacionales que gobiernan el comportamiento humano.

Los logros como motivacion. La primera que se investigo intensamente fue la
motivacion por el logro o “Achievement” A medida que se progresé en esta
investigacion fue resultando evidente que podria haber sido mejor denominado el
motivo eficiencia, porque representa un interés recurrente por hacer algo mejor.
Hacer algo mejor implica algun estandar de comparacion interno o externo y
quizads es mejor concebido en términos de eficiencia o output. Mejorar significa
obtener el mismo output con menos trabajo, obtener un mayor output con el
mismo trabajo o, lo mejor de todo, obtener un mayor output con menos trabajo.

De esta manera la gente con alto “Achievement” prefiere actuar en situaciones
donde hay alguna posibilidad de mejoras de esta clase. No son atraidas - y por lo
tanto no trabajan mas duro- por situaciones donde no hay posibilidades de lograr
mejoras, esto es, en trabajos muy faciles o muy dificiles. Las personas con alta
orientacion al logro prefieren tener responsabilidad personal por el resultado.

El poder como motivacion. La necesidad de poder como clave en el
pensamiento asociativo representa una preocupacion recurrente que impacta
sobre la gente y quiza también sobre las cosas. Se ha demostrado, con

¥ MCCLELLAND, David C. Human motivation. Cambridge: University Press de Cambridge, 1987.
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experiencias que involucran sentimientos de fortaleza fisica o psicoldgica, que los
mas altos resultados han sido recolectados de individuos con alta “apower”.

Altos niveles de "apower" estan asociados con muchas actividades competitivas y
asertivas con un interés en obtener y preservar prestigio y reputacion.

Sin embargo, desde que la competencia y particularmente las actividades
agresivas son altamente controladas por la sociedad debido a sus efectos
potencialmente destructivos, la valvula de escape para esta motivacion del poder
varia considerablemente de acuerdo con las normas que las personas han
internalizado como comportamientos aceptables.

La pertenencia como motivacion. Se sabe menos de esta motivacion que sobre
las dos anteriores. Estaria derivada de la necesidad de estar con otros, pero no
hay certeza de cudl es la causa natural del amor o el deseo de estar con otros
como motivacion.

Estas motivaciones se combinan con otras caracteristicas para determinar accion.

Peretti se refiere a los grandes déficits, para el siglo que se inicia, derivados de las
mutaciones tecnolégicas con sus consecuencias en materia de empleo,
calificacion, formacion, motivacion y remuneracion. Mantener una adecuacion
cualitativa y cuantitativa del empleo implica un approach dinamico, una légica
empleabilidad de cada una de las personas, una gestion preventiva de los
recursos humanos, un esfuerzo permanente para la calificacion y recalificacion del
personal en su puesto de trabajo. El desarrollo y movilidad de empleados y los
nuevos metodos de seleccidn constituyen el encuadre necesario de un esquema
de direccién del empleo y de las competencias”.

La afiliacion como motivacién. La motivacion por afiliaciéon es un impulso que
mueve a relacionarse con las personas. Las comparaciones de los empleados
motivados por el logro o el triunfo con los que se inspiran en la afiliacion,
mostraran la manera en que estos dos patrones influyen en la conducta.

Considérese de que Las personas motivadas por el logro eligen asistentes
competentes, sean cuales fueren los sentimientos personales que tengan hacia
ellos. Sin embargo, los que se sienten motivados por la afiliacion, seleccionan

4 PERETTI, Jean Marie. Gestion des resources humaines. Paris: Librairie Vuibert, 1998.
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amigos para rodearse de ellos. Sienten una satisfaccion interna mayor al
encontrarse entre conocidos.

Enfoques sobre las competencias. Funcionalista — Conductista — Constructivista
— Tradicional - Cognitivista — Holistico.

Esquema segun los enfoques de las competencias (Zayas, P., 2001). El
empleo del término surge como una necesidad objetiva, de acercar el estudio,
analisis y control de la actividad laboral a los procesos reales, por lo que su
principal caracteristica consiste en partir de los resultados, los objetivos y las
funciones de la actividad a desarrollar y pretende operar contra la subjetivizacion
en el andlisis de la relacibn hombre-proceso de trabajo. No obstante, algunos
especialistas adoptan posturas extremadamente pragmaticas y conductistas al
obviar los procesos que se dan en el hombre, como principal actor en el desarrollo
de las diferentes actividades, el cual resulta improcedente ya que es imposible
hacer abstraccion de las cualidades humanas. Los resultados no pueden
separarse de los ejecutores y sus caracteristicas, por ser la personalidad la
principal manifestacién de las competencias humanas. Este enfoque, el cual se
plantea esta referido fundamentalmente a la seleccion interna, por las
potencialidades de poder emplear los resultados de las evaluaciones del
desemperio al encontrarse los candidatos evaluados dentro de la organizacion lo
gue supuestamente hace que se pueda prescindir de las cualidades personales,
limita la proyeccion del concepto, al no tener en cuenta el desarrollo y las
potencialidades del sujeto por su caracter activo y transformador que participa en
la construccion, formacion y desarrollo de sus propias competencias.

Esta clasificacion tiene fundamentalmente una diferenciacion de caracter
epistemoldgica y metodoldgica, en el proceso de coémo se construyen las
competencias. Se puede agregar ademas a esta clasificacién de °L. Mertens que
en el caso del enfoque que el denomina conductista, este debe ser denominada
psicolégico y que dentro del mismo no existe una sola tendencia, sino que se
pueden identificar: una con un enfoque marcadamente cognitivista ya que algunos
autores enfocan las competencias soélo a esta esfera (conocimientos, habilidades y
destrezas), soslayando el importante papel de los elementos afectivos y las
aparentemente holisticas ya que se habla de los elementos (conjunto de
conocimientos, habilidades y actitudes) lo que refleja una imagen de
fragmentacion, opuesta al caracter holistico que caracteriza a este término ya que
no se refleja la cualidad sistémica como aspecto esencial que caracteriza un
sistema.

® MERTENS, Leonard. La Gestién por competencia laboral en la empresa y la formacién

profesional. Madrid: OEI, 1996.
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Con relacion a los tipos de competencias, Mertens, L., (1996) las clasifica en
generales y especificas; minimas y efectivas. No obstante, esta es insuficiente ya
que el espectro de clasificacion de las competencias es mayor; asi se pueden
identificar: competencias simples y complejas segun su estructura; competencias
actuales y potenciales. Esta clasificacion es de elevada importancia en los
procesos de seleccion toda vez que condiciona los métodos la concepcion y la
organizacion de dichos procesos. Por otra parte algunos autores resucitan la
antigua disputa entre lo heredado y lo adquirido y clasifican las competencias en
poseidas y desarrollables. Estas proyecciones nos indican que no por haber
surgido un nuevo término se han resuelto viejos problemas.

Evaluacion de las competencias. Para el analisis de desempefio se usaran las
competencias en relacion con el nivel requerido para la posicibn o puesto de
trabajo. Citando otra vez a GOmez-Mejia, este autor dice, en su capitulo
relacionado con evaluacion y gestion del rendimiento, que la principal ventaja de
adoptar un enfoque basado en comportamientos para medir el rendimiento reside
en que los criterios o las pautas de rendimiento utilizados son concretos. Las
escalas de comportamiento proporcionan a los empleados ejemplos especificos
de comportamientos que pueden realizar (0 evitar) si quieren tener éxito en su
trabajo. Si un empleado conoce las competencias requeridas para su puesto y en
la correspondiente apertura en grados puede verificar, analizar y controlar sus
propios comportamientos con lo requerido, al llegar el momento de la evaluacion

de desempefio no pueden presentarse “grandes sorpresas”®.

Se presenta el andlisis del desempefio segun el siguiente esquema:

1. Excelente.

2. Muy bueno.

3. Normal (se extiende como normal el desempefio esperado para la posicion).

4. Necesidad de desarrollo.

5. Necesidad de mejora urgente.

® ALLES, Martha. Desempefio por competencias evaluacion 360°. Buenos Aires: Granica, 2002.
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Se sugiere adicionar la autoevaluacion de la persona involucrada con la misma
escala.

Suponiendo 10 competencias para un determinado puesto se debera indicar la
denominacion seguida por una definicibn del concepto y ejemplos de
comportamientos de acuerdo con el grado requerido si se trabaja bajo un
esquema de gestion por competencias.

Si una empresa utiliza un esquema como el que descrito para avaluar el
desempefio y ademas una evaluacion de 360° o evaluacién de 180°, como se
desarrolla en otros capitulos de esta obra, se sugiere la homogenizacion de
conceptos. En una evaluacion de desempefio no se trata de analizar o evaluar
rasgos de personalidad sino de identificar y ponderar comportamientos en el
trabajo y en relacion con el puesto ocupado.

Cuadro 1. Competencias y comportamientos esperados

COMPETENCIAS Y NIVEL SEGUN EL NIVEL SEGUN EL COMENTARIOS
COMPORTAMIENTOS EVALUADO (1 A 5) EVALUADOR(1 A 5)
ESPERADOS
Denominacion y breve
descripcién de la competencia.

Para una evaluacion de desempefio por competencias y suponiendo 4
competencias organizacionales, aquellas definidas para todos los colaboradores, y
6 competencias especificas, aquellas definidas para ciertos colectivos especificos,
por ejemplo, por area de actividad, sugerimos utilizar un esquema como el
siguiente:

Cuadro 2. Evaluacién de desempefio por competencias

COMPETENCIA GRADO A | GRADOB | GRADOC | GRADOD NO DESARROLADA
COMPETENCIAS
ORGANIZACIONALES
Denominacion y breve
descripcion de la competencia
en el grado correspondiente al
requerido.

Denominacion y breve
descripcion de la competencia
en el grado correspondiente al
requerido.

COMPETENCIAS
ESPECIFICAS
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Escala numérica de los grados:

A: 100% (alto).

B: 75% (bueno).

C: 50% (minimo necesario).

D: 25% (insatisfactorio).

Recomendaciones. Sobre la base de los objetivos para el nuevo ejercicio y del
desempeiio medido en la evaluacion por competencias es factible indicar acciones
especificas que se recomienden para cada colaborador evaluado. Por ejemplo:
capacitacion o entrenamiento especifico, participacion en determinados proyectos
de la compafiia, asignaciones especiales, etc. Las mencionadas acciones deben
ser acordadas con el evaluado.

Cuadro 3. Recomendaciones

DEBE MEJORAR

ACCION PROPUESTA

FECHAS O PLAZOS

SR I I

El evaluador debera tener en cuenta que las posibles mejoras pondran implicar

diferentes acciones, tales como:

1. Asignarle proyectos al evaluado que impliquen mejoras en si desempefio; por
ejemplo, intervencidn en equipos multidisciplinarios.

2. Organizar reuniones periédicas de retroalimentacion con el grupo de trabajo.

3. Asignar un tutor cuando esto sea conveniente y segun la cultura de la

organizacion.
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4. Rotaciones de puestos.

5. Capacitacién por parte del cliente interno, si esto fuese pertinente.

6. Cursos de capacitacion.

7. Anaélisis de casos.

8. Otras acciones para proponer.

Evaluacion final. En un esquema final completo de evaluacion como el
propuesto, donde se combina la evaluacion por objetivos (analisis del rendimiento)
y la evaluacion por competencias, para la evaluaciéon global y la consecuente nota
o evaluacion final debe tenerse en cuenta tanto el analisis del rendimiento como la
evaluacion por competencias.

Firmas:

1. Del evaluador.

2. Del jefe directo del evaluador.

3. Del evaluado. Su firma no indica necesariamente acuerdo de su parte.

Cuadro 4. Elementos de una competencia

NOMBRE

DEFINICION

INDICADORES
CONDUCTUALES

NIVELES

Nombre de la competencia

requerida para el cargo.

Definicion de
competencia.

la

Comportamientos
asociados a las
competencias.

Nivel requerido de
competencia para
cargo.

la
el

Nombre de la competencia

requerida para el cargo.

Definicion de la
competencia.

Comportamientos
asociados a las
competencias.

Nivel requerido de la
competencia para el
cargo.

Nombre de la competencia

requerida para el cargo.

Definicién de la
competencia.

Comportamientos
asociados a las
competencias.

Nivel requerido de la
competencia para el
cargo.

Nombre de la competencia

requerida para el cargo.

Definicion de la
competencia.

Comportamientos
asociados a las
competencias.

Nivel requerido de la
competencia para el
cargo.
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Elementos de una competencia. Las competencias tienen un nombre, una
definicién, unos indicadores conductuales y unos niveles de requerimientos.

Niveles de una competencia. Las graduaciones se pueden hacer de dos formas:

1. Segun los grados de exigencia: la competencia es la misma pero se colocan
diferentes niveles de exigencia de acuerdo con el tipo de cargo; a mayor
responsabilidad y nivel jerarquico, mayor exigencia.

2. Segun el grado de presencia de la competencia: Se establecen diferentes
niveles (bajo, medio, alto) con descriptores en cada categoria. Algunos autores
incluyen una categoria que describe los comportamientos que indican ausencia
de la competencia.

"Ejemplo de los elementos de una competencia. Competencia: Liderazgo.

1. Definicion: “Guiar e influir en un grupo y establecer y mantener el espiritu de
grupo necesario para alcanzar los objetivos del mismo.”

Se trata de la habilidad para ejercer el liderazgo y orientar la accién de grandes
grupos de personas en una direccion determinada, inspirando valores de accion y
anticipando los posibles escenarios de desarrollo de la accion de ese grupo
humano, aun cuando no sea posible la interaccion personal continuada entre el
directivo y el grupo que dirige. El “liderazgo de grupos” se basa en componentes
mas carismaticos del lider, mientras que el liderazgo de personas se sustenta mas
en la capacidad de direccion del directivo.

2. Indicadores conductuales:
¢ Realiza reuniones con el equipo para analizar el seguimiento de tareas.
¢ Define funciones y responsabilidades del puesto.

e Establece objetivos del grupo en forma clara y equilibrada.

" ANSORENA CAO, Alvaro. 15 pasos para la seleccién de personal con éxito. Barcelona: Paidos,
1996.
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e Brinda retroalimentacién periddica sobre resultados.

e Motiva al grupo a generar expectativas de éxito.

e Establece un clima de confianza entre los miembros del grupo.

e Aprovecha las sinergias individuales.

¢ Asume la responsabilidad en fracasos del grupo.

e Hace reflexionar al grupo sobre sus problemas o éxitos y sus causas.

e Fomenta la participacion de todos los procesos de reflexion y de toma de
decisiones.

3. Fomenta en el grupo un espiritu de “tarea comun” de modo que vean la
importancia de los aportes de los demas:

e Estimula la comunicacién clara, directa, completa y la sinceridad de los
miembros del equipo.

e Genera un clima positivo y de seguridad en los colaboradores para que puedan
expresar su opinion con toda libertad.

4. Niveles de requerimientos:

Nivel de requerimiento 1. Capacidad requerida baja. Exige al ocupante del
puesto un dominio bajo de la capacidad, lo que supone las siguientes conductas
especificas:

e Establece los objetivos del grupo de forma clara y equilibrada.

e Establece un clima de confianza en su grupo.
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Aprovecha las sinergias individuales.

Asume la responsabilidad por el éxito y los fracasos de la unidad propia.

Hace reflexionar a su unidad sobre su propia situacion, problemas o éxitos y
Sus causas.

Nivel de requerimiento 2. Capacidad requerida media, normal. Exige al ocupante
del puesto un dominio medio de la capacidad, lo que supone las siguientes
conductas especificas:

Establece los objetivos de un departamento en forma clara y equilibrada.

Motiva a su departamento a generar expectativas de éxito.

Establece un clima de confianza en su departamento. Crea suefios de éxito.

Asuma la responsabilidad en los éxitos y fracasos de su departamento.

Hace reflexionar al conjunto de su departamento sobre su propia situacion y
generar aprendizaje.

Fomenta la participacion de todos en los procesos de reflexion y de toma de
decisiones.

Fomenta en su departamento el compromiso con los objetivos comunes.

Genera un clima positivo y de seguridad para que puedan expresar las
opiniones con libertad.

Se anticipa a los problemas y aporta soluciones alternativas.

Capitaliza las ideas de los miembros de su equipo.
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Nivel de requerimiento 3. Capacidad requerida Alta. Exige al ocupante del
puesto un dominio medio de la capacidad, lo que supone las siguientes conductas
especificas:

Establece los objetivos del grupo en forma clara y equilibrada, especialmente
cuando estos afectan a gran parte de la estructura organizacional.

Motiva a la organizacion a generar expectativas de éxito.

Establece un clima de confianza generalizado en la organizacion. Crea vision
compartida y suefios de éxito.

Aprovecha las sinergias entre los grupos o areas.

Defiende a la organizacion frente a los terceros.

Asume la responsabilidad frene a los éxitos o fracasos de las organizacion.

Fomenta la participacion de todos en los procesos de reflexion y de toma de
decisiones.

Fomenta en la organizacion un espiritu de “tarea comun” y las relaciones de
interdependencia.

Brinda retroalimentacién sobre los resultados organizacionales.

Esta atento a la evolucion de factores externos de la empresas (crisis,
cambios...) con el fin de detectar oportunidades.

Nivel de requerimiento 4. Capacidad requerida maxima. Exige al ocupante del
puesto un dominico perfecto de esta capacidad, lo que supone:

Ejerce una influencia indiscutible en toda la organizacion y ser reconocido
como una opinibn muy calificada para la toma de decisiones en cualquier
materia de su area, o incluso, en asuntos de otras areas. Se le percibe como
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un “guia” e inspirador de las decisiones estratégicas del conjunto de la
organizacion.

Figura 2. Pasos para la implementacion del modelo de competencias

*

PASOS PARA LA IMPLANTACION DEL

MODELO DE COMPETENCIAS

CLARIFICACION  FACTORES SRGIEEEEE
DE LA m CLAVESDE ' CRiTicos
ESTRATEGIA EXITO

EVALUACION  _ IDENTIFICACION , PERFILES
DE LAS DE PUESTOS
PERSONAS COMPETENCIAS CLAVES
DEFINICION DE SELECCION
NECESIDADES W) RO o

Ay DESARROLLO

Pasos para la implementacién del modelo de competencias:
1. Definicion o revision de la vision y mision de la organizacion.

2. Definicion de competencias, tanto organizacionales como especificas, con la
participacion de la maxima direccion de la organizacion.

3. Confeccion de los documentos necesarios: diccionarios de competencias y
comportamientos.

4. Asignacion de competencias (precisando grado o nivel) a los diferentes
puestos de la organizacion.

5. Determinacion de las brechas entre las competencias definidas por el modelo y
las que poseen los integrantes de la organizacion.
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6. Disefio de los procesos 0 subsistemas de recursos humanos por
competencias: seleccion, desempefio y desarrollo que son los tres pilares
importantes de la metodologia®.

® ALLES. Op. cit., p. 89.
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4. METODOLOGIA

4.1 TIPO DE INVESTIGACION

El trabajo a realizar, es de caracter descriptivo, ya que el objetivo fundamental del
mismo, es la descripcién del disefio de un modelo de competencias para cada
uno de los cargos administrativos de Colombiana de Aves S.A. asi como definir los
comportamientos que una persona debe tener para ser exitoso en su puesto de
trabajo a fin de que la empresa con su recurso humano mejore continuamente y el
modelo contribuya en el posicionamiento como una de las compafias mas
importantes en la produccion de pollitas ponedoras para el mercado Colombiano.

4.2 POBLACION Y MUESTRA

4.2.1 Poblacién. Area Administrativa, conformada por los cargos directivos y las

areas que hacen parte de ésta:

Cuadro 5. Poblacion

No. PERS POR TAMANO DE LA
AREA FaRelos CARGO MUESTRA

Gerente General 1 1 100%

Directora Técnica 1 1 100%
Directora de Recursos

DIRECTIVA Humanos 1 1 100%
Directora Administrativa

y Financiera 1 1 100%

Director comercial 1 1 100%

Representante de ventas 10 2 20%

SOIEREIAL Asistente comercial 1 1 100%

Jefe de compras 1 1 100%

Asistente de contabilidad 1 1 100%
Asistente de Tesoreria

contable 1 1 100%
ADMINISTRATIVA Y | Auxiliar de facturacion y

CONTABLE cartera 1 1 100%
Auxiliar de inventarios y

contable 1 1 100%

Secretaria recepcionista 1 1 100%

Mensajera 1 1 100%
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Cuadro 5. (Continuacion)

No. PERS POR TAMANO DE LA
AREA CARGOS CARGO MUESTRA

Jefe de produccién 1 1 100%

Coordinador técnico y de
PRODUCCION produccion 1 1 100%
Jefe de mantenimiento 2 1 50%
Administrador de granja 4 1 50%
Operarios 75 8 10%

Asistente de gestion

GESTION HUMANA humana 1 1 100%
TRANSPORTE Conductor de pollita 10 3 30%
TAMANO DE LA MUESTRA 117 31 26%

4.3 INSTRUMENTOS DE RECOLECCION

Fuentes primarias:

Observacion directa.

Entrevistas.

Panel de expertos.

Cuestionarios.

Fuentes secundarias:

e Documentos de Internet.

e Modelo de Gestion por Competencias de Martha Alles.
4.4 TECNICAS DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

El trabajo se llevo a cabo tomando la informacion a partir de la observacion, la cual
constituye el método mas directo para la recoleccion de la informacion, estudiando

35



con atencion al ocupante de cada cargo, acompafiando este trabajo con los
perfiles y funciones.

Se realizaron los siguientes cuestionarios: identificacion de las competencias
organizacionales, identificacion de competencias especificas por cargo, definicién
de niveles de competencias organizacionales por cargo, definicion de niveles de
competencias especificas por cargo y asignacion de niveles de cada competencia.

Se establecio el panel de expertos conformado por el comité de calidad de la
empresa quienes son personas de referencia que colaboraron a lo largo del
proyecto en las diferentes etapas y fueron el mejor medio para asegurar un
modelo a medida de las necesidades de la empresa.

De igual forma, se utilizé la entrevista directa como fuente de informacion a cada
responsable de cargo, consiguiendo un contacto mas enriquecedor entre el
analista de la tarea y el encuestado.

A partir de los cuestionarios nombrados anteriormente se definieron las
competencias organizacionales y especificas, luego se definieron los niveles de
cada competencia y finalmente se asigno el valor a cada nivel de acuerdo al perfil
de cada cargo con el fin de montar un borrador del modelo de competencias para
ser sometido a revision de los involucrados y responsables de cada puesto de
trabajo y por ultimo, se sometid a la revision de la alta gerencia para su respectiva
aprobacion.

36



5. PROCEDIMIENTO

Para iniciar el proyecto del modelo de competencias fue necesario mirar con que
contaba en el departamento de recursos humanos de la empresa, para empezar
con la realizacion del proyecto de montar un modelo de gestién por competencias
en COLAVES S.A., fue necesario primero conocer y entender la mision, la vision y
los objetivos estratégicos de la empresa, de igual manera estructurar y tener
previamente definidos los perfiles de cada uno de los cargos q tiene la
organizacion, ya teniendo claro lo anterior y con la ayuda de los directivos de la
empresa, se hicieron varias reuniones con el fin de identificar los factores de éxito
de la organizacion, los procesos criticos y los roles o cargos claves, esta
informacion se analizdé en conjunto con la mision, vision, objetivos estratégicos y
los perfiles.

Para determinar cuales iban a ser las competencias organizacionales de la
empresa, se realizd un taller (Véase el Anexo 1) a los directores de cada area
donde se escogieron las competencias organizacionales para el modelo (todos los
trabajadores deben tenerlas), de igual manera en consenso con los directores y
jefes, se identificaron los factores de éxito y los procesos criticos de cada perfil
para poder escoger las competencias especificas por cargo (Véase el Anexo 2).

Teniendo ya definidas las competencias organizacionales y las competencias
especificas por cargo, el siguiente paso fue redactar la definicion de las
competencias organizacionales y sus niveles (Véase el Anexo 3), con el apoyo de
los directivos y la gerencia quienes acompafaron el proceso muy de cerca. Asi
mismo se redacto la definicion de las competencias especificas por cargo y sus
niveles (Véase el Anexo 4).

El paso a seguir fue la asignacion de niveles que requiere cada competencia para
cada uno de los cargos de la empresa, esto se hizo teniendo en cuenta los
perfiles, el seguimiento que se hizo por medio de observacion a cada ocupante del
cargo y los resultados de la evaluaciéon de desempefio de los mismos (Véase el
Anexo 5).

En esta fase, en conjunto con los directores de areas y el acompafiamiento de la
gerencia, se definieron los niveles por criterios de desempeiio de las
competencias organizacionales y de las especificas (Véase el Anexo 6y 7).

Finalmente, después de tener todas las competencias definidas con sus niveles y
criterios de desempefio por cargo, se armo el modelo con todos los cargos de la
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empresa, se sometid a revision por parte de la gerencia, quien lo aprobd para ser
aplicado por el departamento de recursos humanos.
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Cuadro 6. Cronograma

6. CRONOGRAMA

MAYO

JUNIO

JULIO

AGOSTO

SEPTIEM

OCTUB | NOVIEM

DICIEM

ACTIVIDAD

1(2

34

1

2

34

1(2|3|4|1|2

3|41

2(3

4

Definicién o revision de la vision, misién, estrategia y
objetivos de la organizacion.

