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Introduccion

Las organizaciones son el producto de la integracion de mas personas para lograr una meta,
y la aceptacion de esta premisa permite hablar de organizaciones humanas, en las cuales se
incluye el desarrollo del capital humano dentro de las estrategias de evaluacion para

alcanzar altos indices de competitividad.

La capacitacion entendida como el cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes
del colaborador hace parte fundamental del desarrollo humano y productivo de cualquier
organizacion, es por esto la importancia y pertinencia de desarrollar este tema y
esquematizarlo bajo un modelo acorde a las necesidades de la Empresa Internacional de
Eléctricos S.A.S., que este enfocada hacia las competencias en su personal ya se Gerencial,

Administrativo, operativo, entre otros.

La Empresa Internacional de Eléctricos S.A.S., reconoce la capacitacion y evaluacion de su
talento humano, como respuesta a la exigencia que tienen todas las empresas de contar con
un personal calificado y productivo, lo cual justifica la estructuracion de una herramienta
integral de capacitacion y evaluacién que conciba un proceso sistematico, planificado, para

satisfacer las necesidades de efectividad de la empresa.

Este documento esta fundamentado en el trabajo no solo de los miembros del grupo de
investigacion, sino también de las directivas de la Empresa Internacional de Eléctricos
S.A.S., quienes aportaron ideas un insumo fundamental para el cumplimiento de todos los

objetivos de esta investigacion.
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Los autores del estudio esperamos que™€f tiiatétial sea la base para la implementacion y

evaluacion de un plan de formacion competitiva y eficiente que permita aumentar, de

manera real todas las destrezas como las habilidades de todos los colaboradores de la

Organizacién y por tanto su productividad y logro de sus objetivos en cualquier

organizacion.
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1. PROBLEMA EDUCACION PARA TODOS

1.1. Antecedentes del problema

El 10 de Diciembre del afio 1996 nace el Grupo Empresarial MOLM, se posiciono en
Ibagué bajo la razon social Internacional de Eléctricos Ltda. En 1998 se abre la segunda
sucursal bajo la razon social de Lumieléctricos de Colombia E.U.; en el afio 2002 entra a
formar parte del grupo empresarial Eurocircuitos S.A. en Medellin; en el afio 2004 se abren
sucursales lluminacion Total en Neiva e Internacional de Eléctricos en Manizales; en el afio
2006 se crea Idem en la ciudad de Ibagué como una unidad de negocio especializada para
licitaciones y en el mismo afio se hace la apertura de otras dos sucursales en Cali y
Villavicencio; en el afio 2007 se posiciona el Grupo MOLM como una de las empresas mas
grandes del pais segun la revista Dinero; en el afio 2009 empiezan a formar parte del grupo
3 razones sociales en la ciudad de Bucaramanga: Electroindustrial S.A., Metroelectricos
S.A., Electrotelefonica S.A. En Bogota surge como punto de atencion llumiredes. Para el
afio 2010 con el fuerte propdsito de generar valor y respaldo para todos los clientes internos
y externos se renueva el Grupo Empresarial MOLM y pasa a ser ie Grupo. En el afio 2015
con el objetivo de generar solidez se fusionan las razones sociales en Internacional de

Eléctricos S.A.S.
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Poco a poco la empresa fue creciendo Y/“8&8tE el afio 2009 ha venido realizado grandes

cambios organizaciones.

Debido a este desarrollo en el gremio, lograron gran posicionamiento de una manera muy
positiva y segura. Es admirable ver como pasaron de ser un almacén de ciudad, a un grupo
empresarial, logrando manejar, tantas cantidades de productos, pedidos, contratos,

licitaciones y convenios.

La empresa fue creada por la Familia Lozano Grimaldo, quienes permanecen a la cabeza de
la Organizacion y la han llevado a posicionarse como grupo empresarial que con las lineas
de iluminacién, energia, construccion, tecnologia, telecomunicaciones, seguridad,
proyectos, oil & gas, atienden el mercado nacional. Actualmente tiene ubicada su sede de
casa matriz en la ciudad de Ibagué y cuenta con siete (7) almacenes ubicados en: Cali,
Manizales, Bogota, Villavicencio, Medellin y Neiva. Asi mismo, tiene socios en Pereira,

Bucaramanga y Bogota D.C.
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1.2.

Planteamiento del Probféfia™ ™

Algunas empresas en la actualidad crean sistemas y modelos de gestion, con el fin
de desagregar cada una de las competencias de los miembros que integran una
empresa, hasta llegar a las personas especificas que poseen un talento definido, con
el propdsito de lograr cada una de las metas, planes y objetivos estratégicos de la

empresa.

Los objetivos de la empresa Internacional de Eléctricos S.A.S., pueden ser
diferentes a los de distintas organizaciones, tanto es asi, que los involucrados (Jefes,
Coordinadores, Asesores Comerciales, Socios, entre otros) tienen también

necesidades y objetivos que son de especial importancia para ellos.

Internacional de Eléctricos S.A.S., como una empresa lider en Comercializar y
Distribuir productos de iluminacion, energia, construccidn, tecnologia, etc., en la
ciudad de Ibagué y a nivel nacional, debe cada dia adaptarse a los rapidos cambios
que exige la actual sociedad del conocimiento. Esta adaptacion solo es posible por
medio de una implementacion de una herramienta que permita la gestion y

evolucion de desempefio dentro de su misma empresa.

Con base en estos argumentos se plantea una inquietud, que fue parte de la
motivacion para la realizacion de esta investigacion ¢lInvestigar y detectar las
falencias en los procesos de evaluacion y capacitacion de la empresa

Internacional de Eléctricos S.A.S.?

Diplomado de Profundizacion en Gerencia del Talento Humano - Universidad
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1.3.1. Objetivo General

Realizar una investigacion en la Empresa Internacional de Eléctricos S.A.S., con el fin
de identificar los problemas en el area del talento humano y especificamente en los
procesos de gestion del conocimiento y desempefio, poniendo en practica los

conocimientos adquiridos en el Diplomado de Gerencia del Talento Humano.