Definicién de las competencias organizacionales.

Definir los comportamientos asociados de las
competencias organizacionales.

Validar con la alta gerencia

Definir los perfiles de los cargos.

Realizar panel de expertos.

Realizar cuestionario ABCD para cada cargo.

Definicion de las competencias especificas de cada
cargo.

Obtener los niéveles de las competencias especificas.

Validar con la alta gerencia.

Organizacién e impresién del modelo de competencias.

Socializacion e implementacion del modelo de
competencias en la empresa.




7. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Disefiar el modelo de gestién por competencias fue una experiencia gratificante y
enriquecedora para COLOMBIANA DE AVES S.A, interactuar con la organizacion,
su realidad, su gente y sus dificultades, identificar oportunidades de crecimiento
organizacional, establecer estrategias junto con la alta direccion para contrarrestar
debilidades, disefiar la competencias organizacionales y especificas de cada
cargo, velar por el cumplimiento de los objetivos de la empresa con la ayuda del
modelo e impulsar el sentido de pertenencia entre los colaboradores, estandarizar
y optimizar los procesos administrativos y de Gestion Humana fueron situaciones
gue ayudaron a incentivar el profesionalismo que se pretende al realizar un
proyecto de esta magnitud.

Al Disefnar el modelo de gestién por competencias de COLOMBIANA DE AVES
S.A. se tuvo la oportunidad de conocer e interpretar diferentes conceptos
relacionados con la Direccion estratégica de Recursos Humanos, utilizados hoy en
dia en cualquier organizacion a nivel internacional indiferentemente del sector en
el que ésta se desenvuelva. De manera tal, que los conocimientos adquiridos en el
desarrollo del proyecto son de gran aplicacion dentro del ambito actual de el area
de Gestion Humana.

Fue grato e interesante confrontar los conocimientos tedricos y practicos
adquiridos durante la especializacion en GESTION PARA EL DESARROLLO
HUMANO EN LA ORGANIZACION, en la realidad cotidiana de una organizacion,
gue se lograron profundizar a partir de las vivencias en COLOMBIANA DE AVES
S.A.

Acorde con el objetivo inicial del proyecto, se disefio el modelo de gestién por
competencias para COLOMBIANA DE AVES S.A dando cumplimiento a las
directrices dadas por profesionales conocedores del tema y autores bibliogréficos,
creando conciencia en los colaboradores de la organizacién de la importancia que
representa el asumir el reto de la Gestion por competencias y emprender el
camino hacia el logro de los objetivos organizacionales y conducir mejor a su
personal en el calculo de compensaciones variables, planes de sucesion, planes
de carrera y otros programas organizacionales de personas dentro de la
organizacion.

Es importante destacar, que parte del éxito de éste proyecto tuvo que ver con la
formacion tanto académica como humanistica inculcada por la Universidad de la
Sabana y la asesora del trabajo de grado Dra. Luz Marina Villegas, y que lo
demostrado y conseguido en COLOMBIANA DE AVES S.A. “Modelo de Gestion
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por competencias”, son fiel reflejo de lo que ésta representa como institucion
forjadora de lideres empresariales.

Tomando en cuenta que el alcance del presente trabajo de grado es el disefio un
modelo de Gestién por competencias, se recomienda en una segunda etapa la
evaluacion del desempeiio por competencias, con la evaluacién de 360°, a traves
de una consulta a distintos niveles de la organizacion con el propésito de aportar
distintas miradas sobre el evaluado, incluyendo la propia del individuo
(autoevaluacién), y las de sus superiores, pares y subordinados.

Aprovechar este modelo en la implementacion de Assessment Center Method
(ACM), que consisten en evaluaciones especificas de competencias que se
realizan en diferentes momentos, para conocer el grado de cumplimiento de las
competencias del cargo mediante el comportamiento laboral de un empleado o
candidato.
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Anexo 1. Identificacion de competencias organizacionales
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\ c ola /€8 GESTION DEL TALENTO HUMANO

e GESTION POR COMPETENCIAS

PAGINA1DE4

IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

NOMBRE CONSOLIDADO COMITE DE CALIDAD

CARGO

DIRECTIVOS Y GERENCIA

MISION

VISION

Atender con responsabilidad el mercado avicola
colombianeo entregando aves de un dia, producidas con
calidad, respetando el medio ambiente y prestando un

servicio especializado para garantizar el retorno en la
inversién de nuestros clientes.

Ser en el 2.014 una empresa solida, con
reconocimiento en el Sector Avicola Macional por su
calidad y servicio con una participacion del 30% en el

mercado.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

Comercial.
3- Mejorar el nivel de satisfaccion del cliente con el servicio ofrecido.

manejo de la pollita.

1-Mostrarle al cliente econdmicamente la capacidad de postura del aves y la mayor vida atil de la gallina.
2- Aumentar la participacién del mercado nacional al 25 % en pollita roja, con la infraestructura actual y la gestidn

4- Crear mecanismos gque permitan la fidelizacion de los clientes, técnicos y demas personal involucrado en el

5- Ajustar la estructura de costos para obtener rentabilidad a pesar de la disminucion en el precio de venta.

1. Cuales son los factores claves de éxito de la organizacidn.

1. La linea genetica ISABROWN (su producto)

2. Servicio técnico especializado

3. Factor humano

4. Proceso de produccion

2. Cuales son los Procesos Criticos

1. Gestion comercial

2. Produccion de pollita de un dia

3. Proceso de gestion humana

3. Cuales son los roles o cargos claves de la organizacion:

1. Representantes de ventas

2. Dierector comercial

3. Galponero

4. Director tecnico
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GESTION POR COMPETEMNCIAS PAGINA 2 DE 4

IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS ORGANILZACIOMNALES

A4 Con bhase en la anterior informacion, identificamos 5 a 7 competencias requeridas en los
cargos identificados para el desempefio exitoso.

1. No es necesaria | 2. Bueno que la posea | 3. Muy importante 4. indispensable

COMPETENCIAS

DEFINICION 1 2 3 4

LIDERAZGO

Capacidad pars dirigir 3 |a= personazy lograr que estas
contribuyan de forma efectiva y adecuada a la
consecucion de los objetivos. Comprometerse en el
desarrollode sus colaboradores, su evaluaciony la X
utilizacion del potencial y las capacidades individuales
de los mismaos.

INMOVACION

Es Iz capacidad para modificar |as cosas incluso
partiendo de formas o situaciones nopensadas con
antericridad. Implics idesr soluciones nuevas y
diferentes ante problemas o situaciones requeridas X
por el propio puesto, |a organizacién, los clientes o
elzegmento de la cconamia donde sctde.

TOMA DE
DECISIONES

Capacidad pars anlizar diversas opciones, considerar
las circunstancias existentes, los recursos disponibles
¥ su impacto en el negocio para luegeseleccionar la

slternativa maz adecuads, con el fin de lograr el mejor
resultado en funcion de los objetivos srganizacionales.

Sentiry obrar en todo momento consecuentemente con
los valores morales ¥ las buenas costumbres y
practicas profesionsles, respetando Is= politicss
organizacionsles. Implics sentiry obrar de este modo
tantc en Is vids profesionsl y Isboral como en |s vids
privada.

CAPACIDAD DE
NEGOCIACION

Es Is capacidsd para persuadir 3 otras persenas,
utilizar argsumentos solidos y honestos y acercar
posiciones mediante el ejercicie del mzonamisnto
conjunto, que contemple los intereses de todas |a
partes con estrategias que permitan contribuir
scuerdos satisfactorios para tedos, mediante el
concepto del gana-gana.

PLANIFICACION

Es la capacidad de determinar eficazmente las metas y
prioridades de si tarea, area o proyecte, estipulando la x
sccien, los plazos y los recurses requeridos.

TRABAJO EN
EQUIPO

Cspacidsd de colaborar y cooperar con los demas, de
formar parte de un grupo v de trabaja- juntos. Es la

capacidad de trabajar con otros para conseguir metas X
comunes.

COMUNICACIO

Es Is capacidad de escuchar, entender, valorar, hacer
preguntas, expresar conceptos e ideas en forma X

N positiva y exponer aspectos positivos.
Es habilidad para comprender rapidamente los
cambios del entorne, las oportunidades del mercade,
PENSAMIENTO |1253men==as competitivas, Ias fortalzzas y debilidades
de |s organizscidn = |s hora de indetifcar s mejor
ESTRATEGICO

respuesta estrategica.capacidad para detectar las
nuevas oportunigages de Negocio o realizar alanzas
estrategicas con clientes, proveedores y competidores.

COMPROMISO

Sentir como propios los objetivos de |s organizacién
Apoyar desiciones comprometido porcompleto con el
logro de objetives comunes. Preveniry superar
obstaculos que interfieren con &l logro de los objetivos
del negocic.
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GESTION POR COMPETENCIAS

PAGINA 3 DE 4

IDENTIFICACION DE COMPETEMNCIAS ORGANIZACIONALES

1. No es necesaria

2. Bueno que la posea

3. Muy importante

4. indispensable

COMPETENCIAS

DEFINICION

1 2

3 4

Capacidad para adaptarce y amoldarce = los cambios.
Hace referencia a |a capacidad de modificar |1a propia
conducta para alcanzar determinados cbjetives cuindo
surgen dificultades, nuevos datos o cambios en el

ADAPTABILIDAD | medio, versatilidad del comportamiento para
AL CAMBIO adaptarce a distintos contextos, situaciones, mediosy X

personas rapida y adecuandamente.implica conducir 3
su grupe en funcicn de la correcta comprension de los
escenarios cambiantes dentrode las politicas de la
organizacisn
Dominio de si mismo. Es la capacidad de mantener
controladas |as propias emociones y evitar reacciones
negativas ante provecaciones, oposicien u hostilidad

AUTOCONTROL

de otros. O cuando se trabaj en condiciones de estrés.
Asi misme, implica la reistencia a condiciones
constantes de estres.

ORIENTACION A
RESULTADOS

Es la capacidad de encaminar todos actos al logro de lo
esperado actuando con velocidad y sentido de urgencia
ante decisicnes importantes, necesarias
parasatisfacer lazn ecesidades del cliente, superara
los competidores o mejorar |3 organizacisén fijando
metas desafiantes por encima de los estandares,
mejorando y manteniendo altos niveles de rendimiento
en el marco de las estrategias de la organizacion.

INICIATIVA

Es la perdisposicion a emprender acciones, crear
oportunidades y mejorar resultados sin necesidad de
un requerimients externc que empuje a hacerlo.

PRUDEMNCIA

Sensatezy moeracion en todos los actos, en la
aplicacién dencrmas y peliticas de |a organizacién
sabiendo discernir lo bueno y lo malo para la empresa,

CALIDAD DEL
TRABAIO

Excelenciz en el trabajo a realizar. Implica tener
amplios conocimientos en los temas del area de la cual
es responsable, poseer |a capacidad de comprender la
esencia de los aspectos complejos para transformarlos
en solucinoes practicas y operables para la
organizacion. posee una buena capacidad de
dicernimiento (juicio). compartir el conecimientoy la

experiencia. basarce en los hechos y en |a razon
[equilibrio). demostrar constantemente el interes de
aprender.

INTEGRIDAD

Hace referencia a obrar con rectitud, es actuar en
consonancia con lo gue cada uno dice o considera
importante, incluye comunicar las intenciones, ideas y
sentimientos abierta y directamente y estar dispuesto
3 actuar con honestidad incluso en negociaciones
dificiles con agentes externos.

DESARROLLO DE
PERSOMAL

Ayuda a que las personas crezcan intelectual y
moralmente, implica un esfuerzo constante pormejorar
Ia formacion y el desarrollo de los demas apartir de un
apropiade analisis previo de sus necesidades yde la
organizacidn.

AUTONOMIA

Rapida ejecutividad ante las dificultades o problemas
que surgen en el dis a dis de |3 actividad. Supone
actuar proactivamente cuando ocurren desviacinoes o
dificultades sin esperar a consultar 2 toda |13 linea
jerarquica; evitando asi el agravamiento de problemas

menores.

APRENDIZAJE
CONTINUO

Es Ia habilidad para buscar y compartir informacino util
para la resclucion de situaciones, incluye la capacidad
de capitalizar |2 experiencia de otros y la propia
propasando el conocimiento adquirido.
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| IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

| 1. No es necesaria 2. Bueno que la posea | 3. Muy importante 4._indispensable

COMPETENCIAS DEFINICION 1 2 3 4

Implica un deseo de ayudar o de servir a los
clientes de comprender y satisfacer sus
necesidades, aun quellas no expresadas.
Implica esforzarce por conocer y resolver los
problemas tanto del cliente final @ quien van
dirigidos los esfuerzos de la empresa y todos
aquellos que cooperen en la relacion empresa-

ORIENTACION
AL CLIENTE

Es la capacidad necesaria para analizary
ANALISIS generar credibilidad en los demas sobre la
TECNICO base de les conocimiento tecnices de su
especialidad.

Es la capacidad de comprender las
necesidades de los clientes y de preveer las
tendencias, oportunidades del mercado, las
amenazas de las empresa competidoras y los
puntos fuertes y debiles de la organizacion.

CONOCIMIENTO
DEL ENTORNO

Tiene relacion con el tipo de razonamiento de
la persona y su alcance, y con la forma en que
CAPACIDAD DE |esta organiza congnitivamente si trabajo. Es la

ANALISIS capacidad de identificar los problemas, X
reconocer la informacion significativa, buscar
v coordinar los datos relevantes.

Firmeza y constancia en la ejecucion de los
propositos.Es la presdisposicion a mantenerse
firme y constante en la prosecucion de
acciones y emprendimientos de manera estable
o continua hasta lograr el chjetivo. Hace
referencia a insistir, mantener una conducta
tendiente a lorgrar cualquier objetivo
propuesto.

PERSEVERAMNCIA

5. Cuales de esas competencias se pueden aplicar a TODO el personal.

1. Conocimiento tecnico

2. Integridad

3. Trabajo en equipo

4. Orientacion a resultados
5. Planificacion

Autor Modelo de formato: Dra. Luz Marina Villegas.
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Anexo 2. Identificacion de competencias especificas por cargo
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IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR CARGO

evavacion [ |  autoevawacion] ]

NOMEBRE DEL CARGO

EVALUADOR EVALUADO
CARGO DEL

EVALUADOR

1. Cudles son los factores claves de éxito del cargo evaluado.

2. Cuéles son los Procesos Criticos

3. Con base en la anterior informacion, identifigue de 5a 7 competencias especificas (pueden ser del saber
(conocimiento), del saber hacer (habilidades), o del ser (cualidades) requeridas en los cargos identificados para
el desempefio exitoso.

1. No es necesaria | 2. Bueno que la posea | 3. Muy importante 4. indispensable

COMPETENCIAS DEFINICION 1 2 3 4

Capacidad para dirigir a las personas y
lograr que estas contribuyan de forma
efectiva y adecuada a la consecucion de
los objetivos. Comprometerse en el
LIDERAZGO
desarrcllode sus celaboradores, su
evaluacion y la utilizacion del potencial y
las capacidades individuales de los
mismaos.

E= la capacidad para modificar las cosas
incluso partiendo de formas o
situaciones no pensadas con
anterioridad. Implica idear soluciones
INNOVACION R
nuevas y diferentes ante problemas o
situaciones requeridas por el propio
puesto, la organizacion, los clientes o
elzegmento de la economia donde actle.

Capacidad para anlizar diversas
opciones, considerar las circunstancias
existentes, los recursos disponibles y su

TOMA DE impacto en el negocio para luego
DECISIONES selecciconar la alternativa mas adecuada,
con el fin de lograr el mejor resultado en
funcion de los objetivos
organizacionales.
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IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR CARGO

1. Mo es necesaria

2. Bueno que la posea

3. Muy importante

4. indispensable

COMPETENCIAS DEFINICION 1 2 3 4
Sentir y obrar en todo momento
consecuentemente con los valores
morales y las buenas costumbres y
practicas profesionales, respetando las
ETICA

politicas organizacionales. Implica sentir
v obrar de este modo tanto en la vida
profesional v laboral como en la vida
privada.

CAPACIDAD DE
MEGOCIACIONM

Es la capacidad para persuadir a otras
personas, utilizar argumentos sclidos v
honestos y acercar posiciones mediante
el ejercicio del razonamiento conjunto,
que contemple los intereses de todas la
partes con estrategias que permitan
contribuir acuerdos satisfactorios para
todos, mediante el concepto del gana-
Eana.

PLANIFICACION

Es la capacidad de determinar
eficazmente las metas y pricridades de si
tarea, area o proyecto, estipulando la
accion, los plazos y los recursos
requeridos.

TRABAJO EN

Capacidad de colaborar y cooperar con
los demas, de formar parte de un grupo vy
de trabajar juntos. Es la capacidad de

EQUIPO trabajar con otros para conseguir metas
comunes.
Es la capacidad de escuchar, entender,
- valorar, hacer preguntas, expresar
COMUNICACION preg "

conceptos e ideas en forma positiva v
exponer aspectos positivos.

PENSAMIENTO
ESTRATEGICO

Es habilidad para comprender
rapidamente los cambios del entorne, las
oportunidades del mercado, las
amenazas competitivas, las fortalezas y
debilidades de la organizacidn a la hora
de indetificar la mejor respuesta
estrategica.capacidad para detectar las
nuevas oportunidades de negocioc o
realizar alianzas estrategicas con
clientes, proveedores vy competidores.

COMPROMISO

Sentir como propios los objetivos de la
organizacién. Apoyar desiciones
comprometido por completo con el logro
de objetivos comunes. Prevenir y superar
ocbstaculos que interfieren con el logro de
los chjetivos del negocio.

ADAPTABILIDAD
AL CAMBIO

Capacidad para adaptarce y amoldarce a
los cambios. Hace referencia a la
capacidad de modificar la propia
conducta para alcanzar determinados
chjetivos cuando surgen dificultades,
nuevos datos o cambios en el medio,
versatilidad del comportamiento para
adaptarce a distintos contextos,
situaciones, medios vy personas rapida v
adecuandamente.implica conducir a su
grupo en funcion de la correcta
comprension de los escenarios
cambiantes dentro de las politicas de la
organizacidn.
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IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR CARGO

1. No es necesaria

| 2. Bueno gue la posea

3. Muy importante

4. indispensable

COMPETENCIAS DEFINICION 1 2 3 4
Sensatez y moeracion en todos los actos,
en la aplicacidn denormas y politicas de
PRUDEMNCIA la organizacidn sabiendo discernir lo

bueno v lo malo para la empresa, para el
personal y parasi mismo.

CALIDAD DEL
TRABAIO

Excelencia en el trabajo a realizar.
Implica tener amplios conocimientos en
los temas del area de la cual es
rezponsable, poseer la capacidad de
comprender la esencia de los aspectos
complejos para transformarlos en
solucinoes practicas y operables para la
organizacion. posee una buena
capacidad de dicernimiento {juicioc).

INTEGRIDAD

Hace referencia a obrar con rectitud, es
actuar en consonancia con lo que cada
uno dice o considera importante, incluye
comunicar las intenciones, ideas v
sentimientos abierta y directamente y
estar dispuesto a actuar con honestidad
incluso en negociaciones dificiles con
agentes externos.

DESARROLLO DE

Ayuda a que las personas crezcan
intelectual ¥ moralmente, implica un
esfuerzo constante pormejorar la

PERSONAL formacion v el desarrcllo de los demas
apartir de un apropiado analisis previo
de sus necesidades y de la organizacion.
Rapida ejecutividad ante las dificultades
o proeblemas que surgen en el dia a dia de
la actividad. Supone actuar

AUTONOMIA proactivamente cuando ccurren

desviacinoes o dificultades sin esperar a
consultar a toda la linea jerarquica;
evitando asi el agravamiento de
problemas menores.

APRENDIZAJE
CONTINUO

Es la habilidad para buscar v compartir
informacino util para la resolucion de
situaciones, incluye la capacidad de
capitalizar la experiencia de otros y la
propia propagando el conocimiento
adquirido.

ORIENTACION AL
CLIENTE

Implica un deseo de ayudar o de servir a
los clientes de comprender vy satisfacer
sus necesidades, aun quellas no
expresadas. Implica esforzarce por
conocer y resolver los problemas tanto
del cliente final a quien van dirigidos los
esfuerzos de la empresa v todos aquellos
que cooperen en la relacion empresa-
cliente, como el personal ajenc a la
organizacion.

CONOCIMIENTO
TECNICO

E=s la capacidad necesaria para analizar y
egenerar credibilidad en los demas sobre
Iz base de los conocimiento tecnicos de
su especialidad

CONOCIMIENTO
DEL ENTORNO

Es la capacidad de comprender las
necesidades de los clientes y de preveer
las tendencias, oportunidades del
mercado, las amenazas de las empresa
competidoras v los puntos fuertes v
debiles de la organizacian.
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IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR CARGO

1. No es necesaria 2. Bueno que la posea 3. Muy importante

4. indispensable

COMPETENCIAS

DEFINICION 1 2

3

a

CAPACIDAD DE
ANALISIS

Tiene relacion con el tipo de
razonamiento de la persona y su alcance,
vy con laforma en que esta organiza
congnitivamente si trabajo. Es la
capacidad de identificar los problemas,
reconocer la informacion significativa,
buscar v coordinar los datos relevantes.

PERSEVERANCIA

Firmeza y constancia en la ejecucicn de
los propositos.Es la presdisposicion a
mantenerse firme y constante en la
prosecucion de acciones y
emprendimientos de manera estable o
continuz hasta lograr €l ohjetivo. Hace
referencia a insistir, mantener una
conducta tendiente a largrar cualquier
ohjetive propuesto.

Autor Modelo de formato: Dra. Luz Marina Villegas
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| DEFINICION DE NIVELES DE COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES POR CARGO |

NOMBRE DEL CARGO EVALUADO | | AUTOEVALUACION [ |
EVALUACION [ |

NOMBRE DEL EVALUADOR [ |
NOMBRE DEL CARGO DEL EVALUADOR] |  FECHA DE REALIZACION | |

De acuerdo al perfil, funciones y responsabilidades del cargo evaluado, asigne a cada competencia el nivel que considera usted
debe tener elcarge en analisis.

TRABAJIO EN EQUIPO
Capacidad de colaborar y cooperar con los demas, de formar parte de un grupo y de trabajar juntos. Es la capacidad de trabajar con
otros para conseguir metas comunes.

NIVEL 1 NIVEL 2 NIVEL 3 NIVEL 4
Establece relaciones con sus Se preocupa por cumplir sus Resuelve conflictos que surjan
compaferos a fin de que cada uno responsabilidades y |a de los demas |Genera un clima positivey  |entre los miembros del equipo
pueda desempefiar las funciones de |para cumplir la metas motiva a sus colaboradores |y otras fuerzas externas de la
SU Cargo. organizacionales organizacion

ORIENTACION A RESULTADOS
E= la capacidad de encaminar todos actos al logro de lo esperado actuando con velocidad y sentido de urgencia ante decisiones

importantes, necesarias para satisfacer las necesidades del cliente, superar & los competidores o mejorar la organizacion fijando metas
desafiantes por encima de los estandares, mejorando y manteniendo altos niveles de rendimiento en el marco de las estrategias de la
organizacion.

NIVEL 1 NIVEL 2 NIVEL 3 NIVEL 4
constantemente esta buscando
Realiza las actividades en un periodo |nuevas estrategias para el
de tiempo determinado cumplimiento de los objetives
propuestos

Se fija objetivos retadores y
hace seguimiento a su
gestion.

Los resultados generan
impacto en la organizacion.

INTEGRIDAD
Hace referencia a obrar con rectitud, es actuar en consonancia con lo que cada uno dice o considera importante, incluye comunicar las

intenciones, ideas y sentimientos abierta y directamente y estar dispuesto a actuar con honestidad incluso en negociaciones dificiles con
agentes externos.

NIVEL 1 NIVEL 2 NIVEL 3 NIVEL 4

5e esfuerza por trabajar bajo los Estimula a sus pares y

Actua con transparencia
principios y valores establecidos por R P ¥ subordinados a trabajar
o, heonestidad R .
la organizacion. bajo principios y valores

Realiza su trabajo y dirige
equipos orientado en valores

PLANIFICACION
E= la capacidad de determinar eficazmente las metas y pricridades de su tarea, area o proyecto, estipulando la accidn, los plazos y los
recursos requeridos.

NIVEL 1 NIVEL 2 NIVEL 3 NIVEL 4
Esta orientado a realizar tareas bajo |Posee capacidad de planificacién y |Demuestra una amplia
planificacion y organizacion. organizacion en su trabajo. capacidad para realizar su
trabajo bajo un esquema de
planificacion.

Diirige sus acciones y orienta a
su equipo bajo un esquema de
planificacion y organizacion.