1.3.2. Objetivos Especificos

e Verificar los registros para determinar la necesidad de capacitacion de los
colaboradores de la Empresa Internacional de Eléctricos S.A.S.

e Revisar la forma como se han evaluado los colaboradores en la Empresa
Internacional de Eléctricos S.A.S.

e Poner en practica los conocimientos aprendidos en el diplomado, con el fin de ir
proporcionando competencias profesionales en el area del Talento Humano en la

Empresa Internacional de Eléctricos S.A.S.
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1.4.

Justificacion de la Investigacion”

El presente es un trabajo académico investigativo que busca la solucion a un
problema especifico en el area de gestion humana en la empresa Internacional de
Eléctricos S.A.S., ubicada en la ciudad de Ibagué y llevada a cabo por estudiantes

del Diplomado de Profundizacién en Gerencia del Talento Humano.

En la actualidad ha cambiado mucho la forma en que aprendemos y asi mismo el
funcionamiento y estructura de las empresas, hace algunos afios solo importaba el
dinero y se veian a los trabajadores como maquinas, hoy después de muchas
tendencias y mentes brillantes como Maslow, Elton Mayo y Henry Ford entre
muchos otros, la administracion se ha fortalecido en el cuidado y buen trato de su
recurso mas importante, el humano, por lo cual la industria entendié que el nivel de
satisfaccion de los empleados en su trabajo es directamente proporcional a su
productividad y eficiencia. Pero esto Gltimo no hubiese sido posible sin la
investigacion, por esta razén es de gran importancia seguir trabajando en pro de la
mejora continua de la ciencia, ya que ésta influye en la disciplina que toda unidad

econdmica tiene en comun, la administracion.

El tema especifico a investigar trata de evidenciar las causas fundamentales de la
falta de retroalimentacion del las labores llevadas a cabo por los trabajadores de la
Empresa Internacional de Eléectricos S.A.S., y el verdadero nivel de ajuste de su
perfil y desempefio con las expectativas de la empresa y de ellos mismos. Asi
mismo es importante indagar en la raiz de la falta de capacitacion en la mayoria de

su personal.

Diplomado de Profundizacion en Gerencia del Talento Humano - Universidad
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El estudio le permitira a la empr&83 Td&nitificar las razones que le impiden establecer
el proceso de gestion del conocimiento y evaluacion del desempefio y asi mismo le
daré herramientas para implementarlo y aprovecharlo al maximo, pero no seran los
unicos beneficiados, ya que los que mas ganan son todos los colaboradores de la

Empresa Internacional de Eléctricos S.A.S.

A nuestro equipo de trabajo “estudio” esta investigacion le permitird de manera
contundente adquirir los conocimientos en el area de gestion humana
especificamente en los procesos de capacitacion y evaluacion de desempefio, pero
también nos dara la oportunidad de obtener competencias profesionales y reales en

dichos procesos.

Diplomado de Profundizacion en Gerencia del Talento Humano - Universidad
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2. REVISION DE LITERATURA™™ ™™

2.1. Marco de Referencia

Los procesos de evaluacion y capacitacion son un tema recurrente en la actualidad, en todo
el mundo, cuando se trata de la formacién en las organizaciones; lo constituye lo
relacionado con el seguimiento y la evaluacion de la capacitacién, su impacto en la

organizacion. Guerrero L. y Nancy Garcia (2003).

Adicional se incluyen los antecedentes, conceptos y teorias apropiadamente seleccionadas
que mantienen relacion con el objetivo general, los objetivos especificos y el problema para

Ilegar al resultado esperado de la investigacion.

2.1.1. Misién

Gestionar la satisfaccion del cliente en la comercializacion y distribucion de material
eléctrico, equipos y productos relacionados para las unidades de negocio de iluminacién,
energia, construccion, telecomunicaciones, seguridad, proyectos y oil & gas, optimizando y
mejorando permanentemente sus procesos y su recurso humano, al igual que en la

infraestructura y la tecnologia, con responsabilidad social y ambiental.

2.1.2. Vision

Al finalizar el 2017 alcanzaremos el posicionamiento y liderazgo nacional de nuestro
modelo de comercializacion y distribucion de material eléctrico, de equipos, productos y
servicios relacionados para las unidades de negocio de iluminacién, energia, construccion,

telecomunicaciones, seguridad, proyectos y oil & gas, continuando con el aporte al

Diplomado de Profundizacion en Gerencia del Talento Humano - Universidad
Nacional Abierta y a Distancia UNAD
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desarrollo del pais y de nuestros colab8Yat6¥eS, tanto por la generacion de empleo como

por la responsabilidad social.
2.2. Marco Teorico

Para el desarrollo de esta investigacion se identificé en primera instancia los términos
conocimientos e informacion, dado que se trata de la base fundamental para la generacion

de cualquier modelo de Gestion del Conocimiento en una organizacion.
2.2.1. La Sociedad del Conocimiento

Perez Merayo * Principalmente la administracién de conocimiento se ha convertido en una
disciplina de administracion en la que se trata al capital intelectual como un bien

administrable, el cual también es explotable.

La enorme cantidad de informacion que se dispone sobre cualquier aspecto que le pueda
interesar al hombre, se convierte hoy en dia en mejoramiento obligado para los diferentes
compafias que se ocupan del manejo del conocimiento; este no debe entenderse
unicamente como el resultado generado por investigaciones cientificas, sino que se debe
incluir, a todas las elaboraciones humanas, “que pretendan el desarrollo alrededor de las
expresiones vivencias que conllevan al descubrimiento y dominio del mundo para el bien

de la humanidad” Correa, L (2008 p.122).

! Pépara Merayo GA. Liderazgo para loa Administracién del Conocimiento. Disponible en:
http://www.centrodeconocimiento.com/escritos/liderazgopadmonconoce.htm (Consultado 23 de
Noviembre de 2015).