CONOCIMIENTO TECNICO
E= la capacidad necesaria para generar credibilidad en los demas, sobre la base de los conocimientos técnicos de su especialidad.

NIVEL 1 NIVEL 2 NIVEL 3 NIVEL 4
Entiende los temas técnicos. Demuestra tener un dominio de los  |Participa en las discusiones

Es considerado un referente

conocimientos técnicos. que se encuentren en P .
técnico en relacidn a su

relacidn a las labores

L - especialidad
técnicas que se realicen.
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DEFINICION DE NIVELES DE COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR CARGO

NOMBRE DEL CARGO EVALUADO

MNOMBRE DEL EVALUADOR

NOMBRE DEL CARGO DEL EVALUADOR |

AUTOEVALUACION
EVALUACION

FECHA DE REALIZACION

De acuerdo al perfil, funciones y responsabilidades del cargo evaluado, asigne a cada competencia el nivel que considera usted

debe tener elcargo en analisis.

CALIDAD DEL TRABAJO

Excelencia en el trabajo a realizar. Implica tener amplios conocimientos en los temas del area de la cual se es responsable. Poseer las
capacidades de comprender la esencia de los aspectos complejos para transformarlos en soluciones practicas v operables para la

organizacicon, tanto en su propio beneficio como en el de los clientes y otros involucrados. poseer buena capacidad de discernimiento
{juicio). compartir el conocimiento profesional y la expertise.

NIVEL 1

NIVEL 2

MNIVEL 3

NIVEL 4

Se esfuerza por realizar su trabajo de
acuerdo a las normas y
procedimientos establecidos por la
organizacion

Realizar su trabajo con claridad y
promueve buenas practicas

Ejecuta su trabajo con
experiencia y supervisa el de
los demas a fin que se ajuste
a los estédndares requeridos

Dirige y comparte todos los
temas relacionados con su
especialidad

COMUNICACION

Es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar conceptos e ideas en forma efectiva, y exponer aspectos positivos. La habilidad de
=aber cuando y a quién preguntar para llevar adelante un propdsito. Es la capacidad de escuchar al otro y entenderlo. Comprender la
dinamica de grupos y el disefic efective de reuniones. incluye la capacidad de comunicar por escrito con concisidén y claridad.

NIVEL 1

NIVEL 2

NIVEL 3

NIVEL 4

Expresa con claridad sus ideas.

Escucha y responde apropiadamente.

Responde efectivamente a la
retroalimentacian del
receptor.

Comunica a su equipo que
espera de ellos, fija las
expectativas y determina el
alcance de las
responsabilidades.

INNOWVACION

Es la capacidad para modificar las cosas, incluso partiendo de formas o situaciones no pensadas con anterioridad. Implica idear
soluciones nuevas y diferentes ante problemas o situaciones requeridos por el propic puesto, la organizacion, los clientes o el segmento de

la economia donde actie.

NIVEL 1

NIVEL 2

NIVEL 3

NIVEL 4

Identifica oportunidades y sugiere
alternativas frente a las mismas.

Introduce nuevas ideas mejorando su
desempefic en el cargo.

Involucra a otros al proceso
de cambio.

Genera ideas de impacto que
apuntas al mejoramiento de
las organizacidn.

ORIENTACION AL CLIENTE

Implica un deseo de ayudaro servir a los clientes, de comprender y satisfacer sus necesidades, aun aquellas no expresadas. Implica
esforzarse por conocer y resolver los problemas tanto del cliente final a quien van dirigidos los esfuerzos de la empresa, como de los
clientes de los propios clientes y todos aquellos que cooperen en la relacién empresa-cliente.

NIVEL 1

NIVEL 2

MNIVEL 3

NIVEL 4

Buscar explorar las necezidades e
inquietudes del cliente.

Brinda soluciones al cliente.

Se identifica a las
necesidades del cliente.

Supera las expectativas del
cliente y mantiene relaciones
de largo plazo con el cliente.

PERSEVERANCIA

Firmeza v constancia en la ejecucion de los propdsitos.Es la presdisposicién a mantenerse firme vy constante en la prosecucién de acciones
v emprendimientos de manera estable o continda hasta lograr el objetivo. Hace referencia a insistir, mantener una conducta tendiente a

lograr cualquier objetivo propuesto.

NIVEL 1

NIVEL 2

NIVEL 3

NIVEL 4

alcanza los objetivos propuestos por
la organizacion.

Posee la disposicidn para alcanzar los
reusultados.

Demuestra capadidad para
alcanzar las metas con
constancia.

Presenta buena capacidad
para alcanzar las metas
propuestas anticipandose y
respondiendo positivamente.
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| DEFINICION DE NIVELES DE COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR CARGO

PENSAMIENTO ESTRATEGICO

Es la capacidad de comprender las necesidades de los clientes y de preveer las tendencias, oportunidades del mercado, las amenazas de las
empresa competidoras y los puntos fuertes y déhiles de |la organizacién.

NIVEL 1 NIVEL 2 NIVEL 3 MNIVEL 4
Conoce claramente el negocio y se Crea y busca relaciones dentro y fuera |Crea un enfoque a futurc que |Esta actualizado acerca de las
adecua a &l de la empresa que faciliten el logro de |visualice en forma sistémica |tendencias de su negocio v lo
objetivos estratégicos y que atraigan |oportunidades, amenazas, mejora constantemente
nuevos modelos de negocio. escenarios y estrategias a teniendo en cuenta la
largo plazo generando en el |evolucién de las grandes
presente soluciones tendencias.
practicas y realizables.

LIDERAZGO

Es la capacidad para digirgir a un grupo o equipo de trabajo. Implica el deseo de guiar a los demas. Los lideres crean un clima de energia y
compromiso y comunican la visign de empresa, ya sea desde una posicién formal o informal de la autoridad.

NIVEL 1 NIVEL 2 NIVEL 3 NIVEL 4
Fija objetivos de desempefio Interactua con su equipo para Motiva con sus propuestas y |Es ejemplo al interior de la
asignando responsabilidades y alcanzar los ohjetivos, logra adhesion de los organizacidn.
aprovechando adecuandamente lo propoerciocnando la informacién miembros de su equipo.

valores individuales de su equipo de  |necesaria.
modo de mejorar el rendimiento de la
organizacion.

CAPACIDAD DE NEGOCIACION

Habilidad para crear un ambiente propicio para la colaboracién y lograr compromisos duraderos que fortalezcan la relacion. Capacidad
para dirigir o controlar una discusidn utilizando tecnicas gana-gana, planificando alternativas para negociar los mejores acuerdos.

NIVEL 1 NIVEL 2 NIVEL 3 NIVEL 4
Se relaciona con los clientes dela Posee los recursos para concretar Posee habilidades Tiene una alta capacidad para
organizacion. negocios con los clientes que suficientes para establecer |realizar negociaciones de la
favorezcan a la organizacion. negociaciones efectivas. empresa a traves de sus
efectividad comercial.

CAPACIDAD DE ANALISIS

Tiene relacion con el tipo de razonamiento de la persona y su alcance, y con la forma en que esta organiza congnitivamente su trabajo. Es la
capacidad de identificar los problemas, reconocer la informacidn significativa, buscar y coordinar los datos relevantes.

NIVEL 1 NIVEL 2 NIVEL 3 NIVEL 4
Desagrega su trabajo de una manera |Entiende y analiza las relaciones entre |Identifica las causas y Analiza situaciones complejas
simple y légica. las partes de un problema y una consecuencias probables de |y propone solucién a
situacion. una situacion. problemas potenciales.
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ASIGNACION DE NIVELES
GERENTE DIRECTIVOS JEFES CON SUBORDINADOS JEFE SIN SUBORDINADOS
COMPETENCIAS GERENTE DIRECTOR | DIRECTOR DIRECTOR DIRECTOR DE| REPRESENTANTE | JEFEDE | ADMINISTRADOR | ADMINISTRADOR JEFE DE
GENERAL COMERCIAL | TECNICO ADF:"(;G v R.HUMANOS| DEVENTAS |PRODUCCION|  DEPLANTA DE GRANJA JEFEDECOMPRAS MANTENIMIENTO
COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES
TRABAIO EN EQUIPO a 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2
ORIENTACION A RESULTADOS 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
INTEGRIDAD 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3
PLANIFICACION 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3
CONOCIMIENTO TECNICO 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3
COMPETENCIAS ESPECIFICAS
COMUNICACION 3
INNOVACION 4 4 3 3
CALIDAD DEL TRABAJO 4 3 3
ORIENTACION AL CLIENTE 4 4 3
PENSAMIENTO ESTRATEGICO 4 3 2
LIDERAZGO 4 4 4 4 4 3 3 2 2
CAPACIDAD DE NEGOCIACION 4 4 3 2
CAPACIDAD DE ANALISIS 4 3 3 2 3 2
TRABAJO BAJO PRESION 4
EFECTIVIDAD COMERCIAL 4 3
PERSEVERANCIA 4
ATENCION AL DETALLE
TOTAL COMPETENCIAS 10 11 7 3 7 10 7 8 3 8 8
NIVEL ESPERADO 40 41 26 29 25 31 22 26 23 22 21
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GESTION DE COMPETENCIAS PAGINA 2 DE2
ASIGNACION DE NIVELES
CARGOS PROFESIONALES TECNOLOGOS AUXILIARES Y OPERARIOS
COORDINADOR ASISTENTE AUXILIAR DE ASISTENTE DE
COMPETENCIAS ASISTENTE ASISTENTE DE SECRETARIA
TECNICO Y DE CONTABLEY FACTURACION Y GESTION CONDUCTOR MENSAJERA OPERARIOS
COMERCIAL CONTABILIDAD RECEPECIONISTA
CALIDAD TESORERIA CARTERA HUMANA
COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES
TRABAIJO EN EQUIPO 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1
ORIENTACION A RESULTADOS 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1
INTEGRIDAD 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2
PLANIFICACION 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1
CONOCIMIENTO TECNICO 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1
COMPETENCIAS ESPECIFICAS
COMUNICACION 3 3 3 3 2 2 2 2
INNOVACION 2
CALIDAD DEL TRABAJO 3 3 3 3 3 1 1 1
ORIENTACION AL CLIENTE 2 2 1 1
PENSAMIENTO ESTRATEGICO
LIDERAZGO 2
CAPACIDAD DE NEGOCIACION
CAPACIDAD DE ANALISIS 3
TRABAJO BAJO PRESION 3 2
EFECTIVIDAD COMERCIAL 2
PERSEVERANCIA 3
ATENCION AL DETALLE 3 2
TOTAL COMPETENCIAS 7 9 8 a9 9 3 7 8 7 8
NIVEL ESPERADO 16 21 20 22 20 19 11 10 9 11
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COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES POR NIVELES DE DESEMPERNO

TRABAJO EN EQUIPO

conseguir metas comunes.

Capacidad de colaborar y cooperar con los demas, de formar parte de un grupo y de trabajar juntos. Es la capacidad de trabajar con otros para

NIVEL 1

NIVEL 2

NIVEL 3

NIVEL 4

Establece relaciones con sus
compafieros a fin de que cada uno
pueda desempefiar las funciones de su
Cargo.

Se preccupa por cumplir sus
responsabilidades y la de los demas
para cumplir la metas
organizacionales

Genera un clima positivo y motiva a
sus colaboradores

Resuelve conflictos que surjan entre
los miembros del equipo y otras
fuerzas externas de la organizacidn

CRITERIOS DE DESEMPENO

Coopera en las actividades comunes

Solicita opinidn de los miembros de
equipo.

Anima y motiva a los demas

Alimenta y fomenta el espiritu de
equipo en toda la organizacidn.

Participa con entusiasmo en el grupo.

Valora las ideas y experiencias
ajenas.

Desarrolla el espiritu de equipo

Expresa satisfaccion personal por los
éxitos de los demas, no importa el
area a la que pertenezca

Apovya las desiciones de su equipo.

Mantiene una actitud abierta para
aprender de los otros.

Actua para generar un ambiente de
trabajo amistoso, de buen clima y
cooperacion

Apoya el desempefio de otras areas de
la compafiia y fomenta el intercambioc
de informacidn y experiencias.

Realiza las parte del trabajo que le
corresponde, mantiene informado a
los otros miembros de el equipo de los
temas que los afectan

Promueve la colaboracién entre
equipos.

Implementa adecuadamente
modalidades alternativas de trabajo
en equipo que afiaden valor a los
resultados grupales

Prioriza los objetivos
organizacionales de largo plazo sobre
los propios o los de su grupo en el
corto plazo.

Comparte informacion.

Valora las contribuciones ajenas, aun
cuando se le planteen diferentes
puntos de vista.

resuelve los conflictos de su equipo.

Idea e implementa modalidades
alternativas de trabajo en equipo a fin
de afiadir valor a los resultados

grupales.

ORIENTACION A RESULTADOS

Es la capacidad de encaminar todos actos al logro de lo esperado actuando con velocidad y sentido de urgencia ante decisiones importantes,
necesarias parasatisfacer las necesidades del cliente, superar a los competidores o mejorar la organizacidn fijando metas desafiantes por
encima de los estandares, mejorando y manteniendo altos niveles de rendimiento en el marco de las estrategias de la organizacion.

NIVEL1

NIVEL 2

NIVEL 3

NIVEL 4

Realiza las actividades en un periodo
de tiempo determinado

constantemente esta buscando nuevas
estrategias para el cumplimiento de
los chjetivos propuestos

Se fija objetivos retadores y hace
seguimiento a su gestion.

Los resultados generan impacto en la
organizacién.

CRITERIOS DE DESEMPERIO

Realiza bien su trabajo y facilita el de
los demas, para €l logro de los
objetivos y acciones esperadas.

Ante estandares de desempefio poco
satisfactorios, hace cambios
especificos en los métodos de trabajo
para conseguir mejoras

Trabaja con objetivos claramente
establecidos, realistas y desafiantes.

Planifica la actividad previendo la
competitividad de la organizacién y la
satisfaccidn de los clientes.

Expresa frustracién ante la
ineficiencia o la pérdida de tiempo, v
propone mejoras cuando le son
solicitadas

Analiza los resultados actuales y
establece planes de mejora.

Disefia v utiliza indicadores de gestion
para medir y compara los resultados
obtenidos.

Actua con velocidad y sentido de
urgencia ante situaciones que
requieren anticiparce a los
competidores o responder a las
necesidades de los clientes.

Esta atento a los tiempos de
realizacidn de los trabajo, controla y
ayuda a lograr su cumplimiento

Capacita, entrena y da a quienes se les
solicita, con el fin de mejorar el nivel
de desempefio del grupo.

Da orientacion y retroalimentacion a
su gente acerca de su desempefio.

Fija para siy para los otros los
parametros a slcanzar, y orienta su
accionar para lograr y superar los
estandares de desempefio y respetar
los plazo establecidos.

Cumple adecuadamente con los
procesos establecidos

Resuelve adecuadamente y a tiempo
situaciones problematicas

Resuelve adecuadamente situaciones
complejas que requieren una
modificacion en los procesos o los
servicios a fin de contemplar
necesidades o requerimientos fuera de
lo planeado.

Reconoce y recompensa el valor de los
resultados tanto grupales como
individuales de su equipo.

Genera informacion para el control de
Iz gestidn.

Revisa regularmente los indicadores
de gestién para evaluar el grado de
consecucion de objetivos alcanzados.

Se ocupa de que la empresa reconozca
los resultados obtenidos, fruto del
esfuerzo propic y de sus
colaboradores.

Brinda apoyo y da el ejemplo en
términos de preccuparse por mejorar
la calidad y la eficiencia de los
procesos y servicios brindados.
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COMPENTECIAS ORGANIZACIONALES POR NIVELES DE DESEMPERNO

INTEGRIDAD

Hace referencia a obrar con rectitud, es actuar en consonancia con lo que cada uno dice o considera importante, incluye comunicar las
intenciones, ideas y sentimientos abierta y directamente y estar dispuesto a actuar con honestidad incluso en negociaciones dificiles con
agentes externos.

NIVEL 1

NIVEL 2

NIVEL 3

NIVEL 4

Se esfuerza por trabajar bajo los
principios y valores establecidos
por la organizacion.

Actua con transparencia y
honestidad

Estimula a sus paresy
subordinados a trabajar bajo
principios y valores

Realiza su trabajoy
orientado en valores

CRITERIOS DE DESEMPERNO

Es abierto y honesto en las relaciones
laborales.

Establece relaciones laborales
basadas en el respeto y la equidad
tanto para la distribucién del trabajo
como para la evaluaciony la
retribucidn.

Supervisa el trabajo de sus equipos de
acuerdo con los objetivos, ideas y
expectativas que previamente les ha
expuesto.

Dirige ambientes de trabajo en los que
ze guia por principios y valores.

Reconoce sus errores o sentimientos
negativos.

Maneja sus recursos y las relaciones
con honrradez y confiabilidad.

Expresa clara y abiertamente lo que
piensa y siente, de manera positiva,
tratando de acercar posiciones y no
de generar rechazo, pero siendo fiel a
sus ideas y principios.

Acepta los riesgos o costos de su
honestidad ya sea en la relacidn con
los clientes, el mercado o con sus
colaboradores.

Expresa claramente lo que piensa sin
ser ofensivo.

Es honesto en sus vinculos con los
demas: expresa lo que siente, trata de
no generar falsas expectativas v
cumple con lo que promete.

Sigue las reglas que se ajustan a su
criterio ético y no obedece aquellas
que no lo hacen.

Establece relaciones laborales y
comerciales sobre la base de sus
principios y del respeto.

En situaciones complejas deriva la
resclucidn a su superior.

Induce @ otros @ actuar de acuerdo
con valores y creencias.

Promueve acciones integras ante sus
compafieros.

Es un referente en materia de
integridad tanto para su propia gente
como para sus pares o competidores.

Genera vinculos de confianza en su
amhbito mas cercano y cotidiano de
trabajo.

Cuando se equivoca admite sus
errores y actua en consecuencia

Esta dispuesto a actuar con
honestidad incluso en negociaciones
dificiles.

Sus acciones son congruentes con sus
dichos

PLANIFICACION

Es la capacidad de determinar eficazmente las metas y prioridades de si tarea, area o proyecto, estipulando la accidn, los plazos y los recursos

requeridos.

NIVEL 1

NIVEL 2

NIVEL 3

NIVEL 4

Esta orientado a realizar tareas
bajo planificacidn y organizacidn.

Posee capacidad de planificacidn y
organizacidn en su trabajo.

Demuestra una amplia capacidad
para realizar su trabajo bajo un
esguema de planificacion.

Dirige sus acciones y orienta a su
equipo bajo un esquema de
planificacion y organizacion.

CRITERIOS DE DESEMPERNO

Conoce muy bien las
responsabilidades y objetivos de su
puesto y organiza el trabajo y
distribuye adecuadamente los tiempos
para las activiades diarias.

Formula los chjetivos racionales para
los plazos determinados.

Es metddico, sistematico y organizado

Organiza el trabajo del drea de
manera efectiva, utilizando de la
mejor forma posible

Planea sus tareas a corto plazo.

Calcula los tiempos y programa las
actividades definiendo pricridades.

Documenta lo acordado sobre metas,
ohjetivos y distribuye la informacidn
entre todas las personas implicadas
en el proyecto

Tiene claridad respecto a las metas de
su area y de su cargo y actua en
consecuencia

Hace el seguimiento del cumplimiento
de los objetivos v de los plazos

Establece fechas de seguimiento,
teniendo en cuenta los plazos finales.

Se toma tiempo para planear cada
una de las tareas y proyectos a su
cargo y establece un plan de accion y
un plan de seguimiento, fijando fechas
para cada tarea .

Fija apropiadamente objetivos a largo
plazo relevantes para la ocrganizacion,
considerando que sean medibles y
realistas.

Administra sus recursos.

Utiliza los recursos disponibles con
eficiencia

Maneja el tiempo eficientemente y ez
capaz de participar paralelamente de
diversos proyectos.

Estipula las acciones necesariaspara
cumplir con sus objetivos en matrices
o tablas que le permiten realizar un
zeguimiento riguroso respecto del
cumplimiento de los mismos en
tiempo y forma.

Emite datos e informacion de gestion
para el seguimiento de los resultados.

verifica el progreso de las tareas o
asignaciones a medida que se
producen los avances.

Organiza su trabajo y lo ejecuta con
base en lo planificado.

Establece prioridadesy sabe distinguir
lo mas relevante de lo menos
importante, con relacidn a las
satisfaccion del cliente interno v
externo.
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COMPENTECIAS ORGANIZACIONALES POR NIVELES DE DESEMPERIO

CONOCIMIENTO TECNICO

Es la capacidad necesaria para generar credi

dad en los demas

sobre la base de los conoci

ientos técnicos de su especialidad.

NIVEL 1

NIVEL 2

NIVEL 3

NIVEL 4

Entiende los temas técnicos.

Demuestra tener un dominio de
los conocimientos técnicos.

Participa en las discusiones que se
encuentren en relacidn a las
labores técnicas que se realicen.

Es considerado un referente
técnico en relacion a su
especialidad

CRITERIOS DE DESEMPERIO

Tiene el conocimiento técnico
requerido para llevar a cado su tarea.

Tiene los conocimientos técnicos
requeridos para su area de
especialidad.

Es un experto en su tema.

Tiene un profundo conocimiento
técnico respecto de su especialidad y
esta capacitado para aplicarlo a la
zolucion de problemas que afectan a
la organizacién en general.

Investiga y adopta nuevas practicas o
metodologias solo cuando se lo
solicitan o es indispensable para Iz
resclucién de un problema especifico.

Incrementa sus conocimientos y
hahilidades a fin de prepararse para
lo que demande el negocio futuro.

Se actualiza en las cuestiones
inherentes a su especialidad.

5e mantiene al tanto de las dltimas
actualizaciones técnicas de su
especialidad.

Recibe material actualizado e
informacién que le proporciona la
organizacion, y los aplica en las
situaciones en que se le requiere.

Resuelve los problemas relacionados
con su especialidad.

Goza de confianza y credibilidad en
las demas areas de la organizacion y
por parte de los clientes

Resuelve los problemas complejos
inherentes a su especialidad.

Consulta a expertos cuando sus
conocimientos no resultan adecuados
para la solucion de los temas que se le
delegan.

Implementa nuevas tecnicas y obtiene
resultados que impactan
positivamente en su area

Posee los conocimientos y
hahilidades para resclver problemas
relacionados con su especialidad y
area.

Es referente para la consulta y la toma
de decisiones que afectan a la
organizacion en general, por su
comprension y su conocimiento del
negocio.

Conoce las fortalezas y debilidades de
su area y esta al tanto de los objetivos
v de su relacién con el proceso.

Aplica su conocimiento a la
resolucion de los problemas que se
plantean, para resolver las
necesidades de los clientes.

Se preocupa por la satisfaccion de las
expectativas de sus clientes internos y
externos.

Realiza acciones orientadas a
satisfacer & sus clientes internos y
externos.

60




Anexo 7. Competencias especificas por niveles de desempefio

MANUAL DE PROCESOS GERENCIALES

MPG-R-02-

GESTION DEL TALENTO HUMANO

V1.0 F(16/06/2011)

GESTION POR COMPETENCIAS

PAGINA 1 DE 5

COMPENTECIAS ESPECIFICAS

POR NIVELES DE DESEMPENO

CALIDAD DEL TRABAIO

organizacidn, tanto en su propio benefi

io como en el de los clientes y otros i

{juicio). compartir el conocimiento profesional y la expertise.

Excelencia en el trabajo a realizar. Implica tener amplios conocimientos en los temas del drea de la cual se és responsable. Poseer las
capacidades de comprender la esencia de los aspectos complejos para transformarlos en soluciones practicas y operables para la
wolucrados. poseer buena capacidad de discernimiento

NIVEL 1

NIVEL 2

NIVEL 3

NIVEL 4

Se esfuerza por realizar su trabajo
de acuerdo a las normasy
procedimientos establecidos por

la organizacidn.

Realizar su trabajo con claridad y
promueve buenas practicas.

Ejecuta su trabajo con experiencia
v supervisa el de los demads a fin
gue se ajuste a los estandares
requeridos.

Dirige y comparte todos los temas
relacionados con su especi ad.

CRITERIOS DE DESEMPENO

Trabaja con altos estandares de
calidad y resultados

Administra procesos adecuados,
practicos y operables

Define objetivos claros y disefia
procesos adecuados, practico v
operables, en beneficio de todos.

Posee una amplia vision y capacidad
de analizar el contexto, que utiliza
para planificar y disefiar la misién y
los objetivos de la organizacion con
resultados exitosos

Se mantiene informado v capacitado,
con el fin de poder actuar con zlta
eficiencia en los contextos cambiantes
de si empresa.

Es lider experto en equipes eficientes,
en los que promueve la mejora
continda

Maneja equipeos de trabajo altamente
eficientes, en los que promueve la
mejora continia de procesos y
servicios.

Genera nuevos negocios y
oportunidades, que demandan alta
flexibilidad, calidad y velocidad de
respuesta de su organizacion.

Aporta ideas y conocimiento.

Facilita mediante reuniones
perigdicas, brindando
retroalimentacion y estableciendo
mecanismos de divulgacion perisdica
de informacicn, el intercambio v
aprovechamiento del conocimiento de
todos su colaboradores

Posee amplio conocimiento del
negocioy de su area de
especializacion v lo comparte con
pares y subordinados

Constantemente monitorea y asesora a
sus equipos para que se actualicen y
=e desarrollen.

Eventualmente brinda seluciones o
prevée acciones alternativas, con el
fin de alcanzar y superar los objetivos
planteados.

Posee amplic conocimiento de la
organizacién y su negocio, es
reconocido como experto en su area
de especialidad v habitualmente se
recurre a €l en busca de opin
asesoramiento.

Proyecta y pone en marcha
mecanismos de seguimiento y control
de la gestidn, orientados a la medicion
de su calidad.

Posee amplio conocimiento del
mercado, del negocio y de sus dreas, y
comparte su visién y conocimiento
con sus subordinados.

Solicita retroalimentacion
periédicamente para chequear su
propio desempefio y evolucidn, v pide
consejo y asesoramiento para
desarrollar contintiamente sus
capacidades

Supervisa y corrije el trabajo del
equipe, tratanto de anticipar errores o
faltas

Elabora e implementa solucicnes
practicas y operables en beneficio de
clientes internos y externos, y en pos
del logro de los objetivos
organizacionales.

Se anticipa a las necesidades del
mercado, sus clientes y organizacion,
v genera soluciones practicas y
operables, en beneficio de todos

COMUNICACION

Es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar conceptos e ideas en forma efectiva, y exponer aspectos positivos. La habilidad de
saber cuando y a quién preguntar para llevar adelante un propdsito. Es la capacidad de escuchar al otro y entenderlo. Comprender la dindmica
de grupos y el disefio efective de reuniones. incluye la capacidad de comunicar por escrito con concision y claridad.

NIVEL 1

NIVEL 2

NIVEL 3

NIVEL 4

Expresa con claridad sus ideas.

Escucha y responde
apropiadamente.

Responde efectivamente ala
retroalimentacion del receptor.

Comunica a su equipo que espera
de ellos, fija las expectativas y
determina el alcance de las
responsabilidades.

Proporciona la informacion cuando se
le solicita.

Difunde informacion pertinente entre
sus pares y colaboradores.

Comparte informacion relevante con
su gente.

Comparte informacion relevante con
sus colaboradores v con otras areas
de Iz organizacién.

Emplea adecuadamente el lenguaje
verbal v escrite con clientes internos v
externos.

Mantiene a sus colaboradores al tanto
de sus responsabilidades v objetives,
informandoles del estado de avance
de las tareas del equipo.

Escucha al otro poniendose en su
lugar, para comprender lo que éste
piensa y siente.

Comunica sus ideas en forma clara
eficiente y fluida, logrando que si
audiencia entienda su mensaje e
impactandola en el sentido que desea

Se preocupa por que la informacion
que suministra sea entendida por su
interlocutor.

Realiza preguntas y trata de decir con
sus propias palabras lo que entiende
sobre lo gue los otros estan
expresando, a fin de verificar si
realmente esta comprendiendo la
situacion de estos.

Transmite sus mensajes € ideas
claramente en todos los niveles de la
empresa.

Expresa claramente a sus
colaboradores los objetivos ye
strategias organizacionales, cuales
son sus responsabilidades, v lo que se
espera de ellos

Cumple con los documentos y
preguntas oportuna y efectivamente.

Transmite adecuadamente sus ideas
tanto por escrito como oralmente.

Transmite @ sus colaboradores los
objetives planteades para su trabajo,
con el detalle y |a claridad requeridos.

Prepara sus instrucciones antes de
transmitirlas.

Comparte informacion y escucha a los
demas

Expone sus opiniones con claridad
cuando corresponde, en reuniones o
en los momentos en que se le solicita

Se preccupa por generar mensajes
claros y que sean comprendidos.

Maneja las reglas adecuadas del
lenguaje, la gramatica v |a sintaxis al
transmitir sus ideas, tanto oralmente
como por escrito.
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INNOVACION

donde actde.

Es la capacidad para modificar las cosas, incluso partiendo de formas o situaciones no pensadas con anterioridad. Implica idear soluciones
nuevas y diferentes ante problemas o situaciones requeridos por el propio puesto, la organizacion, los clientes o el segmento de la economia

MNIVEL 1

MNIVEL 2

MNIVEL 3

NIVEL 4

Identifica oportunidades y sugiere
alternativas frente a las mismas.

Introduce nuevas ideas mejorando
su ddesempefio en el cargo.

Involucra a otros al proceso de
cambio.

Genera ideas de impacto gue
apuntas al mejoramiento de las
organizacidn.

percibe la necesidad de dar nuevas
respuestas ante problemas atipicos, y
se esfuerza por brindarlas a tiempo.

Es consultado por pares y
subordinados porgque se le reconocce
por su habilidad de acordar desde
nuevos enfoques los problemas o
dificultades, pudiendo plantear
soluciones alternativas impensadas.

Basado en la visién organizacional,
estructura equipos de trabajo de alta
eficiencia, que suelen tener formatos
atipicos, utilizando las formas que
sean mas adecuadas a la resolucidn
de cada proyecto y al tipo de personas
que se requiere.

Tiene una visidn clara del mercado,
gue le permite generar negocios
innovadores y oportunos, mucho antes
que la competencia.

Puede plantear mejoras o seluciones
innovadoras a problemas sencillos, y
a otros que no lo son cuando cuenta
con el tiempo v el asesoramiento
adecuados.

Idea y lleva a cabo scluciones
novedosas para problemas de gestién,
de los clientes o de su gente.

Promueve un estilo de gestion y de
vinculacién con el medioy los
negocios dinamico y creativo,
brindando acompafiamiento a su
gente para que trabaje con el mismo
enfoque.

Genera organizaciones no
tradicionales, con estructuras
dinamicas y adaptables a las
necesidades del negocio, sin guiarse
por las modas o los estilos
imperantes.

Se siente motivado o desafiado por las
situaciones que requieren un nuevo
enfoque, y trata de abocarse a su
resolucion con su grupo de pares, por
satisfaccion perscnal.

Genera habituales espacios de
discusion y herramientasque
promuewven el desarrcollode nuevas
ideas; consulta opiniones, promueve
la creatividad y la innovacion en su
campo de accion

Planifica cursos de accicn o
emprendimiento que se enticipan a lo
que sicedera o se requerira en el
mediano plazo.

Disefia soluciones de negocios
creativas, que se anticipan a las
necesidades de los clientes, y
usualmente los sorprenden y deleitan

Es intelectualmente curioso; le gusta
estar informado y aprender diversas
cosas, y trata de aplicar estos

conocimientos =i tiene oportunidad.

Se capacita y desarrolla
continuamente, y forma parte de
equipos en los que se trabaja scbre el
desarrollo de la creatividad y la
innovacion.

Enfoca su trabajo, su desarrcllo
profesional y su propia vida
conlibertad de criterio y creatividad,
sin atarse a preconceptos.

Lidera agrupaciones de negocios, y s
requerido en organizaciones
profesionales por su aporte de
creatividad y visién innovadora, que
le permiten resclver situaciones muy
complejas que otros no han sabido
sclucicnar.

ORIENTACION AL CLIENTE

Implica un deseo de ayudaro servir a los clientes, de comprender y satisfacer sus necesidades, aun aguellas no expresadas. Implica esforzarse
por conocer y resolver los problemas tanto del cliente final a quien van dirigidos los esfuerzos de la empresa, como de los clientes de los
propios clientes y todos aguellos gue cooperen en la relacion empresa-cliente.

NIVEL 1

NIVEL 2

NIVEL 3

NIVEL 4

Buscar explorar las necesidades e
inguietudes del cliente.

Brinda soluciones al cliente.

Se identifica a las necesidades del
cliente.

Supera las expectativas del cliente
y mantiene relaciones de largo
plazo con el cliente.

Promuewve entre sus compaferos de
trabajo el contacto permanente con
los clientes.

E=sta disponibles para los clientes
internos y externos

sacar informacion sobre necesidades
latentes o potenciales de los clientes

El cuidado del cliente forma parte
siempre de su estrategia de empresa;
€5 una conviccion que promueve a
traves de constante ejemplo.

Tienes una constante actitud de
servicio hacia sus compafieros.

Responde a las demandas de los
clientes brindandoles satisfaccién
mas alla de lo esperado.

Indaga mas alla de las necesidades
manifiestas o actuales de los clientes,
tanto internos como externos.

Planifica sus acciones y las de su
empresa o equipo, considerando las
necesidades de los clientes.

Atiende & cada cliente con dedicacion
v woluntad de satisfacer las demandas
que se le planteen.

Dedica tiempo a estar y conocer a los
clientes que se acercan a su oficina

Adecua productos y servicios a las
necesidades tanto actuales como
potenciales de sus clientes.

Indaga v se informa sobre necesidades
actuales y potenciales de cliente
internos, externos y proveedores.

Es paciente y tolerante con sus
clientes internos y exernos, aun en
situaciones complejas

Dedica tiempo a estas y conocer a los
clientes en la empresa de cada unoc de
ellos

Ayuda a sus clientes a detectar
necesidades no manifiestas o
potenciales

Prioriza la relacion de largo plazo con
el cliente por sobre beneficios
inmediatos ocasionales

Comprende que el cliente es
fundamental para su organizacidony
actua en consecuencia

Atiende peresonalmente a clientes
e=peciales, en algunas ocasiones,
para mantener la via de comunicacidn
abierta.

Genera ambientes y procesos de
trabajo que cuidan y atiendes al
cliente interno.

Incluye en la relacién con el cliente el
conocimiento y preccupacion en
cuanto a los propios cliente de este
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PERSEVERANCIA

o. Hace referencia a insi

lorgrar cualquier objetivo propuesto.

Firmeza y constancia en la ejecucidn de los propdsitos.Es la presdisposicion a mantenerse firme y constante en la prosecucidn de acciones y

emprendimientos de manera estable o contina hasta lograr el obje ir, mantener una conducta tendiente a

NIVEL 1

NIVEL 2

NIVEL 3

NIVEL 4

alcanza los objetivos propuestos
por la organizacion.

Posee la disposicidn para alcanzar
los reusultados.

Demuestra capadidad para
alcanzar las metas con constancia.

Presenta buena capacidad para
alcanzar las metas propuestas
anticipdndose y respondiendo

CRITERIOS DE DESEMPENO

Trabaia con un adecuado nivel de
constancia y firmeza, en pos del logro
de los resultados que se le plantean

dirige su trabajo de forma estableo
continua hasta lograr sus objetivos

desarrolla proyectos, dirige diversos
equipos de trabajo que deben llevar a
cabo acciones y emprendimientos de
manera continua hasta lograr sus
objetivos

Fija objetivos que siempreplantean
desafios para todos sus
colaboradores respectode su firmeza v
constancia

colabora con sus compafieros para
que no decaigan en su perseverancia,
en situaciones complejas o que
demandan mucha exigencia

Establece criterios y parametros de
accion que demandan constancia v
firmeza cheque el desempefio de
compafieros brindando
retroalimentacidn.

Motiva a su personal para trabajar
con constancia y firmeza, hasta
complementar los objetivos,
estimulandos con su propio ejemplo.

anima a su gente para seguir adelante
en cualquier circunstancia, aun
despues de un fracaso.

es insistente y puede perseverar hasta
lograr lo que desea.

Mantiene un alto nivel de constancia y
firmeza en su accicnar, hasta el logro
de sus objetivos, obteniendo en
general un buen nivel de calidad v
eficiencia.

mantiene alto su nivel de constanciay
firmeza trabajando duro para lograr
su objetivo, en todas las
circunstancias, con alto nivel de
calidad y efectividad.

Trasnmitesu fortaleza y constacia a
todo el equipo y motivva a los
celaboraderes con su ejemplo, para
que ctien a la par de él yesten a la
altura de sus expectativas.

verifica periodicamente su
desempefio, registrando el grado
alcanzando de sus resultados y sobre
esta informacién y la
retroalimentacion reibida trata de
prepararse para trabajar mejor su
future.

Pide colaboracion o ayuda para
resolver situaciones en la que se
siente estancado; acepta consejos ¥
apoyo v puede persistir hasta
encontrar la solucion que busca

insiste, repite y corrige conductas,
hasta encaminar su accion en pos del
logro propuesto.

Mantiene alto su nivel de rendimiento
v su buena predisposicion al trabajo ,
méas alla de situaciones o entorno
desfavorables

PENSAMIENTO ESTRATEGICO

Es la capacidad de comprender las necesidades de los clientes y de preveer las tendencias, oportunidades del mercado, las amenazas de las

empresa competidoras y los puntos fuertes y debiles de la organizacion.

NIVEL 1

NIVEL 2

NIVEL 3

NIVEL 4

Conoce claramente el negocio y se
adecuaa él

Crea y busca relaciones dentro y
fuera de la empresa que faciliten
el logro de objetivos estratégicos
v que atraigan nuevos modelos de
negocio.

Crea un enfogque a futuro que
visualice en forma sistémica
oportunidades, amenazas,
escenarios y estrategias a largo
plazo generando en el presente
soluciones practicas y realizables.

Esta actualizado acerda de las
tendencias de su negocio y lo
mejora constantemente teniendo
en cuenta la evelucion de las
grandes tendencias.

CRITERIOS DE DESEMPERNO

Conoce los productos y servicios de la
organizacién

Conoce las ventajas y desventajas de
los productos de la organizacién, asi
como el plan estratégico de la misma

Posee un amplio conocimiento del
mercado al cual se dirige el producto
de la organizacién

Goza de un amplio conocimiento del
mercado al cual se dirige la
organizacién

Comprende el negocio del cliente y sus
necesidades

Reconoce las ventajas y desventajas
de los productos de |la empresas
competidoras y sus estratégias
comerciales en general

investiga posibles nuevos mercados v
clientes

investiga y analiza el mercado, conoce
ampliamente |la competencia y sus
wventajas y desventajas frente a los de
la empresa

Tiene conocimientos generales del
mercado

tiene conocimiento del negocio de sus
clientes

Conoce muy bien a |z competencia,
sus productos y sus estratégias

analiza y revisa las fortalezas v
debilidades de la organizacion;
resuelve acciones y formula nuevos
objetivos orientados a aprovechar las
fortalezas v oportunidades detectadas,

conoce las fortalezas y debilidades de
la organizacion y esta al tanto de los
objetivos del area y de su relacién con
el negocio de global

muestra interes por investigar y
mejorar sus conocimientos acerca del
mercado

Se anticipa a los cambios en el
contexto y detecta oportunidades en el
mercado, que aprovechan
estableciendo adecuadas estrategias
inmediatamente.

disefia estrategias que otorgan valor
agregadoe a la crganizacién y la hacen
mas competitiva del mercado.

Esta atento a los cambios en el
entorno.

Presenta propuestas de mejoramiento
que favorecen a la satisfaccin de los
clientes.

conoce el plan estrategico de la
organizacién y sugiere modificaciones
alineadas a los chjetivos.

Realiza acciones que aumentan
censiderablemente la satisfaccién de
los clientes y por ende los resultados
de la crganizacién
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LIDERAZGO

compromiso y comunican la vi

Es la capacidad para digirgir a un grupo o equipo de trabajo. Implica el deseo de guiar a los demas. Los lideres crean un clima de energia y

on de empresa, ya sea desde una posicion formal o informal de la autoridad.

NIVEL 1

NIVEL 2

NIVEL 3

NIVEL 4

Fija objetivos de desempefio
asignando responsabilidades y
aprovechando adecuandamente lo
valores individuales de su equipo
de modo de mejorar el
rendimiento de la organizacicon.

Interactua con su equipo para
alcanzar los objetivos,
proporcionando la informacién
necesaria.

Motiva con sus propuestas y logra
adhesion de los miembros de su
equipo.

Es ejemplo al interior de la
organizacidn.

CRITERIOS DE DESEMPENO

Comunica a sus colaboradores las
funciones de cada uno y les da
instrucciones claras y concretas para
el cumplimiento de las tareas diarias.

Transmite claramente a sus
colaboradores los objetivos v
responsabilidades de sus puestos

Transmite con zran claridad la visién
v los objetivos de la organizacidn

Trasnmite claramente la vision de la
empresa y orienta a su eq
logro de os objetivos propuestos

o hacia el

Motiva a su gente para trabajar con
energia.

Comparte informacidn relevante con
los miembros de su equipo.

Genera compromiso y entusiasmo por
alcanzar los objetivos de la
organizacion.

Realiza esfuerzos para que su equipo
se sienta comprometido e ident
con la vision y los objetivos de la
empresa.

Comparte con su equipo la
informacién que considera pertinente.

wvalora y solicita la opinién de sus
celaboradores sobre diferentes temas
de trabajo.

Mantiene informadoes a sus
colaboradores acerca de nuevas
desiciones o cambios en el plan
estratégico de la organizacion

Desarrclla técnicas para asegurar la
permanente efectividad del trabajo en
equipo, en linea con las estrategias de

Ia organizacién

Realiza el seguimiento respecto de la
consecucion de los cbjetivos de sus
colaboraderes, ante las fechas tope o
los vencimientos.

Realiza el seguimiento de las tareas de
cada colaborador.

Promueve la participacion de sus
ceolaboradores en la realizacién de
propuestas que aportan a la
consecusion de los objetivos.

Perigdicamente realiza evaluaciones
para medir e progreso de su equipo y
mejorar los métodos de trabajo.

identifica fortalezas y debilidades de
quienes conforman su equipo de
trabajo, coordinandolos para Ia
obtencidn de buenos resultados

Walora los logros v esfuerzos de su
equipo de trabajo.

Reccnoce los logros de las perscnas
que dependen de &l.

Destaca los esfuerzos y los éxitos de
los miembros de su equipo, v los pone
de ejemplo para motivar a los demas

CAPACIDAD DE NEGOCIACION

d

Habilidad para crear un ambiente propicio para la colaboracidn y lograr compromisos duraderos que fortalezcan la relacion. Capacidad para
o controlar una discusion utilizando técnicas gana-gana, planificando alternativas para negociar los mejores acuerdos.

NIVEL 1

NIVEL 2

MNIVEL 3

MNIVEL 4

Se relaciona con los clientes de la
organizacion.

Posee los recursos para concretar
negocios con los clientes que
favorezcan a la organizacion.

Posee habilidades suficientes para
establecer negociaciones
efectivas.

Tiene una alta capacidad para
realizar negociaciones de la
empresa a traves de sus
efectividad comercial.

CRITERIOS DE DESEMPENO

Maneja mejor las relaciones
interpersonales y la comunicacién que
los argumentos y posiciones; basa su
efectividad en su carisma.

Basa datos sobre las areas de interes
de su interlocutor, y referencias sobre
sus comportamientos pasados, a fin
de guiar su aproximacion al otro de
manera atenta al estilo de éste.

Antes de tomar contacto con la
contraparte, reune la informacidn que
le permite tener el mejor panorama
posible de su situacisn e interés.

Tiene un profundo conocimiento de la
situacién de la contraparte,
analizando sus fortalezas v
debilidades, y se preccupa por
investigar y obtenerla mayor
informacién posible.

Utiliza la estrategia que habitualmente
le da mejores resultados, sin importar
el caso particular.

Se muestra cordial y respetuosc en el
trato con la contraparte, en todas la
situaciones.

En cada negociacion se esfuerza por
identificar las ventajas comunes para
ambas partes.

Logra ponerse en el lugar del otroy
anticipar sus necesidades e intereses
antes una negociacién.

Se guia por sus objetivos globales, y
logra acuerdos razonables para
relaciones de corto plazo

Busca armarse de argumentos solidos
v contundentes para enfrentar a sus
interlocutores con seguridad

Formula cada aspecto de la situacion
como una busqueda comun de
criterios objetivos

Busca dentro de los argumentos que le
son favorables ventajas que
beneficien a la contraparte para
propiciar el acuerdo.

Es perseverante, mantiene sus
argumentos, no cede ante presiones.

Plantea acuerdos beneficiosos,
aunque puede perder de vista los
intereses del otro en pos de del logro
de los propios objetivos

Se concentra en criterios chjetivos y
muestra firmeza en sus plateos, pero
tambien flexibilidad para analizar
posiciones nuevas

Se basa en criterios relacionados con
la situacién objetiva,
independientemente de sus propios
juicios

logra acuerdos satisfactorios para
ambas partes, con habilidades para
comunicarse efectivamente

Se mantiene objetivo y contrarresta
argumentos prejuiciosos o
superficiales con solvencia

Maneja la comunicacion en todos sus
aspectosm a fin de facilitar el
contacto y el intercambio de ideas

Permanentemente busca mejores
estrategias de negociacion para
producir resultados efectivos,
cuidande las relacicnes.
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COMPENTECIAS ESPECIFICAS POR NIVELES DE DESEMPERNO

CAPACIDAD DE ANALISIS

Tiene relacion con el tipo de razonamiento de la persona y su alcance, y con la forma en gue esta organiza congnitivamente si trabajo. Es la
capacidad de identificar los problemas, reconocer la informacion significativa, buscar y coordinar los datos relevantes.

NIVEL1

NIVEL 2

NIVEL 3

NIVEL 4

Desagrega su trabajo de una
manera simple y logica.

Entiende y analiza las relaciones
entre las partes de un problemay
una situacion.

Identifica las causas y
consecuencias probables de una
situacion.

Analiza situaciones complejas y
propone solucién a problemas
potenciales.

CRITERIOS DE DESEMPENO

Comprende cuadros, estadisticas e
informes que contengan datos
interrelacionados.

En el manejo cotidiano de
informacion, identifica relaciones
causales simples y reorganiza los
datos para facilitar el cumplimiento
de los ohjetivos planteados

Domina herramientas complejas para
el estudio de informacion ndmerica
importante para su area.

Reline datos y establece ente ellos
naturalmente, en base a un
fundamento concreto, logrando un
mejor aprovechamiento de la
informacién disponible

La lectura y elaboracidn de la
informacién que maneja es completa.

utiliza y maneja con destreza
herramientas sencillas que le son
utiles para la presentacidn de los
datos nimericos referidos a los
resultados de su trabajo.

confecciona cuadros, estadisticas e
informes que son bien comprendidos
pOr SUS pPares y superiores por su
adecuado nivel de elaboracion.

Identifica relaciones miltiples
estableciendo, al mismo tiempo, sus
interrelaciones y causas
contribuyendo de este modo a una
mejor comprensidn de la informacidn.

Es concreto en la transmisicon de los
resultados de su tarea.

Identifica relaciones de causa y efecto
cuando las considera relevantes para
la resolucion de un problema que
obstaculiza su tarea

Identifica con atinado criterio
relaciones causales entre los datos

nimericos de su area de incumbencia.

Expone con notable claridad las
variables involucradas en su trabajo
organizando los datos con eficiencia y
optimizando su analisis

Se siente comodo trabajando con
datos numéricos complejos.

Es ohservador de su entorno
inmediato, recurriendo a fuentes
proximas para la organizacién mas
eficiente de la informacion que
necesita para desarrollar su trabajo.

Organiza muy eficazmente la
informacién, sopesando con
fundamento los datos que la
componen

Maneja con eficiencia informacion
compleja, valiéndose de herramientas
adecuadas, desglosandola a
identificando lo significativo.

implementa las propuestas sugeridas
por superiores con celeridad y
eficiencia.

Establece un orden de importancia
basico de la informacian, con
fundamentos concretos,
relacionandola con el objetivo que
persigue.

Tiene una respuesta agil frente a los
cambios.

Anticipa posibles escenarios
descomponiendo los problemas en sus
partes mas simples y planteando las
posibles causas de estos
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Anexo 8. Perfil Ocupacional Gerente General

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

NOMBRE DEL CARGO: GERENTE GENERAL

AREA A LA QUE PERTENECE: Gerencia General

PROCESO AL QUE PERTENECE: Gestion Gerencial

CARGO SUPERIOR INMEDIATO: Junta Directiva

JORNADA DE TRABAJO EN HORAS: 9,5 DIURNA(X) NOCTURNA ()

2. OBJETIVO DEL CARGO

Planear, organizar, ejecutar, controlar y evaluar las politicas de la empresa,
desarrollando estrategias de mejoramiento en los procesos de cada area y
representarla dentro de los limites legales y las cuantias necesarias
establecidas en los estatutos de constitucion.