Diplomado de Profundizacion en Gerencia del Talento Humano - Universidad
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Parra, Ivan (2008) ha definido cinco d8pEtt88 para definir el conocimiento: el aspecto

filosofico, con la epistemologia relativa a la teoria del conocimiento; el aspecto cientifico,

con descubri la forma de preguntar a la naturaleza para conocerla y entenderla; el aspecto

de la ingenieria, con los ingenieros informaticos a la tarea de disefiar software para la

codificacion de la informacidn; el aspecto de la contabilidad, con la determinacion del valor

del conocimiento como activo intangible de las organizaciones; y el quinto aspecto la

moderna teoria organizacional, con las organizaciones que aprenden.

2.2.1.1. Tipos de Conocimiento

» Conocimiento Generativo, productivo y representativo: EI conocimiento

generativo es el resultado de la creaciéon del nuevo conocimiento. EI conocimiento

productivo es el resultado de la aplicacion del conocimiento generativo en los

procesos. El conocimiento representativo es el proceso de transferir conocimiento

explicito a los interlocutores de la organizacion.

» Conocimiento Organizacional: se representas en las ideas generales e importantes

de la organizacién, como la mision, vision, objetivos, politicas, etc. Y son el

resultado de los procesos de transformacion en los diferentes tipos de

conocimientos. También se considera conocimiento explicito.

Hay un sin nimero de aspectos que tratar para definir el conocimiento, sin embargo,

para esta investigacion se tomara como definicion la establecida por Davenport y

Prusak, (1998) quienes definen el conocimiento como: una mezcla de experiencias,

valores, informacion y “saber hacer” que sirve como marco para la incorporacién de

nuevas experiencias e informacion, y es til para la accion.
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Es la posesion de conocimientos, experiencia aplicada, tecnologia organizacional,

relaciones con los clientes y destrezas que dan a las empresas una ventaja competitiva en

los mercados, a su vez se divide en Capital Humano, Capital Relacional y Capital

Estructural.

» Capital Humano: Son las personas de la organizacion, sus conocimientos,

habilidades, sentimientos, principios, valores, estilos de comunicacion, liderazgo;

etc., todo lo relacionado con la comunicacion grupal.

Capital Relacional: Son las relaciones de las personas que integran la organizacion
con las personas que se encuentran en su entorno. Las buenas relaciones con el

entorno proporcionan a la organizacién ventajas competitivas de alto valor.

Capital Estructural: Es todo aquel conocimiento que esta inmerso en el disefio
organizacional (estructura interna, flujos de procesos, modelos de sistemas), en la
cultura, en los sistemas tecnoldgicos y administrativos usados, en todos aquellos
recursos de informacion que son patrimonio de la empresa. También es Capital
Estructural lo correspondiente a los derechos de propiedad intelectual como patentes
sobre disefio y método de construccién de productos o método de implementacion

de servicios, lo correspondiente a los Copyrigght de libros, manuales, software, etc.
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2.2.3. Gestion del Conocimiento

La Gestion del Conocimiento debe entenderse como “la capacidad para generar nuevos
conocimientos, diseminados entre los miembros de una organizacion y materializarlos en
productos, servicios y sistemas. Es la clave del proceso a través del cual las firmas

innovan” Nonaka, (1995)(p.93).

A su vez, la Gestion del Conocimiento, busca hacer un mayor aprovechamiento a los
recursos de la organizacion. Sin embargo, en muchas ocasiones las organizaciones no
utilizan todo su potencial basado en el conocimiento para enfrentar dia a dia los cambios
establecidos en el mercado, dado que generalmente no se encuentran organizados los
procesos para la exteriorizacion del conocimiento, y la cultura organizacional establecida
no ayuda al uso de ese conocimiento, por lo que es muy probable que exista ventajas
potenciales que no han sido consideradas a explotar o las estrategias establecidas no las

apoyan directamente.

Para ir un poco méas a fondo que es Gestion del Conocimiento, y teniendo en cuenta que
anteriormente se explico el término Conocimiento, se explicard que es Gestion: es la
realizacion de tareas o actividades propias de un proceso. Se podria decir entonces que la
Gestion del Conocimiento es la realizacion de las Actividades de organizar, disponer y

organizar el conocimiento.

Otro concepto es que se debe ver desde el punto de vista estratégico, y que ayudara en la

aplicacion del modelo de Gestion del Conocimiento es el Aprendizaje organizativo.
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2.2.3.1. Procesos de la Gestion del Conocimiento

Ponjuan (2006) identifica esencialmente 7 procesos de la Gestion del Conocimiento en las

organizaciones. Ellos son?

Identificacién: Conjunto de técnicas y herramientas que facilitan a las organizaciones
conocer que conocimiento se halla dentro de la organizacion, donde se registra y quienes lo

portan dentro de la organizacién o fuera de ella.

Adquisicién: Luego de identificar qué conocimientos tiene la organizacién y sus
principales lagunas en este aspecto, la organizacion debe instrumentar una serie de
estrategias para adquirir el conocimiento que no posee y que se halla en fuentes externas a

la organizacion, digase expertos, otras organizaciones.

Desarrollo: Cuando el conocimiento no se encuentra dentro de la organizacion ni fuera, es
necesario desarrollarlo o crearlo. Es mediante este proceso que la organizacion debera

facilitar espacios para que los individuos innoven.

Comparticion y distribucion: Consiste en la distribucion del conocimiento a las personas
adecuadas o hacerlo disponible en el lugar donde realmente se necesite. Para ello la
organizacion puede habilitar espacios de interaccion entre los individuos que les permita

intercambiar experiencias y fomentar nuevas ideas.

Uso: Es necesario que el conocimiento sea usado para garantizar una respuesta adecuada de

la organizacion ante las situaciones internas y externas a enfrentar. El uso del conocimiento

* Ponjuan Dante, G. (2006).Introduccion a la Gestién del Conocimiento. La Habana: Editorial Felix Varela.
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en la solucion de problemas se convitFf8" 8™ gsencial para que la organizacion pueda

responder adecuadamente a los cambios continuos del entorno.

Retencion: consiste en conservar el conocimiento para que pueda ser reutilizada siempre

que se requiera por la organizacion y evitar el re-trabajo.

Medicion: Es necesario para evaluar los cambios ocurridos en la base de conocimiento

organizacional y si se han cumplido con los objetivos de conocimiento de la organizacion.
2.2.4. EIl Aprendizaje Organizativo.

Es el enfoque subyacente que da sentido y continuidad al proceso de creacion de valor o de
intangibilidad. El aprendizaje, es suma, es la clave para que las personas y la organizacién
puedan ser mas inteligentes, memorizando y transformando informacion en conocimiento.
Se pueden asociar a este enfoque los conceptos de ‘“organizaciones inteligentes”,

“organizaciones que aprenden” (learning Organizations).

En la investigacion se identificaron algunos estudios que se han realizado con referencia a
la Gestion del Conocimiento en el mundo, en Colombia y en la empresa Internacional de
Eléctricos S.A.S., pues hace falta centrarse en la guia que se va seguir para desarrollar los
conceptos ya definidos y que seran aplicados a la propuesta. Muchos de los autores que han

desarrollado teorias sobre la Gestion del como a largo plazo en las organizaciones.

Uno de ellos y el de mas conocimiento en el tema, sin duda alguna es Peter Senge (1995),
su modelo de aprendizaje organizacional que estd plasmado en el libro “La quinta

disciplina” donde hace hincapié en las cinco disciplinas aplicadas en la organizacion que
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favorece el cambio a través del aprendiZdj€, TET"Hominio personal, la vision compartida, el

aprendizaje en equipo, los modelos mentales, el pensamiento sistematico).

Estas cinco disciplinas actian de modo complementario en la organizacion y tienen
injerencia cuando son aplicadas conjuntamente, tiene entonces mucha importancia que para
su aplicacion en el modelo de Gestion del Conocimiento (Capacitacion y Evaluacion) todos
los colaboradores tengan una vision compartida, domine su personalidad y desempefio.
Aprendan en equipo y tengan un pensamiento sistematico o en comun, que todos tengan
una misma vision de la organizaciéon. Esto es visto por Peter Senge (1995) como la
organizacion: “donde las personas continuamente expanden su capacidad para crear
resultados que desean, donde nuevos patrones expansivos de conocimiento se nutren, donde
las aspiraciones colectivas se liberan y donde las personas continuamente aprenden a como

aprender juntos”.
2.2.4.1. Concepto de Capacitacion:

3La capacitacion consiste en una actividad planeada y basada en necesidades reales de una
empresa U organizacion y orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y
actitudes del colaborador. Esta actividad debe ofrecer a la organizacion un personal
debidamente adiestrado, capacitado y desarrollado para que desempefie bien sus funciones

y pueda descubrir las reales necesidades empresariales.

La capacitacion estd encaminada hacia el perfeccionamiento técnico del trabajador para que
éste se desempefie eficientemente en las funciones que le han sido asignadas, produciendo

resultados de calidad, brindando excelentes servicios a sus clientes, previendo y

3SILICEO, Alfonso. Capacitacion y Desarrollo de Personal. Limusa Noriega Editores. Mexico 2004. Pagina25.
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solucionando anticipadamente problema¥ 6ttt ales dentro de la organizacion. A través de
la capacitacion se logra que el perfil del trabajador se adecue al perfil del conocimiento,

habilidades y actitudes requeridos para el puesto de trabajo.

Para Senge4 “aprender a las organizaciones significa someterse a la prueba continua de la
experiencia y transformas esas experiencias en un conocimiento que sea accesible a toda la

organizacion y pertinente a su proposito central”.

La capacitacion y el adiestramiento son formas efectivas de elevar la productividad, ya que
conduce a la especializacion y son fundamentales en los procesos productivos. La
capacitacion no debe confundirse con el adiestramiento, este ultimo implica una trasmision
de conocimientos que hace apto al individuo ya sea para un equipo maquinaria, tornandose
esencial cuando el trabajador ha tenido poca experiencia o se le contrata para ejecutar un
trabajo que le es totalmente nuevo. Sin embargo, una vez incorporados los trabajadores a la
empresa, esta tiene la obligacion de desarrollar en ellos actitudes y conocimientos

indispensables para que cumplan bien su cometido.

“La capacitacion es para los puestos actuales y la forma o desarrollo es para puestos
futuros. La capacitacion y el desarrollo con frecuencia se confunde, la diferencia estd mas
en funcidon de los niveles a alcanzar y de la intensidad de los procesos. Ambas son
actividades educativas.® La primera ayuda a los empleados a desempefiar su trabajo actual y
los beneficios de ésta pueden extenderse a toda la vida laboral o profesional de la persona,

por lo tanto, ayuda al individuo a manejar las responsabilidades futuras con poca

* SENGE, Peter. La Quinta Disciplina. En la Practica. Ediciones Juan Granica S.A. Argentina 2006. Pagina 51.

> SILICEO. Op. Cit. P. 27.
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preocupacion porque lo prepara ello a nfd8"14fg8 plazo y a partir de obligaciones que puede

estar ejecutando en la actualidad.®

” «g| punto de partida son las deficiencias y carencias que se detectan en el

Segun Siliceo
personal que ocupa un determinado puesto de trabajo en la actualidad o que puede ocupar
un determinado puesto a corto plazo. El punto de llegada es la informacion de personal. En
medio se sitdan tres niveles estratégicos: el adiestramiento, la capacitacion y el desarrollo
del personal”. Se dice que el esquema de formacion se nutre de las metas que estan vigentes
en la entidad que pone en marcha un programa de formacion. Cada uno de los tres niveles

estratégicos saca a la luz que es lo que se espera del personal en cada uno de los programas

que participa.
2.2.4.2. Modelo de Capacitacion

Un modelo, “constituye un sistema de conocimientos fidedignos sintetizados que ofrece
una representacion integra de las regularidades y concatenaciones esenciales de la realidad
y que describe, explica y predice el funcionamiento de un conjunto determinado de sus

componentes, siendo por tanto una abstraccién y un reflejo que produce la realidad™®.

Se utiliza habitualmente en las formaciones conceptuales de problemas, cuyo desarrollo
puede representarse a través de tres etapas fundamentales: conocimiento y familiarizacion

con el fendmeno o proceso (fendbmeno y observacion); caracterizacion (conceptos) y

® Ibid., P. 27.
7 Ibid., p. 26.