3. ORGANIGRAMA (Ubicacién organizacional)

ASAMBLEA
GENERAL

J

_________ REVISOR FISCAL

JUNTA
DIRECTIVA

ASESORDE
SISTEMAS

ASESOR AMBIENTAL

cz‘::;:gj:,_ DIRECTOR DIRECTORA DE
TECNICO GESTION HUMANA- DIRECTORA DE
GESTION DE CONTABILIDAD
-

ASESOR JURIDICO

CALIDAD

66




4. FUNCIONES DEL CARGO

e Ejecutar las decisiones y acuerdos de la Asamblea General de Accionistas y de la Junta
Directiva.

e Celebrar y ejecutar los actos y contratos que tienden a llenar los fines sociales, cuya
cuantia sea menor del equivalente a 200 SMLV (salarios minimos legales Vigentes)

e Adoptar planes y programas de accién y organizacion administrativa y dictar sus normas y
reglamentaciones.

e Crear los cargos que juzgue necesarios para el buen servicio de la compafiia, sefialar sus
asignaciones y elegir las personas que deban desempefiarlos.

e Convocar a la Junta Directiva y a la Asamblea General de Accionistas a sus reuniones de
cualquier caracter y presentar a la Junta Directiva informe mensual de las actividades y
resultado de los Estados e indicadores Financieros de la compafiia.

e Cuidar que la recaudacién e inversion de la compafiia se realicen debidamente.

e Presentar a la Asamblea General de Accionistas, en sus sesiones ordinarias un informe
detallado sobre la marcha de la compafiia y sobre las innovaciones que convengan
introducir para el mejor servicio de sus intereses.

e Representar a la empresa en juicio o fuera de él en todos los actos comerciales, juridicos,
administrativos y protocolarios.

e Firmar suscribir titulos valores como letras de cambio, pagares, cheques, giros, libranzas,
cualquier otro documento, asi como negociar estos instrumentos, tenerlos, cobrarlos,
pagarlos y/o descargarlos.

e Mantener las buenas relaciones externas con Proveedores Nacionales y Extranjeros
buscando o verificando las mejores condiciones financieras como econdmicas,
manteniendo un alto nivel de calidad en los productos que se adquieran optimizando desde
todo punto de vista los recursos de la empresa.

5. RESPONSABILIDADES

5.1. SUPERVISION

Personas a cargo directamente
Direccién Comercial

Direccién de Produccion

Direccién de Gestion Humana
Direccion Administrativa y Financiera

Personas a cargo indirectamente
Jefaturas de area

5.2. TOMA DE DECISIONES

Decisiones que el cargo debe y puede tomar (Autonomia)

Ejecucion del presupuesto

Politicas

Disefio y ejecucion de planes tacticos y estratégicos financieros y comerciales.

Decisiones que el cargo debe y puede proponer (Consultadas)
Inversiones que superen el monto presupuestal.
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5.3. RESPONSABILIDAD POR RELACIONES

INTERNAS EXTERNAS
Accionistas Entidades Financieras
Directores de areas Entes de vigilancia y control
Revisor Fiscal Asociaciones gremiales
Area Comercial (Fuerza de ventas)

5.4. COMITES

INTERNOS EXTERNQOS

Asamblea General Asamblea FENAVI
Reunién de Junta Directiva

Comité de Calidad

Comité técnico Comercial

Comité de cartera

6. FACTORES DE RIESGO — CONDICIONES DE TRABAJO

Tipos de riesgos ocupacionales de exposicion:

Riesgo Ergondémico : Postura

Riesgo Psicosocial: Horarios de Trabajo, Carga Mental (Presién exigida,
complejidad, precision del trabajo, nivel de atencion)

Esfuerzo mental y/o visual: Alto

Esfuerzo fisico: Moderado

7. PERFIL OCUPACIONAL POR COMPETENCIAS

NIVEL DE EDUCACION
Profesional en Administracion de empresas, Economia, Ingenieria Industrial o
Medicina Veterinaria con gestion Empresarial.

ESPECIALIZACION
Especializacién en Finanzas o Alta Gerencia.

DOCUMENTOS REQUERIDOS:

Diploma profesional o acta de grado

Diploma o acta de grado estudios post grado.
Certificado Diplomado en SGC NTC ISO 9001:2008
Certificacion laboral que avale experiencia.

EXPERIENCIA LABORAL
Cuatro (4) AfAos en areas afines al cargo a desempefar.
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COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

Trabajo en equipo nivel 4
Orientacién de resultados nivel 4
Integridad nivel 4
Planificacion nivel 4
Conocimiento técnico nivel 4

COMPETENCIAS DE CONOCIMIENTO ORGANIZACIONALES

Amplios conocimientos en el Sector Avicola Colombiano. Conocimientos en
Legislacion Tributaria y Comercial. Conocer el Cédigo Sustantivo del trabajo.
Conocimiento amplio en Contabilidad y Finanzas, conocimientos generales en
NTC — ISO 9000 version 2000, Mercadeo, Salud Ocupacional y seguridad
Industrial, conocimientos en lectura y escritura en Inglés.

Sistemas: Manejo de hojas de céalculo, modelo financiero, Office (Excel, Word,
power point).

Conocimiento de la organizacion: Politicas de la organizacion, estructura
organica y funcional, normatividad, Sector Avicola Colombiano, Legislacion
Tributaria y Comercial, Cédigo Sustantivo del trabajo, Contabilidad y Finanzas.

Sistema de Gestion de Calidad: Manual de calidad, NTC — ISO 9000 versién
2000.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS REQUERIDAS PARA EL CARGO

Orientacion al cliente nivel 4
Pensamiento estratégico nivel 4
Liderazgo nivel 4
Capacidad de negociacion nivel 4
Capacidad de andlisis nivel 4

Autor modelo formato: Dra. Luz Marina Villegas
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Anexo 9. Perfiles ocupacional Director Comercial

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

NOMBRE DEL CARGO: DIRECTOR COMERCIAL

AREA A LA QUE PERTENECE: Comercial

PROCESO AL QUE PERTENECE: Comunicacién con los clientes y partes interesadas

CARGO SUPERIOR INMEDIATO: Gerente General

JORNADA DE TRABAJO EN HORAS: 9,5 DIURNA( X ) NOCTURNA ()

2. OBJETIVO DEL CARGO

Coordinar a Nivel Nacional el ejercicio de ventas de los representantes de Ventas y Agentes

Comerciales.

3. ORGANIGRAMA (Ubicacién organizacional)

ASAMBLEA
GEMERAL

I' """"" REVISOR FISCAL
JUNTA
DIRECTIVA J]
GERENTE ‘
ASESOR DE GEMERAL )]
SISTEMAS
ASESOR
AMBIENTAL  ~~~ "~ """ -fm-sssss== ASESOR JURIDICO

DIRECTORA DE
BIBECTCR GESTION HUMANA - DIRECTORA DE
TECMICO GESTION DE CONTABILIDAD

CALIDAD

-

ME e Comncluctonr

Agente
Comercial

4. FUNCIONES DEL CARGO

e Planear, programar y coordinar las visitas comerciales tanto a clientes existentes

(productores de huevo), como potenciales para la venta de pollitas de éptima calidad de

la linea ISA BROWN.

e Supervisar el recaudo de la cartera de los clientes de la organizacién.

e Realizar las proyecciones de ventas y las disponibilidades.

e Coordinar con el Administrador de planta de Incubacion la capacidad de produccion
disponible para asegurar el cumplimiento de los requisitos del cliente.

e Decidir y autorizar todo lo referente a toma de pedidos, fechas de entregas, condiciones

de envio, condiciones comerciales, Alli como cualquier modificacién cuando esta se
presente.

e Coordinar las visitas, comunicaciones y tratamiento de las quejas y reclamos de los
clientes.

e Presentar informes a la gerencia general sobre el desempefio de los procesos

comerciales de la organizacion, analizando las acciones requeridas para dar solucién a

problemas y detectar oportunidades de mejora.
e Supervisar la labor comercial y técnica de los representantes de ventas y agentes
comerciales.

e Revisar y autorizar las cuentas de cobro presentadas por los representantes de ventas y

agentes comerciales.
e Autorizar reconocimientos, bonificaciones y descuentos hasta un volumen de 1000
pollitas.
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5. RESPONSABILIDADES

5.1. SUPERVISION

Personas a cargo directamente
Asistente Comercial

Representante de Ventas
Personas a cargo indirectamente
Agente Comercial

5.2. TOMA DE DECISIONES

Decisiones que el cargo debe y puede tomar (Autonomia)
Negociacion de pollitas

Programacion de entregas a clientes

Estrategias comerciales

Decisiones que el cargo debe y puede proponer (Consultadas)
Bonificaciones y precios de ventas que no cumplan las politicas establecidas

5.3. RESPONSABILIDAD POR RELACIONES

INTERNAS EXTERNAS
Representantes de ventas Clientes
Junta Directiva FENAVI
Agremiaciones del Sector Avicola
5.4. COMITES
INTERNOS EXTERNOS

Reunién de Junta Directiva
Comité de Calidad

6. FACTORES DE RIESGO — CONDICIONES DE TRABAJO

Tipos de riesgos ocupacionales de exposicién:

Riesgo Fisico: Radiaciones no ionizantes

Riesgo Ergonémico: Posturas prolongadas

Riesgo Psicosocial: Horarios de trabajo, contenido de trabajo, carga mental (presion exigida,
complejidad rapidez, precisién del trabajo, nivel de atencién)

Riesgo Seguridad: eléctrico (Energia estatica)

Esfuerzo mental y/o visual: Alto
Esfuerzo fisico: Moderado

7. PERFIL OCUPACIONAL POR COMPETENCIAS

NIVEL DE EDUCACION
Profesional en Medicina Veterinaria

FORMACION ESPECIFICA: Conocimientos Generales en mercadeo, granjas reproductoras e
higiene y sanidad aviar, Sistemas de gestion de calidad, Excel avanzado.

DOCUMENTOS REQUERIDOS:

Diploma profesional o acta de grado.
Certificacién en SGC curso minimo de 12 horas.
Certificados de jornadas de actualizacion avicola.
certificacién laboral que acredite experiencia
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EXPERIENCIA LABORAL
Tres (3) Afios en areas afines al cargo a desempenar.

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

Trabajo en equipo nivel 3
Orientacién de resultados nivel 3
Integridad nivel 4
Planificacion nivel 4
Conocimiento técnico nivel 4

COMPETENCIAS DE CONOCIMIENTO ORGANIZACIONALES
Conocimientos Generales en mercadeo, granjas reproductoras e higiene y sanidad aviar.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS REQUERIDAS PARA EL CARGO

Innovacion nivel 4

Orientacién al cliente nivel 4
Pensamiento estratégico nivel 3
Capacidad de negociacién nivel 4
Liderazgo nivel 4
Efectividad comercial nivel 4

Autor modelo formato: Dra. Luz Marina Villegas
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Anexo 10. Perfil Ocupacional Director técnico

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

NOMBRE DEL CARGO: DIRECTOR TECNICO

AREA A LA QUE PERTENECE: Produccion

PROCESO AL QUE PERTENECE:

Cria y Levante de Aves Reproductoras y Produccion de Huevo Fértil.
Produccion de pollitas de un dia.

Seguimiento y medicion de produccién de pollitas de un dia
Bioseguridad.

CARGO SUPERIOR INMEDIATO: Gerente General

JORNADA DE TRABAJO EN HORAS: 9,5 DIURNA(X ) NOCTURNA ()

2. OBJETIVO DEL CARGO

Producir huevo fértil de optima calidad para la incubacion de pollita, liderando las actividades
gue se desarrollan en las granjas de la compafiia

Dirigir, coordinar, ejecutar todas las actividades necesarias para producir una pollita de optima
calidad que satisfaga a nuestros clientes, realizando diagnésticos y tratamientos preventivos
para la sanidad de las aves, planteando estrategias de mejoramiento continuo y aplicando el
conocimiento cientifico en los procesos inherentes a la produccidn, determinando los recursos
requeridos para ello y su uso eficiente, controlando los costos de produccién.

3. ORGANIGRAMA (Ubicacioén organizacional)

ASAMBLEA
GEMERAL
--------- REVISOR FISCAL

JUNTA J
DIRECTIVA

GERENTE
GENERAL
ASESORDE SISTEMAS = — — — — — — — — —

ASESORAMBIENTAL == === - qd-======== ASESORJURIDICO
| I I |
DIRECTORA DE
DIRECTOR -CNICO GESTION DIRECTORA DE
COMERCIAL m HUMANA- CONTABILIDAD
I GESTION DE
CALIDAD ;

A(Lninislrador =
Coordinador

™ antace Técnico y de
Incu ion B
rubaci Calidad
Jefe de
Mantenilln iento

Aux. Mantenimiento N nEh Jefe de
Planta Granja Mantenimiento
Asistente (el

Planta de Incub Galponero

Operario de
Planta
Operario de
Oficios Varios

Bodeguero

Oficios Varios
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4. FUNCIONES DEL CARGO

o Planificar la produccion de la empresa acorde a las necesidades comerciales y a los
lineamientos emitidos por la junta directiva en trabajo conjunto con la gerencia, determinando
los recursos para llevarla a cabo, estableciendo el nimero de aves y fechas de pedido al
proveedor de la linea genética, manteniendo actualizada la informacion segun el
comportamiento del mercado y las directrices gerenciales.

o Realizar la programacion del flujo de reproductoras segin la capacidad instalada de
la compafiia (granjas-planta).
o Revisién en conjunto con el equipo técnico, la planificacion y programacion de

actividades para granjas y planta de incubacion, a fin que los programas y procedimientos se
implementen de acuerden a lo establecido.

o Supervisar que la documentacion del departamento de produccion para la
importacion de reproductoras se tramite oportunamente, a fin que la importaciéon se realice
acorde a lo establecido.

o Inspeccionar el cumplimiento de la calidad de los procesos y procedimientos de las
granjas y de la Planta de Incubacién.

o Inspeccionar los lotes de reproductoras de un dia de edad en la granja de levante.

o Establecer las pautas a seguir para un adecuado manejo del programa de
iluminacién y oscurecimiento.

o Establecer los lineamientos a seguir para realizar el pesaje de las aves con el fin de

controlar el desarrollo de las reproductoras, establecer y mantener el peso corporal para la
edad y una adecuada uniformidad del lote.

o Establecer los planes de limpieza y desinfeccion para cada centro de produccion
vigilando el cumplimiento de las normas de bioseguridad.
o Presentar informes a la gerencia general sobre el desempefio de los procesos de

produccion de la organizacion, analizando las acciones requeridas para dar solucion a
problemas y detectar oportunidades de mejora

o Analizar mensualmente los resultados de los indicadores de gestion referentes a la
Cria y levante de aves reproductoras, produccion de huevo fértil y produccion de pollitas de
un dia, a fin de tomar acciones encaminadas al mejoramiento continuo.

o Influir positivamente en los trabajadores para que realicen sus trabajos o tareas, y
cumplan los objetivos, de manera eficiente, con entusiasmo y por voluntad propia, motivando
hacia el logro de un mejor desempefio, una mayor productividad, mayor eficiencia,
creatividad, responsabilidad y compromiso por parte de los trabajadores.

6. RESPONSABILIDADES

6.1. SUPERVISION

Personas a cargo directamente
Jefe de produccion

Administrador Planta de Incubacion
Asistente de Produccion

Personas a cargo indirectamente
Administrador Granja

Galponeros

Bodegueros

Oficios Varios

Operarios Planta incubacion
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6.2. TOMA DE DECISIONES

Decisiones que el cargo debe y puede tomar (Autonomia)
Proyeccién de aves reproductoras

Flujo de reproductoras

Salida de lotes viejos

Decisiones que el cargo debe y puede proponer (Consultadas)
Rango de captura de huevo fértil
Cantidad de aves por importar

6.4. RESPONSABILIDAD POR RELACIONES

INTERNAS EXTERNAS
Direccion comercial FENAVI
Gerencia General ICA
Agremiaciones del sector
6.5. COMITES
INTERNOS EXTERNOS

Comité de Calidad
Comité Técnico — comercial

7. FACTORES DE RIESGO — CONDICIONES DE TRABAJO

Tipos de riesgos ocupacionales de exposicion:

Riesgo Bioldgico: Virus, Bacterias, hongos, parasitos.

Riesgo Fisico: Radiaciones no ionizantes

Riesgo Ergondmico: Posturas prolongadas

Riesgo Psicosocial: Ambiente de trabajo, Horarios de trabajo, contenido de trabajo, carga
mental (presion exigida, complejidad rapidez, precision del trabajo, nivel de atencion)

Esfuerzo mental y/o visual: Alto

Esfuerzo fisico: Moderado

8. PERFIL OCUPACIONAL POR COMPETENCIAS

NIVEL DE EDUCACION
Profesional en medicina Veterinario- Zootecnista.

FORMACION ESPECIFICA: Amplios conocimientos en Incubadoras, reproductoras e higiene y
sanidad aviar, Sistemas de Gestion de Calidad, manejo amplio de Excel avanzado.

DOCUMENTOS REQUERIDOS:

Diploma profesional o acta de grado.

Certificacion en SGC curso minimo de 12 horas.

Certificados de jornadas de actualizacion avicola.

Certificado Salud ocupacional minimo 20 horas.

certificacion laboral gue acredite mas de 1 afio de experiencia

EXPERIENCIA LABORAL
Tres (3) Afios en areas afines al cargo a desempeniar.
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COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

Trabajo en equipo nivel 3
Orientacién de resultados nivel 3
Integridad nivel 4
Planificacion nivel 4
Conocimiento técnico nivel 4

COMPETENCIAS DE CONOCIMIENTO ORGANIZACIONALES
Conocimientos en manejo técnico de aves e higiene y sanidad aviar., bioseguridad, Sistemas
de Gestion de Calidad, Manejo de Word, Excel avanzado.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS REQUERIDAS PARA EL CARGO
Innovacion nivel 4
Liderazgo nivel 4

Autor modelo formato: Dra. Luz Marina Villegas
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Anexo 11. Evaluacién del desempefio por Competencias - Gerente general

- MAMNUAL DE PROCESOS GERENCIALES MPG-R-02-
o Ia /&'5" GESTION DE TALENTO HUMANO VERSION 1.0
e EVALUACION DEL DI EfO POR COMPETENCIAS) PAGINA 1 DE 6
GERENTE GENERAL
1L INFORMACION GENERAL
FECHA [ ] periopo evaLvapo | ]
NO [ 1 CARGO [ |
IEFE [ ] AREA [ ]
Empleando I0s CAMpos grises que encontrard después de la de cada E . Indique en qué nival se encuentra la persona
evaluada. Fl campo azul indica @l nivel esp para cada E . segun el cargo que desempefia el evaluado, de igual manera encontrard el
iterio de desempefo para realizar la 1 1o mas obj posible.
EVALUACTION 1 - Malo 2-Regulal 3- Ace| ble A- Bueno S-Excelanta
TRABAID EM EQUIPO
[= de colab v [ con los demas, de formar parte de un grupo y de trabajar juntos. E< la capacidad de trabajar con otros para
conseguir metas comunes.
MIVEL 1 MNIVEL 2 MNIVEL 3 RESUILTADO
MNIVIL:

Establece relacionss cen sus
compafieras a fin de que cada une
pusdna decempefiar las funciones de
su carge.

Se preccupa por cumplic sus
responsabilidades v la de los demés
para cumplic Ia metas
organizacisnales

Genera un clima positive ¥ motiva a

sus colaboradores

Resuelve conflictes que surjan
entre los miembros del cquipo v
otras fuerzas externas de |la
organizacien

CRITLRMIOS DE DESEMPLRO

Coopern en laz actividades comunes

Particips con entusiasmo en el
grupo.

solicita opinién de los miembros de
eauipe.

Walora Ins ideas y experiencins
mjenas.

[(Anima y motiva » los demas

=l espiritu de eauipo

Alimenta v fomenta el espiritu de
cauipe en todn la organizacian

Expresa eatisfaccién personal por
los exitos de los demas, no importa
=l area a la que pertenczca.

Apoya las desiciones de su sauipe.

Mantiene una actitud abierta pars
aprender de los otros

(Actin para generar un ambiente de
trabajo amistose, de buen clima v
cocparacion

Apoya el desempefio de otras dreas
de In compaiin v fomants &l
intercambio de informacion v
experiencias.

Renilzs Tox poris Sel rabalo aom Te- : in enire r wden o [Priorie tos cbietives
195 stres mismbros de ¢ cauipe de o <auipe que sReden velor @ las | |CfEanizacionales de largo plato
equipe QLIRS o =obre los proplos o los de su grupo
los temas aue los afectan " I
en el corto plazo.
Comperte Infarmacian Velora tas contrd alenns, Tee lon de su eauips

aun cuando se le planteen

puntos de vista,

OIS s |

iden & implements modslidades
slternativas de trabajc en equipo s
fin de afiadic valor a los resultades
grupales

TOTAL|

ORI —

ORIENTACION A RESULTADOS

Es la capacidad de encaminar todos actos al logro de lo esperado actuando con velocidad y sentido de urgencia ante decisiones importantes,
E jorar la organizacidn fijando metas d.

parasat lax

idades del o

e

los estandare:

jorando y r

sl irmi

te, superar a los competidores o r
nteniendo altos niveles de

to en el marco de las estrat

glas de la organizacion.

safiantes por enc

NIVEL 1 NIVELZ NIVEL3 S EE FesuiTano |
constantemente esta buscands MIVEL:
Lt izm las actividades en un periodo |nuevas ectrategiat para el Se fija abjetivos retadores y hace Lot recultados generan impacts en
de tiempo de los & su gestion. la organizacidén.

or L

Realiza bien su trabaja v facilita el
de los demas, para el logre de los
objetivos y acciones esperadas.

Ante estandares de desempeio poco
satisfactarios, hace camblos
especificos en los métodos de
trabaje para conseguir mejeras,

CRITERIOS DE DESEMPERG

Trabaja can objetivas claramente

Flanifica la actividad previendo la

v

v
Ia satisfaccion de los clientes.

Expresa frustracion ante la
ineficiencia o Ia pérdida de tiempa, v
propone mejoras cuands le son

selicitadas,

Csta atento a los tiempos de
realizacién de los trabaje, contrala v

Analica 1o resultados actuales v
establece planes de mejors

ta, con el fin de mejorar el

Discha v utiliza indicadores de

Actun con velocidad y sentide de

ge=tion para medic y comg

Da grientacion y retrealimentacicn a
su gente acerca de su desempedio.

ante = = que
requieren anticiparce a los
competidores o responder a las
necesidndes de loe clientes.

Fija para =i y para los otros los
parametros a aleanzar, y orienta su

avuda & lograr su cumplimiento. pefo del grupo. sccionar pars lograr y superar los
estandares de desempefio v
respetar los plaze establecidos.

Cumple a con los v n tiempo - el valor de

procesos

or

que requieren
uma medificacion en los proceses o
lae sarvicios s fin de contamplar

@ requerimientos fuera
de lo planecad,

v
los resultados tanto grupales como
individuales de su equipe.

Genera informacian para el control
de la gestidn

% cumpunmeno ]

Reviza regularmente los indicadores
de gestitn para evaluar el grado de
consecucion de objstivos
alcanzados.

Se ocupa de aue la empresa
reconaen los resultades

Brinda apoye v da elejemplo en
e

frute del ecfuerso propic v de sus

77

mejorar la calidad v Ia eficiencia
de los procesos y servicios
brindados.

TOTAL|

caurcacion ]




la €3

Coetians i Ats A

MAMNUAL DE PROCESOS GEREMNCIALES

MPG-R-02-

GESTION DE TALENTO HUMANO

VERSION 1.0

EVALUACION DEL DESEMPENO POR COMPETENCIAS

PAGINA 2 DE 6

GEREMTE GEMNERAL

ideas y 5 3

rta y direc

¥ estar dispy

con hanestidad incluso enr

anes di

MNIVEL 2

MIVEL 3

Hace referencia a obrar con rectitud, es actuar en consonancia con lo que cada uno dice o considera importante, incluye comunicar las intenciones,
"5 CON AREALES EXTErNos,

RESULTADO

Se esfuerza por trabajar bajo los

slecidos

principios y v
por la organizacidn.

P o

Actua con transparencia y
hanestidad

Estimula a sus pares y

su trabajo y dirige

5 Jos a jar bajo

principlos y valores

equipos orientado en valores

MNIVEL:

CRITERIOS DE DESEMPENG

enlas

relaciones laborales

Esablerto y h
relaciones laberales.

basadas en el respetoy la
equidad tanto para la
distribucién del trabajo como
para la evaluacién y la
retribucidn.

Supervisa el trabajo de sus
equipes de acuerde con los

j L ideas y exp
que previamente les ha

Dirige ambientes de trabajo en
los que se guia por principlos y
valores.

RECONOCE SUs errores o

e s

cursos y las
con honrrades y

confiabilidad.

amente lo

que plensa y siente, de manera
de acercar

itiva, tratand
nes y no de gene
rechazo, pera siendo flel a sus

ideas y principios.

Acepta los riesgos o costos de
su honestidad ya sea en la
con los clientes, el
mercado o con sus
colaboradores.

Expresa claramente lo gque
plensa sin ser ofansive.

En situaciones complejas deriva
Ia reselucién a su superior,

Ex honesto en sus vinculos con
los demas: expresa la que
siente, trata de no generar falsas
expectativas y cumple con lo
que promete.

Induce a otros a actuar de
acuerde con valores y ereencias,

Sigue las reglas que se ajustan a
su criterio ético y no obedece
aguellas que ne lo hacen.

Promueve acciones IH(EG'&S ante
sus compafieros.

comerciales sobre la base de
sus principios y del respeto.

Es un referente en materia de
integridad tanto para su propia
EENte COMO Para Sus pares o
competideres.

Genera vinculos de confianza en
su ambito mas o

Cuando se equivoca admite sus

Esta dispuesto a actuar con

hon dad incluso en

|cetidianc de trabajo.

¥ actua en o s cia.

negoclaciones dificiles.

Sus acciones son congruentes
con sus dichos.

x compumento [

cauncacron [N

TOTAL

regueridos.

NIVEL 2

NIVEL 3

Esta orientado a realizar tarcas

bajo planificacién y organizacion.

Posee capacidad de
planificacién y organizacién en
su trabajo.

Conoce muy bien las

spon
su puesto y organiza el trabajo y
distribuye adecuadamente los
mpos para las activiades

diarias.
Planea sus tareas a corto plazo.

Formula los

CRITERIOS DE DESEMPENO

Demuestra una amplia capacidad
para realizar su trabajo bajo un
esquerna de planificacion.

Dirige sus acclones y orlenta a
su equipo bajo un esgquema de
planificacion y organizacion.

Es la capacidad de determinar eficazmente las metas y prioridades de si tarea, area o preyecte, estipulande la accion, les plazes y los recursos

RESULTADO

MNIVEL:

los plazos de

rminados.

pa

Caleula los tiempos y programa
las actividades definiendo

prioridades.

Es . 5l

arganizad

Documenta lo acordado sobre
metas, objetives y distribuye la
informacién entre todas
personas implicadas en el
proyecto,

las

Organiza el trabajo del drea de
manera efectiva, utilizando de
la mejor forma posible

Tiene claridad respecto a las
metas de su area y de su cargo y
actua en consecuencia

fechas de

Hace ol seg del
cumplimiento de los objetives y

de los plazos

seguimiente, teniende en
cuenta los plazos finales,

Se toma tiempo para planear
cada una de las tareas y

proy a su cargo y establ

un plan de accion y un plan de
seguimiento, fijande fechas para
cada tarea .

Fija apropladamente objetivos
a largo plazo relevantes para la
organizacion, considerando gue
sean medibles y realistas.

Administra sus recursos,

Emite datos @ informacidn de

utiliza los recursos disponibles
con eficiencia

varifica el progresa de las tareas

para el de
los resultados.

o 25 a medida que se
producen los avances.

Estipula las acciones
necesariaspara cumplir con sus

Maneja el tiempo
eficientemente y es capaz de
participar p de il

diversos proyectos.

Organiza su trabajo y lo ajecuta
con base en lo planificado.

en matrices o tablas
que le permiten realizar un
e riguroso
del cumplimiento de los

mismos en tiempo y forma.

Establece prioridadesy sabe
distinguir lo mas relevante de
lo menos importante, con
relacién a las satisfaccidn del
cliente interno y extarno.

s compmmenro [
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TE AL

Es la capacidad necesari

a para generar cradibilidad en los demas, sobre la base de los

& de su I

MIVEL 1

MIVEL 2

MIVEL 3

RESULTADC

Entiende los temas técnicos.

Demueastra tener un dominio de
los conocimientos técnicos.

Participa en las discusiones que
se encuentren en relacion a las
labores teenicas gque

Es considerade un referente
técnico en relacion a su
espacialidad

MIVEL:

Tiene &l conacimiento técnico
requerido para llevar a cado su
tarea.

Tiene los conocimientos
técnicos requeridos para su area
de especialidad,

CRITERIOS DE DESEMPERO

ES un experto &n su tema.

Tiene un profundo
técnicor
de su especialidad y esta
capacitado para aplicarlo a la
solucion de problemas que
afectan a la organizacidn en
neral.

Investiga y adopta nuevas

Incrementa sus o

Se actualiza en las tis

¥

o solo
cuande se lo solicitan o es
indispensable para la resolucian

de un problama espac

material
que le p

habilidades a fin de prepararse

para lo que demande el negocio
futuro.

Resualve los prablemas
relacionados con su

1es

Se mantiene al tanto de las

Inherentes a su esp

de su especialidad.

Goza de confianza y credibilidad
en las demas dreas de la

I los p
complejos inherentes a su

an, y los apli eapecialidad. arganizacidn y por parte de los especialidad.
situaciones en que se le clientes.
requiere.
Consulta a expertos cuando sus pl Auevas ¥ Posee los conocimientos y Esreferente para la consulta y

conecimientos no resultan

obtiene resultados que

habilidades para resclver

la toma de decisiones gque

adecuadeos para la solucion de los [impactan positivamente e P ¥ con su 1ala en
temas que se le delegan. area. espacialidad y area. [ I, por su P ¥

su conocimiento del negocio.
Conoo Aplica su conocimiento pa por L i or a
debilidades de su drea y estd al (resclucion de los bl que |de las de sus satisfacer a sus clientes
tanto de los objetivos y de su se plantean, para resolver las clientes internos y externos, internos y externos.
relacidn con el proceso. dades de los ¢l

TOTAL

2% cumpuinienTo

cauricacion [

ORIENTACION AL CLIENTE

Implica un deseo de ayudaro servir a los clientes, de comprender y satisfacer sus necesidades, aun aguellas no expresadas. Implica esforzarse por

cono

ry resolver los problemas

gue cooperen enlarn

dirigidos los

s de

empresa-cliente.

os propios

Buscar exp las cesidad

inquistudes dal clienta.

#rinda soluciones al cliente,

Se identifica a las necesidades
del cliente.

Supera las expectativas del
N v "
de largo plazo con el cliente.

RESULTADO
MIVEL:

Promueve entre sus compafieros
de trabajo el contacto
permanente con los clientes.

Tienas una constante actitud de

servicio ha s companieros.

Esta disponibles para los
clientes internos y externos,

Responde a las demandas de los

clientes brindandoles

satisfaccidn mas alla de lo

esperado.

sacar Informacidn sobre
necesidades latentes o
potenciales de los clientes.

Indaga mas alla de las

necesidade nifiestas o

El cuidado del cliente forma
parte siempre de su estrategia
de empresa; &5 una conviccion
que promueve a traves de
constante ejemplo.

Planifica sus accioneas y las de
SUEMPresa o egquipo,

actuales de los cl , tanto

internos como externos.

ando las
de los clientes.

Atiende a cada cliente con
dedicacion y voluntad de
satisfacer las demandas que se le
planteen.

Es paciente y tolerante con sus

Dedica tiempo a estar y conocer
ales clientes que se acercan a su
oficina.

Dedica tiempo a estas y conocer

Adecua productos y servicios a
lasr dades tante

Indaga y se informa sobre

como potenciales de sus
clisantes.

Ayuda a sus clientes a detectar

¥
potenciales de cliente internos,
externos y proveadoras.

Prioriza la relacion de largo
plazo con el cliente por sobre

clientes internos y exernos, aun |a los en la presade |r idades no mar tas o

en situaciones complejas. cada uno de ellos. potenciales. beneficios inmediatos
ocasionales.

comprende que el cliente a5 de pern I a b ¥ de I enla

fundamental parasu
organizacion y actua en
cansecuencia.

clientes especiales, en algunas
oeasiones, para mantener la via
de comunicacién abierta.

TN —

trabajo que culdan y atiendes al
cliente interna.

cauncacion
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con el
cliente el conocimiento y
preccupacion en cuanto a los

propios nte de este.

TOTAL|
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ITE GEMNERAL

PENSAMIENTO ESTRATEGICO.

s la capacidad de comprender las necesidades de los clientes y de p

competidoras y los punt

las ter
os fuertes y deb

apor

< de la organizacion.

Conoce claramente el negocio y
se adecua a &l

Crea y busca relaciones dentro y
fuera de la empresa que
tfaciliten el logro de objetivos

Crea un enfoque a futuro que
wi: 1 en forma

Esta actualizado acerda de las

oportunidades, amenazas,

de su negocio y lo
mejora constantemente

del mercado, las amenazas de las empresa

RESULTADO
MNIVEL:

1 v que v gias a large an cuanta la
der plazo generando en el g 1 e las gr
soluciones pricticas y tendencias.
realizables.
CRITERIOS DE DESEMPERIO
= las Juetos y 5 - 2 e las jas y Poses un amplio conocimients  |Goza de un amplio
de la organizacién El de los pr de |del mercado al cual se dirige el |conocimiento del mercado al

la organizacién, asi como el plan
estratégico de la misma

products de la organizacién

cual se dirige la organizacién

Coamg al neg, dal las jas Y 2a p iga y analiza el marcadeo,
¥ SWE T idad o de los pr de ¥ conoce ampliamente la
la empresas competidoras y sus ¥ sus v
estratégias comerciales en desventajas frente alos de la
general empresa.
Tiena tiena dal Conoce muy bien a la

del mercado

de sus clientes

analiza y revisa las fortalezas y

competencia, sus pr
sus estratégias

de la org
resuelve acciones y formula

a
aprovechar las fortalezas y
oportunidades detectadas, a
superar las debilidades y a
definir estratégias que anulen
S amenazas.

conoce las fortalezas y
debilidades de la arganizacian y
estd al tanto de los objetivos del
dreay de su relacién con el
negocio de global,

Usta atento a los cambios en el
entorno.

muestra interes por

se ipa a los an al

acerca del mercado

¥
oportunidades en el mercado,

disefia estrategias que otorgan
valar agregade a la organizacidn

que "
adecuadas estrategias
inmadiatameanta.

¥ la hacen mas competitiva del

Presenta propuestas de
mejoramiento gue favorecen a
la satisfaccin de los clientes.

el plan de la que
arganizacién y sugiere considerablemente la
meodificaciones al das alos de los

objetivos.

s cumpeunaeno T

cauncacion I

¥
por ende los resultados de la
orga &

TOTAL

utoridad.

LIDERAZGO
Es la capacidad para digirgir a un grupo o equipo de trabajo. Implica el deseo de gular a los demdés. Los lideres crean un clima de energia y compromiso
¥ comunican la visidn de empresa, ya sea desde una posicion farmal o informal de la
NIVEL 1 NIVEL 2 NIVEL 3
Fija objetivos de desempefio Interactua con su Squipo para CON SUS Prog ¥ Es
Il s ¥ los abj b logra da los 2
apr de proporcionando la de su

lo valores individuales de su
equipo de modeo de mejorar <l
n de la

ga Cian.

al interior de la

Comunica a sus colaboradores las
funciones de cada uno y les da

Transmite claramente a sus
adores los

Inst clarasy
para el cumplimiento de las

tareas diarias.

Motiva a su gente para trabajar
con energia.

Comparte con su equipo la
informacién que considera
pertinenta.

] el
de la consecucion de los
objetivos de sus colaboradores,
ante las fechas tope o los
veneimientos.,

o r

identifica fortalezas y
debilidades de quienes
conforman su equips de trabajo,
coordinandolos para la obtencion
de busanos resultados.

respon
puestos.

Comparte informacion relevante

CRITERIOS DE DESEMPERO

RESULTADO
MNIVEL:

Transmite con gran claridad la
vision y los objetivos de la
organizacién.

Genera compromiso y

con los bros de su equipo.

en por
b, de la

valora y solicita la opinién de
sus colaboradores sobre
diferentes temas de trabajo.

Realiza el seguimiento de las

il &

mantiene informados a sus
colaboradores acerca de nuevas
desiciones o cambios en al plan

Trasnmite claramente la visidn
de la empresa y orienta a su
equipe hacla el legro de o3
objetivos propuestos.

Realiza esfuerzos para que su
equipo se sienta comprometido
= identificado con la visidn y las
objetivos da la amprasa.

Desarrolla técnicas para
asegurar la permanents
efectividad del trabajo en

gico de 1a orgai JETN

an linea con las
de la

Promueve la par 1de sus

realiza

tareas de cada d

Valora los logros v esfuerzos de
su equipo de trabajo.

% cumpumiEnTo [

an la
de propusstas que aportan a la
consecusian de los

para medir &
pProgreso de su equipo y

Reconoce los logros de las
personas que dependen de &l

cauricacion ]

80

1] los da
trabajo.

|pestaca 1os estuerzos v 1os
éxitos de los miembros de su
equipo. ¥ los pone de ejemplo
para motivar a los demas.

TOTAL
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TE GENERAL

Hab

idad para crear un ambiente propicio para la colaboracion y lograr r.nmpmrm:n-: duraderos que fort.
controlar una discusidn

técnicas g 2

na,

nia c

alternativas para negociar los mejores acuerdos.

Se relaciona con los clientes de
la arganizacién.

Posee los recursos para
concretar negocios con los
©

ntes que favorezcan a la
organizacién.

Posee habilidades s

para

Tiene una alta capacidad para

efectivas.,

i de la
empresa a \rtves de sus
efectividad comarcial.

para dirigir o

RESULTADO

MIVEL:

Maneja mejor las relaciones
interpersonales y la
comunicacidn que los

Basa datos sobre las areas de
interes de su interlocutor, ¥

referencias sobre sus

YF
efectividad en su carisma.

Utiliza la estrategia que
habitualmente le da mejores
resultados, sin importar el caso
particular.

: basa su

¥ . a fin

de manera atenta al estilo de
éste.

Se muestra cordial y respetuoso

todas la situaciones.

de gun.n su aproximacion al otro

en el trato con la contraparte, en

CRITERIOS DE DESEMPERNO

Antes de tomar contacto con la
contraparte, reuna la
informacidn que le permite

Tiene un profundeo
dela
la contraparte, an

tener el mejor panorama g
de su situacion e interés,

En cada negociacidn se esfuerza
por identifics

a5 ventajas
comunes para ambas partes.

¥
preccupa por investigar y
lobtenerla mayor informacian
posible.

Logra ponerse en el lugar del
otro y anticipar sus necesidades
e intereses antes una

|negociacisn.

Se guia por sus objatives

globales, y logra acuerdas

BUSCA ArMArse de ArguUmMmantas

solidos y contundentes para

-, bles para r de

corto plazo.

a sus interlocutores
con seguridad.

Formula cada aspacto de la
s

saclon como una busqueda
de criterios objetivas.

Busca dentro de los argumentos
que le son favorables ventajas
que beneficien a la contraparte
para propiciar ¢l acuerdo.

Es perseverante, mantiene sus
argumentos, no cede ante
presiones.

acuerdos
aunque puede perder de \HS(B
los intereses del otro en pos de
del lagro de los propios
objetivos.

Se concentra en criterios
objetives ¥ muestra

e basa en criterios

en

sus pl. ero b

. P
flexibilidad para analizar
posiciones nuevas.

) .
de sus proplos juiclos.

ambas partes, con habilidades

 cumpumiento ]

logra acuerdos satisfactorios para

para comunicarse efectivamente.

Se man

ene objetive y
contrarresta argumentos
prejuiciosos o superficiales con
salvencia.

mManeja la comunicacion en
todos sus aspectosm a fin de
tfacilitar el contacto y el
intercambio de ideas.

Permanentemente busca
mejores estrategias de
negociacion para producir

iz retaciones.

TOTAL|

cauricacion [

CAPACIDAD DE ANALISIS
Tiene relacidn con el tipo de razon de laf 1 . ¥ con la forma en que esta organiza congnitivamente si trabajo. €5 la capacidad
de id los probl. . la informacion significativa, buscar y coordinar los datos relevantes.
MNIVEL 1 MNIVEL 2 MNIVEL 3 HESLUILT,
Desagrega su trabajo de una Entiende y analiza las relaciones |identifica las causas y plejas y | MIVEL:
manera simple y logica. entre las partes de un p ias p de una I, B s a p
y urna situacion. i |
CRITERIOS DE DESEMPERIO
Comprende d ol En el dl de Domina herramientas complejas |Redne datos y establece ante

& infarmes que rnnn—-ngnn datas
interrelacionados.

identifica
al 1

informacién,

reorganiza los datos pa

tacilitar el cumplimiento de los

objetivos planteados.

La le

ray elaboracian de la
informacidn que maneja o5
completa.

Es concreto en la an de

para el estudio de infarmacién
NOMmerica IMmportante para su
drea.

os naturalmente, en base a
un fundamento concreto,
logrando un mejor
aprovechamiento de la

utiliza y maneja con destreza
herramientas sencillas que le
san atiles para la presentacién

a los resultados de su trabajo.

los resultados de 5

tarea.

de causa y

las

de
=u

paralar

un pr betacullza

de los datos numericos referidos

|infermacidn dispenibl.

cuadros,
& informes que son bien
comprendidas por 5

% pares y

de elaboracion.

identifica con atinado criterio

relaciones cal les entre los

datos namericos de su drea de

ine ercia.

que
tarea.

superiores por su adecuado nivel

estableciendo, al mismo

sus ¥
causas contribuyendo de este
modo a una mejor comprensién
de la infermacion.

con aridad las
wariables involucradas en su
trabajo organizando los datos
con eficiencia y optimizande su
andlisis.

Se slente comodo trabaisrmo con
datos numé

Es observador de su entorno

implementa las propuestas
sugeridas por superiones con
celeridad y efi

in , recurriendeo a
fuentes praximas para la
organizacién mas eficiente de la

informacion gque nec
desarrollar su trabajo.

sita par

Establece un orden de
importancia bisico de la
informacién, con fundamentos
concretos, relacionandola con el
objetive que persigue.

companen.

Tiene una respuesta igil frente a
las cambios.

Organiza muy 1a con
informacian, sof do con J
fundamento los datos que la liénd de herr

adecuadas, desglosandola a
£ Io s

descomponiendo los
problemas en sus partes mas
simples y planteando las
posibles causas de estos.

e cumpunenro T
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GERENTE GENERAL

|9|; Cumplimiento esperado: | ml |I'|lnu]e esperado: |

250|
|9|; Cumplimiento obtenido | | |I'|lnu]e obtenido: | ]
A- sus fortalezas y oportunidades de mejora en alas P ias blecidas por COLAVES
FORTALELAS

incluya las competencias gue
calificd en un nivel superior al
esperado.

OPORTUNIDADES

Inc mpetern

1 nivel inf

B- sel i un maxi de 3 ias, que serdn desarrclladas durante el aiio.

1. 2. 3.

C- Cursos y conoclmientos por adquirir/desarrollar

s w v e

B

Em

D- Acclones de desarrollo por parte del colaborador:

FIRMA DEL COLABORADOR FIRMA DEL JEFE

E 15 por G

1.

2

3.

4.

5.

SEGUIMIENTO

Fecha: Estado: Firma:
Fecha: Estado: Firma:
Fecha: Estado: Firma:
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DIRECTOR COMERCIAL

L. INFORMACION GEMNERAL

FECHA

PERIODO EVALUADO

NOMERE

CARGO

JEFE

AREA

lo mas ob

desempefio para realizar la

posib

Empleando los campos grises que encontrard después de la descripcién de cada competencia, indigue an gqué nivel se
campe azul indica el nivel esperade para cada competencia, segin el carge que desempedia el evaluade, de igual manera encontrard el eriterio de

le.

El

la persona

EVALUACION

1- Mala

metas comunes,

TRABAID EN ECLI
Capacidad de colaborar y cooperar con los demas, de ‘ormar parte de un grupo y de trabajar juntos. Es la capacidad de trabajar con otros para conseguir

2-Regular 3- Aceptable

[is]

a- Bueno

G-Excelente

NIVEL 1

NIVEL 2

Establece relaciones con sus
compafieros a fin de que cada una
pueda desempefiar las funciones de
Su CAIES.

Se preccupa por cumplir sus
responsabilidades v la de los demds
para cumplir la metas

Coopera en las actividades comunes.,

Particips con entusinsme en el
grupo.

[Apoya las desiciones de su equipo.

solicita opinion de los miembros de
equips.

[Valora las ideas y experiencins
alenas

Mantiene una actitud abierta para
aprender de los otros.

CRITERIOS DE DESEMPENO

Genera un clima positive y mative a sus|
colaboradores

NIVEL 4

RESULTADO

Resuelve conflictas que surjan
entre los miembros del equipe v
otras fuerzas externas de la

MNIVEL:

Anima y motiva a los demas

Alimenta v fomenta el espiritu de
equipe en toda ls erganizaeisn

Desarralln el espiritu de equipe

Expresa satisfaccion personal per
Ios exitos de los demas. no importa
ol aren & la que pertenesca

Actua para generar un ambiente de
trabaje amisteso. de buen clima v
cooperacion

[Apova el desempeiio de otras areas
de la compafia v fomenta el
intercambio de informacion v
experiencias.

Realiza |las parte del trabajo que le

Promueve la colaboracién entre

. a
los otros miembros de el equipo de
o5 termas que los afectan.

Implementa adecusdamente
modalidades alternativas de trabajo en
equipa que afiaden valor a los.
resultados grupales.

Priorize los shjstivos
de largo plazo
sobre los propios o los de su grupe

Comparte informacion. valora las contri ajenas, las confl de su equipo. 4 N cdalidad
aun cuando se Ie planteen diferentes ! jon e e e"';”:"lm_ olidades
i e vieta. alternativas de trabnjo en equipo
pruntas ge vism fin de afadir valor o los resultados
erupales.
TOTAL
s compumneno ] SO
ORIENTACION A RESULTADOS

de tiempo determi

estrategias para el

& su gestion

Es la capacidad de encaminar todos actos al logro de lo esperadeo actuando con velocidad y sentido de urgencia ante decisiones Importantes, necesarias

I organizacion

parasatisfacer las necesidades del cliente, superar a los competidores o mejorar la organizacién fijando metas desafiantes por encima de los
n:tandam:i malnrﬂndn ¥ manteniendo altos niveles de rendimiento en el marco de las estrate de la organizar .
MNIVEL 1 NIVEL 2 ﬁ MNIVELA RESULTADD
conetantements eots buscando MNIVEL:
Realiza las idades en un period Se il objetivos retadores v hace Los resultados generan impacto en

Realiza bien su trabajo v facilita el
de los demés, para el logro de los
objetivas y acciones esperadas

Expresa frustracien ante ln

satisfactorios, hace cambios
espe
trabajo pars conseguir mejoras.
Analiza los resultades actuales y

ficas en los métodas de

f o la pérdida de tiempo, v
propone mejoras cunnds le san
solicitades.

planes de mejora.

RITERIOS DE DESEMPERIO

[Ante estandares de desempedio pocs IanhmJn con objetives claramente

Planifica la actividad previenda la

¥

dad de Ia
I satisfaceion de los elientes

¥

IE',tm. v utiliza indicadores de gestion

(Actua con velocidad v sentido de

para medir y los
abtenidos

ante aue
requicren antic calos
competidores o responder a las
los elientes

Esta atento @ los tlempos de
realizacion de los trabaje, contrala y
ayuda a lograr su

Capacita, entrena v da a quienes se
les solicita, con ol fin de mejorar el

nivel de del grupo,

a3 orientacién v retroalimentacicn a sul
gente acerca de su desempefio

para si vy para los otros los
parametres 8 aleanzar, y orients su
accionar para lograr v superar los
estandnres de desempedio g
respetar los plaze establecidos.

con los

Cumple
procesos sstablecidos

[(Genera inlormacion para el cantrol
de la gestidn,

Ate ¥ & tlempo
situaciones problematicas

Revica regularmente los indicadores
de gestion para evaluar el grado de
consecucion de chjstives

alcanzados,

el valor de

complejas que requisren una
modificacion en los procesos o les
servicios a fin de contemplar
necesidades o requerimientos fuess de
I plancads.

W
les resultades tanto grupales como
individuales de su equipa.

Se ccups de que la emprecs reconozcs
los resultados obtenidos. fruto del
esfuerso propio y de sus colaboradores

Brinda apaye y da elejemple
terminos de preccuparse por
mejorar la ealid
de los procesos v servicios
brindadas

viaef

¥ CUME
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DIRECTOR COMERCIAL

Hace referencia a obrar con rectitud, es actuar en consonancia con lo que cada uno dice o considera importante, incluye comunicar las intendones,

idess y sentimientos abierta y directamente y estar dispuesto a actuar con hor

85 con agentes

NIVELL NIVELZ NIVELS VER rcsULTADO |
NIVEL:

Se eafuerza por tr

Actua con transparencia y Estimula a sus pares y subordinados|Realiza su trabajo y dirige
principics y valores establecidos . . . P .

honestidad a trabajar bajo principios y valores  |equipos orientado en valores
por la organizacién.

CRITERIOS DE DESEMPERO

Es abierto y honesto en las Establece relaciones laborales Supervisa el trabajo de sus equipos de |Dirige ambientes de trabajo en los
relaciones laborales basadas en el respete y Ia equidad  |acuerdo con los objetivos, ideas y que se guina por principios y

tanto para Ia distribucién del rupectativas que previamente les v |valores

trabajo como para laevaluaciony  |expuesto.