® CHAVEZ, Teodosio; CHAVEZ, Israel; CHAVEZ, Nadie. Tradicién Andina Edad de Oro. Ediciones Peruanas.
Lima, Perd 2007. Pagina 21

Diplomado de Profundizacion en Gerencia del Talento Humano - Universidad
Nacional Abierta y a Distancia UNAD



e®e
@ s

t L] - 30
E Internacional de €léctricos [-/— i

Universidad Nacional

Abierta y a Distancia

formulacion de modelo (imagen), con Ta“THipr&Scindible realimentacion desde la imagen

hacia el fenémeno para garantizar una constante actualizacién con el nuevo conocimiento®.

Estructurando hacia la capacitacion se define como: “Conjunto de pasos y actividades
estructurales que permiten asegurar que las actividades a impartirse se relacionen con los
planes estratégicos de la organizacion. En el pueden identificar las siguientes etapas: 1.
Necesidades, 2. Disefio, 3. Implementacion, 4. Evaluacion de resultados, 5. Auditoria o
5510

inspeccion

1 «“para realizar un modelo optimo de capacitacion y mas especialmente

Segun Alles
recolectar las necesidades no solo basta con la opinion del jefe ni con la adecuacion
persona-puesto.” Se debe analizar de manera holistica, teniendo en cuenta los factores
anteriormente mencionados pero también los objetivos misionales y la vision que se tenga
tanto para los puestos de trabajo como para la empresa. Todo debe estar encaminado a

lograr y ampliar la productividad primero del empleado pero siempre potencializando a lo

organizacion.

° Ibid., P. 22

10 ALLES, Martha. Codesarrollo Una Nueva Forma de Aprendizaje. Ediciones Granica S.A. Buenos Aires,
Argentina 2007. Pagina 97.

" bid., P. 97.
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2.2.4.3. Importancia de la CapaCitation™

Armstrong 12 “plantea que la capacitacion es una estrategia, es una forma de impulsar,
valorar y engrandecer a la empresa u organizacién inmersa en tornos altamente

competitivos e inciertos”.

Es un factor esencial en el proceso de mejoramiento continuo de una empresa, es por ello,
que se le debe dar su debida importancia, ya que el espiritu que subyace en la calidad total,
es la adopcidén de una actitud de aprendizaje permanente por parte de todo el personal como
mejor garantia de respuesta a la necesaria competitividad imprescindible para afrontar
cambios empresariales, logrando evitar altos costos por retrabajos y problemas servicio y
calidad, aumentando la eficiencia y eficacia en el rendimiento del trabajo y aumentado las

utilidades, motivado a los trabajadores.
Se debe tener en cuenta para establecer un plan de capacitacion:
> Facilitar supervision de los colaboradores.
» Reducir rotacion, accidentes y costos de operacion.
» Adgilizar y efectivizar la toma de decisiones.
» Adaptar la persona en el cargo.

» Preparar para otros niveles, entre otros.

2 ARMSTRONG, Michael. Gerencia de Recursos Humanos. Legis. Inglaterra 1.993. Pagina 110.
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2.2.4.4. Pasos para la CapacitacTi
l. Planeacion Estratégica:

La capacitacion como todo de gran impacto en cualquier organizacion requiere de la

planeacion.

“planear genera una oportunidad que las empresas deben aprovechar para diezmar las
implicaciones de los riesgos que la competencias pueda ejercer, con el enfoque de la

., L . 1
planeacion estratégica se prevé el futuro a largo plazo™.

Llanos ** menciona que “es primordial la concepcion de la capacitacion desde la planeacion
estratégica de las organizaciones, permitiendo articular las estrategias de las aéreas de

desarrollo humano con los objetivos institucionales.”

Para la planeacion de la capacitacion se requiere informacion general de la organizacion
como las debilidades y las fortalezas de la empresa, asi como oportunidades y amenazas a

las que se enfrenta.

Igualmente es importante levantar un panorama actual de la capacitacion dentro de la
organizacion u empresa, y las herramientas existentes que pueden apoyar este proceso de

planeacion.

B LLANOS, Javier. Integracion de Recursos Humanos. Editorial Trillas. Espafia 2005. Pagina 198.
“ Ibid., P. 198.
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Il. Determinacion de las NECEEA4Es de Formacion®™

El diagnostico de necesidad de capacitacion proporciona la informacidén necesaria para
tomar decisiones adecuadas que permitan optimizar los recursos financieros, tiempo y
esfuerzo, los directivos de una organizacion deben permanecer alerta a las necesidades de
capacitacion respondiendo de manera adecuada al qué, cdmo y cuando se requiere, para dar

a los empleados el conocimiento, las habilidades y capacidades necesarias.
Los pasos requeridos para la realizacion de un diagnéstico de necesidades son °
» Definir la situacién iddonea.
» Determinar la situacion real.
» Obtener el analisis comparativo
El diagndstico de necesidades de capacitacion, puede estar constituido por experiencias:

> Pasadas: Que han demostrado ser problematicas y que hacen evidente el desarrollo

del proceso de capacitacion.

> Presentes: Las que se reflejan en el momento en que se efectia el Diagndstico de

Necesidades de Capacitacion.

» Futuras: Prevencion que la organizacion identifica dentro de los procesos de

transformacion y que implica cambios a corto, mediano y largo plazo.

Y bid., P. 210

te REZA, Jesus Carlos. EI ABC del Couch y del Mentor. Editorial Panorama. México DF 2006. Pagina 132.
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2.2.45. “Métodos para obtenciéide"Td Thformacion en los sistemas de Deteccion

de Necesidades:
Se destacan los siguientes métodos:

> Entrevista: Método que se implementa mediante preguntas a los colaboradores en
toda la organizacion, con la finalidad de identificar sentimientos y situaciones en

sus areas para determinar como pueden ser solucionadas a traves de capacitacion.

» Observacion: Método que consiste en el anélisis del comportamiento de los
colaboradores mientras realizan sus labores, con el objeto de encontrar situaciones

que reflejen una necesidad de capacitacion,

» Sesiones de Grupo: Para determinar, mediante el censo, los estandares correctos o

los objetivos que deben tener los procesos de capacitacion.

» Cuestionarios y/o Encuesta: Es una herramienta Gtil para recolectar informacion

sobre necesidades, ademas que permite abarcar una mayor poblacién.!’
2.2.4.6. Ejecucion de la Capacitacion

“En esta etapa se realiza todas las sesiones, trabajos de grupo, de campo y actividades
programas.”*® La ejecucion de estas pueden darse de distintas modalidades, dependiendo de

lo que halla programado o establecido: tele conferencia, seminario, curso, entre otros.

" DESSLER, Gary. Administracidn de Personal. Mc. Graw Hill. Colombia 1999 Pagina 557.

¥ DICCAI. Pautas para el disefio y ejecucidn de una actividad de capacitacion. Division de Capacitaciones
DICCAL. Costa Rica 1994. Pagina 38

Diplomado de Profundizacion en Gerencia del Talento Humano - Universidad
Nacional Abierta y a Distancia UNAD



e®e
@ s

t L] - 35
B Internacional de €léctricos [-; i

Universidad Nacional

Abierta y a Distancia

El éxito de la ejecucion dependera de™fitEP8S,"del esfuerzo y del entrenamiento de los
instructores. Es muy importante el criterio de seleccion de los capacitadores. Estos deberan
reunir ciertas cualidades: facilidad para las relaciones humanas, motivacion para la funcion,

capacidades didacticas, exposicion facilidad, ademas del conocimiento de la especialidad.
2.2.4.7.  Evaluacion de la Capacitacion

“la evaluacion es el proceso de identificar, obtener y proporcionar informacion util y
descriptiva acerca del valor y el merito de las metas, la planificacién, la realizacion y el
impacto de un objeto determinado, con el fin de servir de guia para la toma de decisiones,
solucionar los problemas de responsabilidad y promover la comprension de los fenémenos

implicados.” 19

“el anélisis del valor total de un sistema, de un programa o de un curso de formacién en
términos tanto sociales como financieros [...] La evaluacion intenta valorar el coste-

beneficio total de la formacién y no tnicamente el logro de sus objetivos inmediatos™?

Garcia Ramos?' para el autor la evaluacion es un valor aplicativo a todos los sectores de la
actividad humana y no solo a la actividad aplicativa. Con la accién de evaluar se pretende
conocer y valorar, no solo los resultados conseguidos, sino también la correlacion que

existe entre estos y los medios utilizados.

¥ REZA. Op. Cit. Pagina 15

% KENNEY-DONELLY, Manpower Training and development: An Introduction. Institute personnel
Management. Edition en Espaiiol 1979. Pagina 69.

' REZA, OP. Cit. Pagina 14
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La importancia de la evaluacion radica 8K Ta"#i€ticion
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cuantitativa y juicio cualitativo que

se hace acerca de un fendmeno con el propoésito de tomar alguna decision tendiente a

mejorarlo.

El propdsito principal de la evaluacion del desempefio o de competencias, es establecer un

canal que conlleve a la organizacion al mejoramiento continuo de los procesos de

capacitacion.

El modelo Holistico de evaluacion de la formacion en las organizaciones presentado por

Pilar ??Pineda Herrero, sustentado en diferentes expresiones empresariales, est orientado a

identificar los efectos reales que la formacion tiene en las organizaciones y determinar los

beneficios que aporta para el logro de los objetivos empresariales.

El modelo contempla:

- Laevaluacion desempefia tres funciones

» Funcion Pedagdgica: Centrada en la revision de los objetivos.

» Funcién Social: verifica el aprendizaje del colaborador como un individuo.

» Funcién Economica: Se centraliza en la evaluacion de los beneficios y

rentabilidad del programa de formacion.

La evaluacion se presenta en cinco modalidades:

* PINEDA, Pilar. Evaluacién del Impacto de la formacién en las organizaciones. Universidad auténoma de
Barcelona. Barcelona Espafia. 2000. Pagina 7
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> Evaluacion Diagnostica: Revisi6fi"@8"Ta pertinencia del programa de formacion
disefiado para las necesidades de formacidn detectadas en la organizacion y en los

participantes.

» Evaluacion Formativa: Analiza la marcha del proceso de ensefianza-aprendizaje y

el avance en el logro de los objetivos.

» Evaluacion Sumativa: Se centra en los resultados finales obtenidos por los

participantes en términos de competencias alcanzadas al finalizar la formacion.

» Evaluacion de transferencia: Determina el grado en que los participantes
transfieren o aplican s su puesto de trabajo los aprendizajes y las competencias

alcanzadas con la formacion.

» Evaluacion del Impacto: Determina las repercusiones que la formacion tiene en la
organizacion en términos de beneficios cualitativos y cuantitativos 0 monetarios,
orientandose asi a descubrir la rentabilidad econdémica de la formacion para la

organizacion u empresa.

Entre estas cinco modalidades se da una interdependencia mutua, ya que un proceso de
evaluacion exhaustivo ha de contemplarlas todas y utilizar de forma sistematica la

informacion que ellas emerjan®
La evaluacion debe responder a los siguientes interrogantes:

¢Para quién evalto? Determinacion de la finalidad y el enfoque del proceso de evaluacion

que se ha disefiado.

> Ibid., P. 09
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¢Qué evallio? Seleccion de aspectos ‘a4 €VAIliEr. Se identifican seis niveles basicos de

evaluacion que se pueden desglosar en subniveles hasta llegar a los elementos especificos:
» Nivel 1: Satisfaccion del participante con la formacion.
» Nivel 2: logro de los objetivos de aprendizaje por los participantes.
» Nivel 3: Coherencia pedagogica del proceso de formacion.
» Nivel 4: Transferencia de los aprendizajes al puesto de trabajo.
» Nivel 5: impacto de la formacidn en los objetivos de la organizacion.
> Nivel 6: Rentabilidad de la formacion para la organizacion.

¢Quién evalta? Identificacion de los individuos evaluadores. Los agentes que emitan
juicios sobre la formacion deberia ser todos aquellos afectados por ella, desde le
participante hasta la direccion de la organizacion, pasando por el formador el departamento

de formacion (Talento Humano), el superior del colaborador, sus compafieros.