Ia retribucién.
RECONGEE SUS CFFOFES 6 Sentimientas |Mane|a sus recursas y las Eupresa clara y abiertamente [0 que Acepta los riesgos o costos de su
negativos relaciones con honrradez y piensa y siente, de manera positiva, honestidad ya sea en la relacion

confiabilidad. tratando de acercar pusiciones y no de [con los clientes, el mercado o con

[generar rechazo, pero siendo fiel a sus  |sus colaboradores,
ideas y principios

Expresa c/aramentes lo que piensa sin |Es honesto en sus vinzulos con los  |Sigue las reglas que se ajustan a su Establece relaciones laborales v
ser ofensive demas: expresa lo que siente, trata |criterin ético y no ohedece aquellas que [comerciales sobre Ia base de sus

dr no generar falsas expectativas y  [na lo hacen principios y del respeto.

cumple con lo gue promete.
En situaciones complejas deriva la  |Induce a otros a actuar de acuerdn | Promueve Acciones iNtegras ante sus | Es un referente en materin de
resolucion a su superior. con valores y creencias. comparnieros. integridad tanto para su propia

gente como para sus pares @
competidores,
Genera vinculas de coRTIANTA £A 5L |CuARMS 5S¢ equIveca sdmite sus Esta diSpUSSto A ACtUAT £6A honestidad |SUS ACCIONES S6A CONEFLENTES CON
ambito mas cercano y cotidiano de  |errores y actua en consecuencia. incluso en negociaciones dificiles. sus dichos.
trabajo.
TOTAL|

se communmesro [T

RESULTADC

PLANIFICACION
Es la capacidad de determinar eficazmente las rretas y prioridades de si tarea, area o proyects, estipulande la accién, los plazos y los recursos
regquerideos.
MNIVEL 1 NIVEL 2 NIVEL 3
Esta orientado a realizar tareas Posee capacidad de Demuestra una amplia capacicad

bajo planificacién y organizacidn.

planificacién y organizacién en
su trabajo.

para realizar su trabajo bajo un
esquema de planificacidn.

Dirige sus acciones y orienta a
su equipo bajo un esguema de
planificacién y organizacidn.

MIVEL:

Conoce muy bien las
responsabilidades y ohjetivas de su
pusto y organiza el trabajo g
distribuye adecuadamente los
tiempos para las actividades diarias.

CRITERIOS DE DESEMPERIO

Formula las
para los plazos determinados

Ls

v or

Organiza el trabaio del drea de
manera efectiva, utilizando de la

mejar forma pos

Flanca sus tareas a corto plaza

Hace el seguimients del

Calcula los tiempas y programa las

Decumenta o acordads sobre mens,

Establece fechas de seguimiento,

c de los ohj
los plazas

en cuenta los plazos
finales

v distr
entre todas las persona:
el provecto.

e toma tiempo para planear cads una
de Ins tareas v Provectos a Su cango v
establece un plan de accion y un plan
de seguimiento, fijando fechas paca
cada tarea .

Tiene claridad respecta a lns metas
e ki mrmn y de Su cargo y actus en

consecuencia

Fija apropiadamente objetivos a
largo plazo relevantes para la
arganizacién, considerandn que
sean medibles y realistas.

Administra sus recursos.

Utiliza los recursos disponibles con
eficiencia

Maneja el tiempo eficientemente y es
capaz de participar paralelamente de
diversos proyectos.

Estipula las acciones
necesariaspara cumplir con sus
objetivos en matrices o tablas que
le permiten realizar un seguimients
riguraso respecta del cumg

de los mismos en tiempo y forma.

Emite dates ¢ infarmacién de gestion
para el seguimiento de los
resultados.

e |

werifica ol progresa d- las tareas o
asignaciones a medica que se
producen los avances.

Crganiza su trabajo y lo ejecuta con
bace en lo planificado.

Estahlece prinridadesy sahe
distinguir lo mas relevante de lo
menus Importante, con relacion a
las satisfaccidn del cliente interno

y externa
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DIRECTOR COMERCIAL
CONOCIMIENTO TECNICO
Es la capacidad necesaria para generar credibilidad en los demas, sobre la base de los conocir de su esp
NIVELL NIVELZ NIVEL3 JVECS I resuLTADo |
de los temas “rieos. r tener un dominia de [Participa en las discusiones que se MNIVEL:
los conocimientos técnicos. encuentren en relacién a las Es consideradeo un referente
labores técnicas que se realicen,  |T8cnico an relacion a su
CRITERIOS DE DESEMPERO
Tiene el conocimiento técnica Tiene los conocimientos ES un experto on su tema. Tiene un profundo
requeride para llevar a cado su técnicos requeridos para su area o té
tarea. de especialidad. de su especialidad y esta
capacitado para aplicarlo a la
solucidn de problemas que
afectan a la organizacicn en
[gener
Investiga y adopta nuevas Incrementa sus conocimientos y [Se actualiza en las cuestiones Se mantiena al tanto de las
practicas o gias solo r afin de prepararse |inherentes a su esp es
cuando se lo solicitan o es para lo que demande el negocio de su especialidad.
disp ble para la resclucién [future.
de un problema especifice.
Recibe material actualizado e L Ive los p Goza de confianza y credibilidad en |[Resuelve los problemas
informacian que le proporciona  |relacionados con su las demas dreas de la & h asu
la organizacion, y los aplica en las |especialidad. 'y por parte de los P
situaciones en que se le
requiere.
Consulta a expertos do sus nuevas ¥ Posee los conecimientes y Es referente para la consulta y
conocimientos no resultan obtiene resultados que habilidades para resolver la toma de decisiones que
decuados para la sol de las F ensu  |probl relac dos con su f alaorg én en
temas que se le delegan. area. especialidad y area. [ I, por su v
su conocimiento del negocio.
Conoce las fortalezas y Aplica su conocimiento a la Se preccupa porla it de [Real a
debilidades de su dreay esta al  [resolucion de los problemas que |las exp de sus asus
tanto de los objetivas y de su se plantean, para resalver las INternos y externos. INternos y externos.
relacidn con el proceso. necesidades de los clientes.
TOTAL
5 compumaenro [ caumeacion I
ORIENTACION AL CLIENTE
implica un desao de ayudaro servir a los ¢l . de o F dery sus dades, aun aquellas no expresadas. Implica esforzarse por
conocer y resolver los problemas tanto del cliente final a quien van dirigidos los esfuerzos de la empresa, como de los de los prop ¥
todos aguellos que cooperen en la relacion empresa-cliente,
NIvELT NivEL 2 NiveLs —T S— T
BUSCAr & x| lasn dades &|Brinda sol al eliente. Se id fica a las sesidades del las del MNIVEL:
inquietudes del cliente. cliente. cli v laci
de largo plazo con el cliente.
CRITERIOS DE DESEMPERIO
Promueve entre sus pafi = |Esta disp para los sacar informacion sobre El cuidado del cliente forma
da trabajo el contacto clisntes iINternos y axtarnos. necesidades latentes o g 1] parte pre de su -1
per con los de los clientes. de empresa; es una conviccion
que promueve a traves de
constante ¢jemplo.
Tienes una constante actitud de  |Responde a las demandas de los [Indaga mas alla de las r icdad fica sus y las de
servicio h us compafiere erites brindandal 2 fi de los U EMpresa o equipo,
satisfaccidn mas alla de lo clientes, tanto internos como do las
esperado. externos. de los clientes.
Atiende a cada cliente con Dedica po a estary 3 productos y servicios a las  |Indaga y se informa sobre
dedicacion y voluntad de alasel Que se ac asu -esidades tanta les coma ¥
satisfacer las demandas que se le |oficina. potenciales de sus el de cliente internos,
planteen. externos y proveedores.
Es paciente y tolerante con sus Dedica tiempo a estas y conocer [Ayuda a sus clientes a detectar Prioriza la relacion de largo
clientes internos y exernos, aun |a los clientes en la empresa de idades no manifiestas o plaze con el cliente por sobre
e situaciones comple @ uno de ello potenc beneficios inmediatos
ocasionales.
Comprende que el cliente es Atiende peresonalmente a Genera ambientes y procesos de Incluye en la relacion con el
fune 1 s s pe e alg que cuidan y al el v
organizacidn y actua en ocasiones, para mantener lavia |[cliente internc. preccupacion en cuanto a los
consecuencia. de comunicacion ablerta. propios cliente de este.
TOTAL

% cumpuniento ] eauricacion [T
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DIRECTOR COMERCIAL

PENSAMIENTO ESTRATEGICO

Es la capacidad de comprender las necesidades de los clientes y de preveer las tenden

competidoras y los puntos fuertes y debiles de la organizacidn.

%, aportunidades del mercado, las amenazas de las empresa

MNIVEL 1 MNIVEL 2 MIVEL 4 HESULTADO
Conoce claramente el negocio y  |Crea y busca relaciones dentro y [Crea un enfoque a futuro que Esta actualizado acerda de las | NIVEL:
e adecua a ¢l fuera de la empresa gue en forma ter de su neg v la
faciliten el logro de obj opor mejora constantemente
" ¥ que gan iosy a largo teniendo en cuenta la
delos de negocio. plazo generando en el presente evolucion de las grandes

¥

tendencias.

Conoce los productos v servicios de
la arganizacion

Conoce |as ventajas y desventajas
de los productos de la arganizacion,
asi como el plan estratégico de la

Posee un amplio conacimients del
mercado al cual se dirige el producta
de Ia organizacion

Goza de un amplio conocimients
del mereades al cual se dirige la
organizacién

Comprende ¢l negocio del cliente v
sus necesidades

las ¥
de los productos de Ia empresas

as v Sus
eamerciales en general

clientes

v analiza &l mercado,
conoce ampliamente 1a
Competencia y Sus ventajas y
desventajas frente o

empresa.

Tiene
mereade

tiene
sus elientes

del negocio de

Conoce muy bien & Ia competencia, sus
¥ sus

analiza y revisa las fortalezas v
debilidades de la srganizacion;
resuelve acciones y formula nuevos
ohjetives orientades a aprovechar
las fortalezas v oportunidades
detectacdas, & cupsrar las
debilidades v a definir estratégias

conoce las v
e la arganizacitn ¢ ecth al tante de
los objetivos del drea v de su
relacidn con el negocio de global.

interes por investigar v
Mejerar sus conocimisntos aeeren
del mercado

IE3 = los enel
v detecta aportunidades en el mereade,
que aprovechan estableciends

glas que otorgan
valor agregade a s organizacién y
Ia hacen mas competitiva del
mercada.

Esta atento a los cambios en el
entorno,

A E—

Presenta propuestas de
mejoramienta gque favorecen a la
satisfacein de los clientes.

conoce ¢l plan estrategico de la

Realiza acciones que aumentan

¥ sugiere

© o la satisfaccion

ineadas a los objetives.

de los clientes y por ende los
resultados de la organizacion

CALIFICATION

TOTAL

LIDERAZGO
Ex la capacidad para digirgir a un grupo o equipo de trabajo. implica el deseo de guiar a los demas. Los lidere: noun clima de energia y compromiso y
comunican la visidén de empresa, ya sea desde una posicion formal o informal de la autoridad.

MIVEL 1 MNIVEL 2 MIVEL 3 HESULTADO

Fija objetives de desempefic Interactua con su para CON SUs Pr ylogra |Es elemplo al interior de MNIVEL:
m respor vy |alcanzar los N dhesion de los ¢ de su
B -hando ad d P nanda la infarmacian  |equipa.

le valeres individuales de su necesaria.
equipe de modo de mejorar el

de la orga i

CRITERIOS DE DESEMPERNO

Comunica a sus colaboradores las
funciones de cada une v les da
Instrucciones claras vy concretas
para el cumplimients de las tareas
diarias.

Motiva & su gente pars trabajar con
energia.

Comparte con su squipe s

Transmite claramente a sus
colaboradores los objetivos v
responsabilidades de sus puestos.

I iGn
los miembros de su equipo.

valors y salicita la apinién de sus

Transmite con gran claridad la visian y
los objetives de la organizacien.

(Geners compramise y entusiasme por
alcanzar los objetivos de la
arganizacisn

mMantiens informados 8 sus

Trasnmite claramente la visidn de
la empresa v orienta a su equips
hacia el logro de os objetivas
Rropuestos.

|Realiza esfurrsos pars que su
equipo se sienta comprometido e
identificade con la visidn y los.
objetivos de la empresa.

Dezarrol

thcnicas pars aegurar

que sobre acerca de nuevas la permanente efectividad del
pertinente. termas de trabajo. desiciones o cambios en el plan trabajo en equipo, en linea con las
e la &n. de la
Realiza el seguimiento respecto de la |Realiza el seguimiento de las tareas Ia part de sus Periodicamente realiza
consecucion de los objetives de sus  |de cada colaborador calaboradores en la realizncion de eualuaciones pars medir e

colaboradores, ante las fechas tope
o las ve

tifics fartalezns v debilidades de
auienes conforman su equips de
trabajo, coordinandolos para la
obtencién de buenos resultados.

% cumpuniento T

valora los logres y esfuerzos o
equipe de trabaje.

opuestas aue aportan a la
consecusion de los objetivos

sce los logros de las perscnas
que dependen de €1

progreso de su equipe v melorar
los métodos de trabajo.

Destacs los esfuerzos v los éxitos
de los miembros de su equipe. v los
pone de ejemplo para mativar a los
[demds.

TOTAL

cauncacon I
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DIRECTOR COMERCIAL

CAPACIDAD DE NEGOCIACION

Habilidad para crear un
controlar una di

para la

i utili 1

y lograr

técnicas gana-g

los

va, planificando alternativas para

MIVEL 1

Se relaciona con los clientes de
la arganizacién.

Posee los recursos para
concretar negocios con los

Posee habilidades suficientes para
establecer negoclaciones

clientes que 1ala
organizacion.

Maneja mejor las relaciones
erpersonales y La comunicacion
aue los argumentos v posiclones:
basa su efectividad en su carisma.

Utiliza |a estrategia que
habitualments le da mejores
resultades, sin importar el case
particular.

Basa datos sobre las dreas de
res de su

Flocuter, v
referencias sobre sus
comportamientos pasados, a fin de
guiar su aproximacion al otro de
maners atenta al estilo de éste

S& muestra cordial v respetucso en
el trate con la contraparte, en todas
Ia situaciones.

CRITERIOS DE DESEMPERO

Tiene una alta capacidad para
realizar negociaciones de la
EMpresa a traves de sus
efectividad comercial.

duraderos que fartalezcan la relacion. Capacidad para dirigir o

RESULTADO

MIVEL:

Antes de tomar contactc con la

contraparte, reune L informacion que

Tiene un prefunde canocimienta de
la situncian de la cantraparte,

le permite tener el mejor p
posible de su situacién & interés.

Un cada negociacién se esfuerza por
identificar las ventajas comunes para
ambas partes.

Sus v
debilidades, v se preocupa por
investigar v obtenerla mayor
informacion posible.

Logra ponerse en el lugar del otro y
anticipar sus necesidades e
antes una

Se guin por sus obj, ']
logra acuerdos razonables para

24

Busca de argu
solidos v contundentes para

cada aspecto de Ia situacion
como una busqueda comun de criterios

relaciones de corto plazo.

& sus

[Busca dentro ae los argumentos
que le son faverables ventalas aue

cien & la contraparte pars
propiciar el acuerda,

Es pe sus

argumentas, ne cede ante presiones.

logra acuerdos satisfactorios para
ambas partes, con habilidades para

aunque puede perder de vista las

reses del otro en pos e
logro de 105 propios obietivos.

e mantiene objetivo y contrarresta
argumentos prejuicioses o

pei con

3 en ¥
muestrs firmezs en sus plateos, pero
tambi

flexibilidad parn analizar
posiciones nuevas

Maneja la comunicacion en todos sus
aspectasm a fin de facilitar el contacte
v el intercambic de ideas.

Se basa en criterios relacionados
con la situacién objetiva,
independientemente de sus propios
luicios,

Permanentemente busca mejores.

estrategins de negociacion para

producir resultades efectives,
las

T E—

CALIFICACIO

TOTAL

INNOVACION

NIVEL 1

MNIVEL 2

MNIVEL 3

nuevas ideas

Identifica opor ¥
sugiera alternativas franta a las

mismas.

mejarando su ddesempaiio en
el cargo.

Percibe la necesidad de dar nuevas

Es consultado por pares v

r ante p atipicos,
v or msfusrzs por brindarias
tiempo.

porque se le reconoce
por cu habilided de scordar @

CRITERIOS DE DESEMPENO

Genera ideas de impacto que
apuntas al mejoramianto de las
organizacion.

Es la capacidad para modificar las cosas, incluse partiendo de formas o situaciones no pensadas con anterioridad. Implica idear soluciones nuevas y

diferentes ante problemas o situaciones requeridos por el propio puesta, la organizacion, los o wegmento de la economia donde actie.

RESULTADO

MNIVEL:

Basado en la vision organizacional,
estructura equipos de trabajo de alta

in, Gue suslen b
ripl

nueves los p

las formas que

[Tiene una visicn clara del mercado,

que le permite generar negocios

innovadares y opartunos, mucha
aue la

mas ad das s lar de cads

Puede plantesr mejoras o saluciones

soluciones alternativas
impensadas

lden y lleva n eabo saluciones

aF sencillos,
v & otros que na lo son cuanda
cuenta con el tiempo v el
asesoramients adecuados

Se siente motivado o desafiado por
Ias situaciones que requisren un
nuevo enfoque, v trata de abocarse a
su resolucion con su grupo de pares,
por satisfaceion persanal

para probl de
gesticn, de los clientes o de su gente.

provects v al tipe de personas que se
requiere

Promusve un estilo de gesticn v de

vinculacién con el medio v los negocios

Geners organizaciones noe
tradicionales. con estructuras
s las

Genera habituales espacios de

v creativo, br

acompafiamiento a su gente para que
trabaje con el mismo enfoque.

Planifica cursos de accion o

discusion y q
promueven el desarrollode nuevas

que se enticipan a lo

F
que sicedera o se requerira en el

ideas; It
la creatividad y la innovacion en su
campo de accion.

plaze.

¥
necesidades del negocio, sin
guiarse por las modas o los estilos
imperantes.

Disefia soluciones de negocios
creativas, que se anticipan a las
necesidades de los clientes, v
ususimente los sorprenden y
deleitan

Es intelectuslmente curioso; le gusta
estar informado y aprender diversas
cosas, y trata de aplicar estos

conccimientos si tiene oportunidad,

Se capacita y desarrolla
centinuamente, v forma parte de
equipas en los que se trabaja sobre
el desarrollo de la creatividad v la
innovacién.

N ——

Enfoca su trabajo, su desarrollo
profesional v su propia vida

Liders agrupaciones de negocios, v
es requerido en organizaciones

€ de criterioy €
sin atarse a preconceptos,

por su aporte de
v wisidn

que le permiten resclver

situaciones muy complejas que

otros no han sabide selucionar.

TOTAL
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DIRECTOR COMERCIAL

EFECTIVIDAD COMERCIAL

Es la capacidad de determinar eficazmente las metas y prioridades de su tarea, drea o proyecto, estipulando la accién, los plazos y los recursos

regueridos.

NIVEL 1

NIVEL 2

NIVEL 3

NIVEL4

RESULTADO

Esta orientado a realizar tareas
bajo planificacidn y organizacion.

Posee capacidad de
planificacién y organizacion en
su trabajo.

Demuestra una amplia capacidad
para realizar su trabajo bajo un
esqguema de planificacion.

Dirige sus acciones y orienta a
5U equipo bajo un esquema de
planificacion y organizacion.

NIVEL:

CRITERIOS DE DESEMPENO

Conoce muy bien las
responsabilidades y objetivos de
su puesto y organiza el trabajo y
distribuye adecuadamente los
tiempos para las acti
diarias.

ades

Formula los objetivos racionales
para los plazos determinados.

Es metddico, sistemético y
organizado

Organiza el trabajo del area de
manera efectiva, utilizando de
la mejor forma posible

Planea sus tareas a corto plazo.

Calcula los tiempos y programa
las actividades definiendo
prioridades.

Documenta lo acordado sobre
metas, objetivos y distribuye la
infarmacion entre todas las
personas implicadas en el
proyecto.

Tiene claridad respecto a las
metas de su areay de sucargoy
actua en consecuencia

Hace el seguimiento del
cumplimiento de los objetivos y
de los plazos

Establece fechas de
seguimiento, teniendo en
cuenta los plazos finales.

Se toma tiempo para planear cada
una de las tareas y proyectos a su
cargo y establece un plan de accidn
v un plan de seguimiento, fijando
fechas para cada tarea.

Fija apropiadamente objetivos
a largo plazo relevantes para la
organizacion, considerando gue
sean medibles y realistas.

Administra sus recursos.

Utiliza los recursos disponibles
con eficiencia

Maneja el tiempo eficientemente y
es capaz de participar
paralelamente de diversos
proyectos.

Estipula las acciones
necesariaspara cumplir con sus
objetivos en matrices o tablas
que le permiten realizar un
seguimiento riguroso respecto
del cumplimiento de los
mismos en tiempo y forma.

Emite datos e informacidn de
gestion para el seguimiento de
los resultados.

verifica el progreso de las tareas
o asignaciones a medida gue se
producen los avances.

Logra persuadir a la contraparte y
vender sus ideas en beneficio de los
intereses comunes de la organizacion

Establece prioridadesy sabe
distinguir lo mas relevante de
lo menos importante, con
relacion a las satisfaccion del
cliente interno y externo.

% CUMPLIMIENTO|

CALIFICACION

88
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DIRECTOR COMERCIAL

esperado: | 100%|

[z ci obtenido | |

A- Sus fortalezas y oportunidades de mejora en cuanto a las competencias establecidas por COLAVES

|Puntaie esperado: |

Puntaje obtenido:
[ [

FORTALEZAS

incluya las competencias que
calificé en un nivel superior al
esperado.

OPORTUNIDADES

Incluyalas competencias que
califico en un nivel inferior al
esperado

B- Seleccione un maximo de 3 competencias, que seran desarrolladas durante el afo.

C- Cursos y conocimientos por adquirir/desarrollar

R R

D- Acciones de desarrollo por parte del colaborador:

FIRMA DEL COLABORADOR

FIRMA DEL JEFE

E- Capacitaciones Aprobadas por Gerencia:

1.
2
3.
4.
5.
SEGUIMIENTO
Fecha: Estado: Firma:
Fecha: Estado: Firma:
Fecha: Estado: Firma:
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Anexo 13. Evaluaciéon del desempefio por Competencias - Director técnico

- MANUAL DE PROCESOS GERENCIALES MPG-R-02-
@’Ia 5 GESTION DE TALENTO HUMANO VERSION 1.0
e |EVALUACION DEL DESEMPERNO POR COMPETENCIAS| PAGINA 1DES
DIRECTOR TECNICO
NFORMACION GEMNERAL

FECHA [ | peEmiODO EVALUADO | |
NOMBRE [ | CARGO [ |
IEFE [ ] AREA [ |

Empleardo los campaos grises que encontrard después de la descripeidn de cada competencia, indique en qué nivel se encuentra la persona
evaluada. El campo azul indica ¢l nivel esperado para cada competencia, segun ol cargs que desempefia ol evi

adao, de igual manera encantrard el

criterio de desempefio para realizar la lo mas 11 nente posible.

EVALUACION 1- Malo 2-Regular 3- Aceptable 4- Bueno S-Excelente

TRABAIO EN EQUIPO
r con los demas, de formar parte de un grupo y de trabajar juntos. Es la capa

conseguir metas comunes.
NIVELT NIVELZ I 17 S NIVELa RESULTADO

Capacidad de colaborar y coope

ad de trabajar con otros para

Establece relaciones con sus Se preacupa por cumpli Sus Resuelve conflictos que surjan NIVEL:
compafieros a fin de que cada uno responsabilidades v la de los demas |[Genera un clima positivo y motiva a |entre los miembros del equipo v
pueda desempefiar las funciones de |para cumplir la metas sus colaboradores otras fuerzas externas de la
su earge arganizacionales arganizacion
CRITERIOS DE DESEMPERIO
Coopera en las actividades comunes, |2 de 123 Bros @€ |anima y motiva a los demas Alimenta y foments el espiritu de
equipo. equipo en toda la arganizacién.

Lxpresa satisfaccién personal por
Desarrolla el espiritu de equipo los exitos de los demas, no imparts
el area a la que pertenezca.

Participa can e
grupe. ajenas,

sme en el Valora las ideas y eaperiencias

mantiene una actitud ablerta para |/ASiR Pera senerar un amienteds (229Y° 5 SEECRASER L R erens
Apaya las desicianes de su equipa. " trabajo amistoso, de buen clima y " v

aprender de los otros. e intercambio de informacion y
experiencias.
Realiza las parte del trabajo que le Implementa adecuadamente Prioriza los objetives
d F doa Ia lab: entre dalidad, s de trabajo i s les de large plazo
los otros miembros de el equipo de equipos. &n equipo que afiaden valor a las sobre los propios o los de su grupo
los temas que los afectan recultados grupales. o1 ol corta plaze

idea ¢ implementa modalidades
alternativas de trabajc en equipo a
fin de afiadir valor a los resultados

grupales
|— TOTAL

5 cunpunierro [ PN —

ORIENTACION A RESULTADOS
&5 la capacidad de encaminar tados actos al logro de lo esperado actuanda con valocidad y sentido de urgencia ante decisionas importantes,

valora las contribuciones ajenas,
Comparte informacion. aun cuando se le plant difer los de su equipo.
puntos de vista

tisf las idad

necesarias par del cliente, superar a los competidores o mejorar la organizacion fijando metas desafiantes por encima de

les estandares, mejorande y manteniende altes niveles de rendimiento en el marco de las estrategias de la organizacidn.