¢Cuando evalto? Determinacion de en qué momento es requerido realizar procesos de

capacitacion.

¢ Como evalto? Determinacién de los instrumentos. La oferta de herramientas es amplia e
incluye cuestionarios, entrevistas individuales y grupales, controles y test finales,
actividades y productos de aprendizaje, observaciones sistematicas, demostraciones,

informes de evaluacion, indicadores cualitativos y cuantitativos del impacto.

Diplomado de Profundizacion en Gerencia del Talento Humano - Universidad
Nacional Abierta y a Distancia UNAD



e®e
@ s

t L] - 39
B Internacional de €léctricos [-; i

Universidad Nacional
Abierta y a Distancia

2.2.4.8. Obstaculos de la Capacitaéior ™

Dentro de los principales obstaculos de la capacitaciones esta: La percepcion de castigo de
esta, las fuertes cargas de trabajo que dificultan la participacion en las capacitaciones, el
rechazo o indiferencia por parte de los coordinadores de area en relacion a este proceso y su

alcance, la nula o escasa recompensa para los colaboradores.

Ademas, las principales dificultades de los programas de desarrollo profesional, es la falta
de conexion entre la formacién impartida en la organizacién y las necesidades especificas e
individualizadas de sus miembros. Se realizan cursos de formacién sin detenciones previas

o suficientes.
2.2.4.9. Beneficios de la Capacitacion

Es el mejoramiento del clima laboral, promover la comunicacion de la organizacion,
conformacién de un estrategia de competitividad, incrementando la productividad,
formacion y desarrollo de lideres, la agilizacion del proceso y la toma de decisiones,
estimulacion a la promocion, mejoramiento de la calidad, reduccién de indices de
accidentes, retorno de inversiones realizadas. Elevacion de la motivacion y la identidad de

la fuerza de trabajo.
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2.2.4.10. Capacitacion por Competencias

Se entiende por competencias: “Conjunto de conocimientos (Saber), habilidades (Saber
Hacer) y actitudes (Saber estar y Querer Hacer) que, aplicados en el desempefio de una

determinada responsabilidad o aportacion profesional, aseguran un buen logro”24

La capacitacion por competencias debe realizarse teniendo como base no solo las
competencias del cargo sino también las competencias del personal como tal. “Se realiza
por distintos caminos, a partir de evaluaciones por competencias o evaluaciones de
potencial por competencias, 0 como un derivado de las evaluaciones del desempefio. Si no

se sabe qué competencias tiene el personal no es posible capacitar por competencias”™?.

Probablemente, la principal caracteristica de la capacitacion por competencias en su
orientacion a la practica, por una parte, y la posibilidad de una insercion cuasi natural y
continua en la vida productiva de la persona. El hecho de que las competencias signifiquen
resolver un problema o alcanzar un resultado, convierte al curriculo en una ensefianza
integral, al mezclarse en el problema los conocimientos generales, los conocimientos

profesionales y la experiencia en el trabajo, areas que tradicionalmente estaban separadas.?®

** SAGI, Luis Gestion por Competencias. Esic Editorial. Madrid, Espafia 2004. Pagina 86.

» ALLES, Martha. Desempefio por competencias. Ediciones Granica S.a.. buenos Aires, argentina 2006.
Pagina 93.

%% publicacién de la universidad Auténoma Metropolitana, Azcapotzalco, Volumen 13, Numero 78-80.
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2.3. Marco Conceptual.

Existen diversas concepciones sobre la capacitacion las cuales en su gran mayoria
coinciden en que es una herramienta utilizada por las organizaciones para lograr mejores

resultados en cualquier proyecto en el que incursione.

Se entiende por capacitacion como el proceso transformador que permite perfeccionar el
perfil del colaborador y disminuir las deficiencias y carencias que se detectan en el personal
que ocupa un determinado puesto de trabajo en la actualidad, o que le servirian para ocupar

determinado puesto al cual se proyecta.

La historia de la Evaluacion y Capacitacion viene ligada a la evolucién del proceso de
educacién del hombre, el cual ha sido la base de su desarrollo desde sus origenes en todas

las facetas de su vida, especialmente la laboral.

La capacitacion por competencias es considerada uno de los métodos mas flexibles de
capacitacion que puede tener una mayor validez en aprendizaje especificos, ademas permite
la aplicacidn directa en la vida productiva de los capacitados. Asi mismo, facilita planes y

programas vigentes que atafien a la formacion del personal.

Con el programa de Capacitacion y Evaluacion, se procura subsanar las brechas detectadas
para que en los meses que siguen, las personas adquieran los conocimientos, habilidades y
actitudes que les permitan ser competentes en el cargo desempefiando o en futuras cargos a

los que se proyecta. A traves del aprendizaje cada colaborador enriquece su perfil
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profesional para adecuarse mejor a las “€Xig8htTas concretas del puesto a cubrir logrando

identificarse de modo altamente eficiente.

Los programas de desarrollo contribuyen a enriquecer el perfil profesional de la persona

ampliando su gama de competencias, fomentan aficiones, aumentan la polivalencia, nutre el

curriculum, y contribuyen al mejor desempefio de las personas en las organizaciones.

La Capacitacion y Evaluacion del conocimiento, son una efectiva herramienta que

contribuye a los planes de desarrollo organizacional siempre y cuando se conserve la

busqueda constante del equilibrio entre los perfiles requeridos y los perfiles de los

participantes en los cargos.
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2.3.1. Glosario

Ambito de Competencia: Ejercicio de autoridad jurisdiccional de una unidad responsable

dentro de un marco determinado para delimitar el alcance de sus acciones.

Anexos: Fuente de informacion que se consideran vitales y necesarios para cumplir

adecuadamente con un procedimiento o formato.

Aptitud: Es la voluntad, la habilidad y el talento para hacer algo.

Autoridad: Facultad con la que se provee a una persona para tomar decisiones, dar

instrucciones y hacer que se cumplan.

Calidad: Conjunto de cualidades de una persona o0 una cosa.