NIVEL1 NIVELZ [ mwes ] NIVELS RESULTADO
esta NIVEL:
Realiza les actividades en un periodo |nuevas estrategias pars el Se fijs objetivos retadores y hace Los resultados generan impacto en
e timmpe determinade e e los oljeti A su gestion In arganizacian
proapuestas
CRITERIOS DE DESEMPENO
Realiza bien su trabajo v facilita el Ante estandares de cesempeiio poco |Trabaja con objetivos claramenie Flanifica la actividad previendo la
de los demas, para ol logre de los satisfactorios, hace cambios idos, ¥ des. s.|competitivi de la arganizacion v
v i P d pecifi en los métodos de Ia satisfaccién de los clientes,
trabajo para consegair mejoras.
Expreca frustracion ante ia Anmlize los resultados actusles ¢ Dicefia y utiliza indicadores de Actun con velocidad y sentide de
ineficiencia o la pérdida de tiempo, v [establece planes de mejora [Eestion para medir v compara los urgencia ante situaciones que
propone mejoras cuando le son resultados obtenidos. requieren anticiparce a los
solicitadas. competidores o responder a las
necesidades de los elientes.
Esta atento a los tiempos de Capacita, entrena v da a se |Da or v 1 &n a|Fija para siy para los otros los
realizacion de los trabaje, contrala v [les so &, con el fin de mejorar el |su gente acerca de su desempeiio. parametros n sleansar, y arients cu
ayuda a lagrar su cumplimients nivel de desempefio del grupo accionar para lograr v superar los
estandares de desempefio v
respetar 105 plazo establecidos.
Cumple adecuadamente con los Resueve adecuadamente v a tlempo o ¥ el valor de
procesos establecidos. situaciones problematicas. que req los Itados tanto grupales como
una i en los p e ivi de su squipe
los servicios a fin de contemplar
necesidades o requerimientos fuera
de lo planeado.
Genera informacién para el control  |Revisa regularmente los indicadores |Se ocupa de que |a empresa Brinda apovo v da elejemplo en
de la gestian, de gestidn para evalaar el gradeo de alosr de preccuparse por
consecucion de objetivos fruto del esfuerzo propio y de sus mejorar Ia calidad y la eficiencia
alcanzados. colaboradores. de los procesos v servicios
brindados.
TOTAL

VP S—— cauncacion I
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DIRECTOR TECNICO

INTEGRIDAD

Hace referencia a obrar con rectitud, es actuar en consonancia con lo que cada uno dice o considera importante, incluye comunicar las intenciones,

ideasy sent;

ientos abierta y directamente y estar dispuesto a actuar con honestidad incluso en negociaciones difi

NIVEL 1

NIVEL 2

NIVEL 3

Se esfuerza por trabajar bajo los
principios y valores establecidos
por la organizacién.

Actua con transparencia y
honestidad

Estimula a sus paresy
subordinados a trabajar bajo
principios y valares

Realiza su trabajo y dirige
equipos orientado en valores

les con agentes externas.

RESULTADO

NIVEL:

CRITERIOS DE DESEMPENO

Es abierto y honesto en las
relaciones laborales.

Establece relaciones laborales
basadas en el respeto v la equidad
tanto para la distribucion del
trabajo como para la evaluacion y
la retribucion

supervisa el trabajo de sus equipos
de acuerdo con los objetivos, ideas v
expectativas que previamente les ha
expuesto.

Dirige ambientes de trabajo en los
que se guia por principios v
valores.

RECONOCE SUS Errores o sentimientos
negativos.

Maneja sus recursos v las
relaciones con honrradez y
confiabilidad

Expresa clara y abiertamente lo que
piensa y siente, de manera positiva,
tratando de acercar posiciones y no
de generar rechazo, pero siendo fiel
a sus ideas y principios

Acepta los riesgos o costos de su
honestidad ya sea en la relacion
con los clientes, el mercado o con
sus colaboradores.

Expresa claramente lo que piensa sin
ser ofensivo.

Es honesto en sus vunculos con los
demas: expresa lo que siente, trata
de no generar falsas expectativas v
cumple con lo que promete.

Sigue las reglas que se ajustan a su
criterio etico y no obedece aquellas
que no lo hacen.

Establece relaciones laborales y
comerciales sobre la base de sus
principios y del respeto.

En situaciones complejas deriva la
resolucion a su superior.

Induce 2 otros @ actuar de acuerdo
con valores y creencias

Promueve acciones integras ante sus
compafieros

Es un referente en materia de
integridad tanto para su propia
gente como para sus pares o
competidores

Genera vinculos de confianza en su
ambito mas cercano y cotidiano de
trabajo.

Cuando se equivoca admite sus
errores v actua en consecuencia.

Esta dispuesto a actuar con
honestidad incluso en negociaciones
dificiles.

Sus acciones son congruentes con
sus dichos.

s cumpunnenro [

TOTAI

cnumeacion

PLANIFICACION

Es la capacidad de determinar eficazmente las metas y prioridades de si tarea, area o proyecto, estipulanda la accién, los plazos y las recursos

requeridos.

NIVEL 1

NIVEL 2

NIVEL 3

RESULTADO

Esta orientado a realizar tareas
bajo planificacidn y organizacidn.

Posee capacidad de
planificacién y organizacidn en
su trabajo.

Demuestra una amplia capacidad
para realizar su trabajo bajo un
esquema de planificacion.

irige sus acciones y orienta a
su equipo bajo un esquema de
planificacién y organizacidn.

NIVEL:

CRITERIOS DE DESEMPENO

Conoce muy bien las
respensabilidades v objetivos de su
puesto y organiza el trabajo v
distribuye adecuadamente los
tiempos para las activiades diarias

Formula los ohjetivos racionales
para los plazos determinados

Es metddico, sistematico v
organizade

Organiza el trabajo del &rea de
manera efectiva, ut:

izando de la
mejor forma posible

Planea sus tareas a corto plazo.

Calcula los tiempos y programa las
actividades definiendo pricridades

Documenta lo acordado sobre
metas, objetivos y distribuye la
informacitn entre todas las
personas implicadas en el proyecto.

Tiene claridad respecto a las metas
de su area y de su cargo y actua en
consecuencia

Hace el seguimiento del
cumplimiento de los objetivos y de
los plazos

Establece fechas de seguimiento,
teniendo en cuenta los plazos
finales

Se toma tiempo para planear cada
una de las tareas y proyectos a su
cargo y establece un plan de accion
v un plan de seguimiento, fijando
fechas para cada tarea

ja apropiadamente objetivos a
largo plazo relevantes para la
organizacidn, considerando que
sean medibles y realistas.

Administra sus recursos,

Utiliza los recursos disponibles con
eficiencia

Maneja el tiempo eficientemente y
es capaz de participar
paralelamente de diversos
proyectos.

Estipula |as acciones
necesariaspara cumplir con sus
objetivos en matrices o tablas que
le permiten realizar un segu
riguroso respecto del cumplimiento
de los mismos en tiempo y forma

nto

Emite datos e informacion de gestion
para el seguimiento de los
resultados

verifica el progreso de las tareas o
asignaciones a medida que se
producen los avances

Organiza su trabajo v |o ejecuta con
base en lo planificado.

Establece prioridadesy sabe
distinguir lo mas relevante de lo
menos importante, con relacion a
las satisfaccién del cliente interno
v externc.

T —
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DIRECTOR TECNICO

CONOCIMIENTO TECNICO

Es la capacidad necesa

para generar credibilidad en los demds, sobre la base de los conocimientos técnicos de su especialidad.

MNIVEL 1

MNIVEL 2

NIVEL 3

Entiende los temas técnicos.

Demuestra tener un dominio de

los conocimientos técnicos.

Participa en las discusiones que
se encuentren en relacion a las
labores técnicas que se realicen.

Es considerado un referente
técnico en relacidn a su
especialidad

RESULTADO

NIVEL:

CRITERIOS DE DESEMPENO

Tiene el conocimiento técnico
requerideo para llevar a cado su
tarea

Tiene los conocimientos técnicos
requeridos para su area de
especialidad

Es un experto en su tema

Tiene un profundo conocimiento
técnico respecto de su especialidad
v esta capacitado para aplicarle a
Iz solucién de problemas que
afectan a la organizacién en
general

investiga y adopta nuevas practicas
o metodologias solo cuando se lo
solicitan o es indispensable para la
resolucion de un problema
especifico.

Incrementa sus conocimientos y
habilidades a fin de prepararse
para lo que demande el negocio
futuro.

Se actualiza en las cuestiones
inherentes a su especialidad

Se mantiene al tanto de las Gltimas
actualizaciones técnicas de su
especialidad

Recibe material actualizado &
informacién que le proporciona la
organizacién, y los aplica en las
situaciones en que se le requiere.

Resuelve los problemas
relacionados con su especialidad

Goza de confianza y credibilidad =n
las demas areas de Ia organizacién v
por parte de los clientes

Resuelve los problemas complejos
inherentes a su especialidad

Consulta & expertos cuando sus
conocimientos no resultan
adecuados para la solucion de los
temas que se le delegan

Implementa nuevas tecnicas y
obtiene resultados que impactan
positivaments en su area

Posee los conocimientos y
habilidades para resolver
problemas relacionados con su
especialidad y area

Es referente para la consulta v la
tomsa de decisiones que afectan a Ia
organizacién en general, por su
comprension y su conocimients del
negocio

Conoce las fortalezas y debilidades
de su area y ests al tanto de los
objetivos y de su relac
proceso.

Aplica su conocimiento a la
resolucion de los problemas gue se
plantean, para resolver las
necesidades de los clientes

Se preccupa por la satisfaccion de
las expectativas de sus clientes
internos y externos

Realiza acciones orientadas a

satisfacer a sus clientes internos y
externos

T —

Y s

INNOVACION

TOTAL

Es la capacidad para modificar las cosas
diferentes ante problemas o situaciones requeridos por el propio puesto, la organizacidn, los clientes o el segmento de la economia donde actde.

incluso partiendo de formas o situaciones no pensadas con anterioridad. Implica idear soluciones nuevas y

NIVEL 1

NIVEL 2

NIVEL 3

Identifica oportunidades y
sugiere alternativas frente a las

mismas.

Introduce nuevas ideas
mejorando su ddesempefio en
el cargo.

Involucra a otros al proceso de
cambio.

Genera ideas de impacto que
apuntas al mejoramiento de las
arganizacion.

RESULTADO

MNIVEL:

CRITERIOS DE DESEMPENO

Percibe la necesidad de dar nuevas
respuestas ante problemas atipicos,
v se esfuerza por brindarlas a
tiempo.

Es consultado por pares v
subordinados porque se le reconoce
por su habilidad de acordar desde
nuevos enfoques los problemas o
dificultades, pudiendo plantear
soluciones alternativas
impensadas

Basado en la visién organizacional,
estructura equipos de trabajo de
alta eficiencia, que suslen tener
formatos atipicos, utilizando las
formas que sean mas adecuadas a la
resolucion de cada proyecto y al tipo
de personas que se requiere.

ion clara del mercado,
que le permite generar negocios
innovadores y oportunos, mucho
antes que la competencia.

Puede plantear mejoras o soluciones
innovaderas a problemas sencillos,
v @ otros que no lo son cuande
cuenta con el tiempo vy el
asesoramiento adecuados

Idea v lleva @ cabo soluciones
nevedosas para problemas de
gestidn, de los clientes o de su gente.

Promuewve un estilo de gestién v de
vinculacidn con el medio y los
negocios dindmico y creativo,
brindando acompafiamiento a su
gente para que trabaje con el mismo
enfoque

Genera organizaciones no
tradicionales, con estructuras
némicas y adaptables a las
necesidades del negocio, sin
guiarse por las modas o los estilos.
imperantes._

Se siente motivado o desafiado por
las situaciones que requieren un
nuevo enfoque, y trata de abocarse a
su resolucion con su grupo de pares,
por satisfaccion personal

Genera habituales espacios de
discusion y herramientasque
promueven el desarrollode nuevas
ideas; consulta opiniones, promueve
la creatividad y Iz innovacion en su
campo de accien.

Planifica cursos de accion o
emprendimiento que se enticipan a
lo que sicedera o se requerira en el
mediano plazo.

Disefia soluciones de negocios
creativas, que se anticipan a las
necesidades de los clientes, y
usualmente los sorprenden y
deleitan.

Es intelectualmente curioso; le gusta
estar informado y aprender diversas
cosas, y trata de aplicar estos
conocimientos si tiene oportunidad

Se capacita v desarrolla
continuamente, y forma parte de
equipos en los que se trabaja sobre
el desarrollo de la creatividad y la
innovacisn

Enfoca su trabajo, su desarrollo
profesional y su propia vida
conlibertad de criterio v creatividad,
sin starse a preconceptos

Lidera agrupaciones de negocios, v
es requerido en organizaciones
profesionales por su aporte de
creatividad y visién innovadora,
que le permiten resolver
situaciones muy complejas que
otros no han sabide solu

%% CUMPLIMIENTO|
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LIDERAZGO

Es la capacidad para digirgir a un grupo o equipo de trabajo. Implica el deseo de guiar a los demds. Los lideres crean un clima de energia y compromiso

y comunican la visién de empresa, ya sea desde una posicion formal o informal de la autoridad.

NIVEL1

NIVEL 2

NIVEL 3

Fija objetivos de desempefio
asignando responsabilidades y
aprovechando adecuandamente
lo valores individuales de su
equipo de modo de mejorar el
rendimiento de la organizacion.

Interactua con su equipo para
alcanzar los objetivos,
proporcionando la informacign
necesaria.

Motiva con sus propuestas y
logra adhesion de los miembros
de su equipo.

Es ejemplo al interior de la
organizacion.

RESULTADO

NIVEL:

CRITERIOS DE DESEMPENO

Comunica a sus colaboradores las
funciones de cada unoy les da
instrucciones claras y concretas
para el cumplimiento de las tareas
diarias.

Transmite claramente a sus
colaboradores los objetivos y
responsabilidades de sus puestos

Transmite con gran claridad la
vision y los objetivos de la
organizacion.

Trasnmite claramente |a visién de
la empresa y orienta a su equipo
hacia el logro de os objetivos
propuestos.

Motiva a su gente para trabajar con
energia.

Comparte informacién relevante con
los miembros de su equipo.

Genera compromiso y entusiasmo
por alcanzar los objetivos de Iz
organizacion

Realiza esfuerzos para que su
equipo se sienta comprometido e
identificado con la visién y los
objetivos de la empresa.

Comparte con su equipo la
informacion que considera
pertinente.

Valora y solicita la opinidn de sus
colaboradores sobre diferentes
temas de trabajo.

Mantiene informados a sus
colaboradores acerca de nuevas
desiciones o cambios en el plan
estratégico de la organizacion.

Desarrolla técnicas para asegurar
la permanente efectividad del
trabajo en equipe, en linea con las
estrategias de |a organizacion.

Realiza el seguimiento respecto de la
consecucion de los objetivos de sus

colaboradores, ante |as fechas tope

o los vencimientos.

Realiza el seguimiento de las tareas
de cada colaborador.

Promueve la participacion de sus
colaboradores en |z realizacion de
propuestas que aportan a lz
consecusion de los objetivos

Periddicamente realiza
evaluaciones para medir e
progreso de su equipo y mejorar
los métodos de trabajo.

identifica fortalezas y debilidades de
quienes conforman su equipo de
trabajo, coordinandolos para la
obtencion de buenos resultados

Valora los logros y esfuerzos de su
equipo de trabajo.

Reconoce los logros de las personas
que dependen de él

Destaca los esfuerzos y los éxitos
de los miembros de su equipe, y los
pone de ejemplo para motivar a los
demas.
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A- Sus fortalezas y oportunidades de mejora en cuanto a las competencias establecidas por COLAVES

FORTALEZAS

incluya las competencias que
calificd en un nivel superior al
esperado.

OPORTUNIDADES

Incluyalas competencias que
califico en un nivel inferior al
esperado

B- Selecci un maxi de 3

petencias, que seran desarrelladas durante el afio.

1. 2. 3.

C- Cursos y conocimientos por adquirir/desarrollar

N|@ |k e

D- Acciones de desarrollo por parte del colaborador:

FIRMA DEL COLABORADOR FIRMA DEL JEFE

E- Capacitaciones Aprobadas por Gerencia:

1.
2
3.
4.
5.
SEGUIMIENTO
Fecha: Estado: Firma:
Fecha: Estado: Firma:
Fecha: Estado: Firma:
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ORIENTACIONES PARA SU ELABORACION:

UNIVERSIDAD DE LA SABANA
INSTITUTO DE POSTGRADOS
RESUMEN ANALITICO DE INVESTIGACION

El Resumen Analitico de Investigacion (RAI) debe ser elaborado en Excel segtn el siguiente formato registrando la informacion exigida de acuerdo la descripcion de cada variable. Debe ser revisado por el asesor(a) del
proyecto. EL RAI se presenta (quema) en el mismo CD-Room del proyecto como un segundo archivo denominado: " RAI "

No. VARIABLES DESCRIPCION DE LA VARIABLE

1 |NOMBRE DEL POSTGRADO GESTION PARA EL DESARROLLO HUMANO EN LA ORGANIZACION

TITULO DEL PROYECTO
2 |MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS EN COLOMBIANA DE AVES SA.
AUTOR(es) PORRAS PARRA DAMARYS SHIRLEY

3 PICO AGUIRRE LINA MARCELA

4 |ANOYMES 16 DE MARZO DE 2.012

5 |NOMBRE DEL ASESOR(a) VILLEGAS GONZALEZ LUZ MARINA
El presente trabajo de grado nos permite entender el proceso de disefio de un modelo de Gestion por competencias desarrollado en COLOMBIANA DE AVES S.A.
Este proyecto de caracter descriptivo permiten hacer de este proceso una herramienta fundamental en la gestion del talento humano en las organizaciones, pero
sobre todo brinda al lector una gufa estructurada que le permitird conocer el origen y evolucion del modelo, asi como cuales son los pasos necesarios para la
implementacion efectiva del mismo, partiendo desde el punto de vista de la visién estratégica hasta su integracién en los objetivos organizacionales.

DESCRIPCION O ABSTRACT
This work grade lets us understand the design process for a management competence model developed by COLOMBIANA DE AVES S.A Company.
This project of descriptive character allows this process become as a tool of human inthe but mainly provides, the reader a
structured guide which it will let him/her know the beginning and evolution of the model, besides that the fundamental steps needed for the effective implementation

6 itself, having as the principal point of view the strategic vision until de joining of the organizational goals.

7 |PALABRAS CLAVES O DESCRIPTORES  |C Gestion por ias, modelo de

SECTOR ECONOMICO AL QUE Sector Agropecuario

8 |PERTENECE EL PROYECTO 9rop

9 TIPO DE INVESTIGACION Descriptiva

10 |OBJETIVO GENERAL Disefiar el modelo de gestion por competencias en el &rea administrativa de la empresa COLOMBIANA DE AVES COLAVES S.A.
+DISenar o revisar 10 perfiies de {0dos 10S Cargos en 1a emprese
« Definir las. i i y de los cargos de Colombiana de Aves S.A

11 |OBJETIVOS ESPECIFICOS « Asignar el nivel requerido de cada competencia de acuerdo a la necesidad del cargo.

« Validar con la gerencia el modelo de gestion por competencias propuesto.

« Disefiar una de on por

Alles, Martha. “Direccion estratégica de recursos humanos, gestién por competencias”. 22 ed. 32 reimpresion Granica 2009-

Alles, Martha. “Di fio por i luacion 360°.22 ed. Granica 2008.

Fernandez Lopez. Javier. “Gestion por competencias, un modelo estratégico para la direccion de recursos humanos. Prentice Hall. 2006.

Alles, Martha. Diccionario de i Gestion por como descubrir las através de los Granica. 2008.

12 |FUENTES BIBLIOGRAFICAS
Alles, Martha. Diccionario de preguntas Gestién por competencias, como planificar la entrevista por competencias. Granica. 2008.
htp:/www.scribd.com/doc/9675960/Diccionario-Competencias-Laborales-Martha-Alles.

Gonzélez Villegas, Luz Marina. C Gestién del D fi i i6n Gestion Para el Desarrollo Humano en la Organizacion, Universidad de La
Sabana, 2010

El presente trabajo de grado trata sobre el disefio de un modelo de gestion por competencias para la empresa COLOMBIANA DE AVES S.A., a través de la

i ion de las i i y if para poder fiar con éxito cada puesto de trabajo, favoreciendo el desarrollo profesional y
laboral de los trabajadores. EI modelo de gestion por competencias permite definir perfiles con las i y ficas de cada cargo y a
partir de estos seleccionar el personal idéneo y competitivo para cada cargo; evaluando y desarrollando el talento humano en la organizacién que conlleve a una

13 |RESUMEN O CONTENIDO mayor prod dad acorde a las dela izacion y que favorezca cada equipo de trabajo. Las competencias tienen un nombre, una definicion, unos
indi y unos niveles de i alas jias y objetivos de la organizacion, logrando una mayor identidad corporativa, y
respondiendo de manera integral a las necesidades de la empresa a fin de conformar un excelente equipo humano que eleve el nivel productivo y financiero de la
empresa,

T AU SE VU A Cay U T aparr e T T CUAT TSIy T T TUT e UMETo para e e
con atencion al ocupante de cada cargo, acompafiando este trabajo con los perfiles y funciones.Se realizaron cuestionarios, se establecio el panel de expertos, de

14 |METODOLOGIA igual forma, se utilizd la entrevista directa como fuente de acada de cargo, un contacto mas enriquecedor entre el analista de la
tarea y el encuestado.

Disefiar el modelo de gestion por ias fue una i i y enri para COLOMBIANA DE AVES S.A, interactuar con la organizacion,
su realidad, su gente y sus difi identificar de i establecer junto con la alta direccion para contrarrestar

i disefiar la i i y de cada cargo, velar por el cumplimiento de los objetivos de la empresa con la ayuda del modelo e|
impulsar el sentido de ia entre los y optimizar los procesos administrativos y de Gestion Humana fueron situaciones que
ayudaron a incentivar el profesionalismo que se pretende al realizar un proyecto de esta magnitud.
Al Disefiar el modelo de gestion por competencias de COLOMBIANA DE AVES S.A. se tuvo la oportunidad de conocer e interpretar diferentes conceptos relacionados
con la Direccin estratégica de Recursos Humanos, utilizados hoy en dia en cualquier ion a nivel i i del sector en el que ésta se
desenvuelva. De manera tal, que los conocimientos adquiridos en el desarrollo del proyecto son de gran aplicacion dentro del ambito actual de el area de Gestion
Humana.
Fue grato e interesante confrontar los conocimientos teéricos y practicos adquiridos durante la especializacion en GESTION PARA EL DESARROLLO HUMANO EN
LA ORGANIZACION, en la realidad cotidiana de una ion, que se lograron pi a partir de las vivencias en COLOMBIANA DE AVES S.A.

15 |CONCLUSIONES Acorde con el objetivo inicial del proyecto, se disefio el modelo de gestion por competencias para COLOMBIANA DE AVES S.A dando cumplimiento a las directrices
dadas por profesionales conocedores del tema y autores bibliogréficos, creando ia en los dela izacion de la i ia que el
asumir el reto de la Gestion por competencias y emprender el camino hacia el logro de los objetivos organizacionales y conducir mejor a su personal en el clculo de
compensaciones variables, planes de sucesion, planes de carrera y otros programas organizacionales de personas dentro de la organizacion.
Es importante destacar, que parte del éxito de éste proyecto tuvo que ver con la formacion tanto académica como humanistica inculcada por la Universidad de la
Sabana, y que lo demostrado y conseguido en COLOMBIANA DE AVES S.A. “Modelo de Gestion por competencias®, son fiel reflejo de lo que ésta representa como
institucion forjadora de lideres empresariales.
Tomando en cuenta que el alcance del presente trabajo de grado es el disefio un modelo de Gestion por competencias, se recomienda en una segunda etapa la

on del fio por conla ion de 360°, a través de una consulta a distintos niveles de la organizacion con el propésito de aportar

distintas miradas sobre el evaluado, incluyendo la propia del individuo on), y las de sus supt , pares y

16 |RECOMENDACIONES

p este modelo en la i ion de Center Method (ACM), que consisten en if de que se realizan en
diferentes momentos, para conocer el grado de cumplimiento de las competencias del cargo mediante el comportamiento laboral de un empleado o candidato.
* |CODIGO DE LA BIBLIOTECA
CRISANTO QUIROGA OTALORA

Coordinador Comité de Investigacior
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