Capacitacion: es el grado de aprendizaje mediante entrenamientos destinados a obtener,

desarrollar e incrementar aptitudes y habilidades que le permitan al colaborador, conocer y

mejorar las funciones de su puesto.

Decision: Seleccion de una o varias opciones de accion para satisfacer un proposito.

Desarrollo: Es un progreso integral que abarca la adquisicion de conocimientos
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Entrevista: Es un proceso de comunicacion donde dos 0 més personas interactian. Por un
lado esté el entrevistador, quien toma la decision y por otro el entrevistado. Determinado

para delimitar

Eficaz: El proceder o forma como se realiza una actividad.

Eficiencia: Relacion entre el resultado alcanzado y los recursos utilizados.

Eficacia: Extension en la que se realizan las actividades planificadas y se alcanzan los

resultados planificados.

Entrenamiento: Es un proceso educativo a corto plazo aplicado de manera sistematica y
organizada, mediante el cual las personas aprenden conocimientos actitudes y habilidades

en funcién de objetivos definidos.

Entrevista: Actividad que desarrollan dos 0 méas personas, en un lugar determinado para

tratar un asunto.

Estrategia: Habilidad para dirigir un asunto. Accion que se desarrolla para llegar a un

objetivo 0 meta.

Diplomado de Profundizacion en Gerencia del Talento Humano - Universidad
Nacional Abierta y a Distancia UNAD



e®e
@ s

B Internacional de €léctricos i

Universidad Nacional
Abierta y a Distancia

Evaluacion: Es el proceso de identifiéat,“8Btener y proporcionar informacion util y
descriptiva acerca del valor y el mérito de las metas y planificacion la realizacion del
Impacto de un objeto determinado.

Gestion del conocimiento: “La Gestion del conocimiento es el proceso, de capturar los
pensamientos y experiencias de un experto en una materia, puede tener diferentes enfoques
y puntos de vista, algunos la ven desde el enfoque intelectual y la tecnologia, otros la

asocian desde los diferentes tipos de personalidad de los individuos™.

Pruebas de conocimiento de capacidad: Son herramientas para evaluar el nivel de

conocimiento general y especifico de los candidatos exigidos por el cargo vacante.

Pruebas psicométricas: Sirven para determinar aptitudes de las personas,
comportamientos ante diversas situaciones laborales. Estas pruebas se basan en las
diferencias individuales y analizan cuanto varian las aptitudes de un individuo frente a las

estadisticas obtenidas de las muestras.

Pruebas de personalidad: Revelan aspectos de las caracteristicas superficiales de las
personas, como los determinados por el caracter o comportamiento. Investigan rasgos de la

personalidad como equilibrio emocional, frustraciones, intereses, motivacion, etc.

Programa: Conjunto de varias actividades planificadas para un periodo de tiempo

determinado y dirigida hacia un proposito especifico.
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Pruebas profesionales: Busca estable¢&t“€l"HiVel profesional que posee el candidato en
relacion a tareas especificas del puesto de trabajo.

Pruebas psicotécnicas: Las pruebas de aptitudes y de personalidad son instrumentos
estandarizados que miden la conducta de un sujeto a partir de su comparacion con la

poblacion a la que ese individuo pertenece.

Técnica: Conjunto de procedimientos que se aplican como un medio para la obtencion de

un resultado.

Técnicas de simulacion: Son técnicas de dindmica de grupo. Sustituyen el método verbal
por la ejecucién social. EI punto de partida es el drama que busca construir un escenario

para analizar posibles comportamientos en la realidad.
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3. METODOLOGIA GENERAL.

3.1. Metodologia de la investigacion.

La presente investigacion con relacion a la realizacion de un programa Integral de
capacitacién, como modelo que resuma las practicas de gestion del talento humano para la
Empresa Internacional de Eléctricos S.A.S., apoyadas en herramientas tecnoldgicas, con el
fin de que el personal vinculado en la empresa implemente un mejor desempefio laboral,
proporcionando a la vez una mayor motivacion y les permita identificar y comprometerse

con el logro de metas u objetivos organizacionales.

Es por esto que con la implementacion de un programa integral de capacitaciones y
evaluaciones, para los colaboradores de Internacional de Eléctricos S.A.S., como modelo en
el area del talento humano y campo de accidn en las nuevas tecnologias que a diario
incursionan en la industria. Se debe tener en cuenta los siguientes parametros, los cuales

nos permitieron continuar en la investigacion:

3.1.1. Descriptiva
El tipo de estudio en que se basé esta investigacion es de caracter descriptivo, teniendo en
cuenta que la investigacion que se busca especificar es en propiedades, caracteristicas y los
rasgos relacionados con la gestion del conocimiento, buscando describir el por qué es
necesario capacitar y realizar un entrenamiento en conocimientos que sean requeridos por

parte de los colaboradores que se encuentran vinculados en la empresa Internacional de
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Eléctricos S.A.S. Es importante tener en"¢ligfitd"1as condiciones que se dan para realizar una
mejor preparacion del recurso humano.

3.1.2. Delimitacion
Luego de haber descrito la problemética del estudio del presente proyecto, se

Procede a delimitar en los siguientes aspectos:

3.1.2.1. Delimitacion Espacial
El ambito donde se desarrolla la construccién y consolidacion de la presente propuesta de
investigacion (proyecto) comprende el personal que se encuentra vinculado en la empresa
Internacional de Eléctricos S.A.S., en la ciudad de Ibagué, Departamento del Tolima, tienen
como objetivos principales contar con un talento humano competente, por tal razén la
organizacion ha venido trabajando en los Ultimos meses en mejorar e implementar un
modelo de Gestidén por competencias integrando de manera sistemética y complementaria
en los diferentes subprocesos de Gestion Humana.
Por ello se pretende realizar la implementacion de tres subproductos basicos en la Gestion
Humana Tales como:
Seleccién y vinculacion
Gestion del desempefio

Formacion (induccion, entrenamiento del cargo y capacitacion)
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3.1.2.2.  Delimitacién Cronolégica

La propuesta de crear un programa Integral de adiestramiento, como modelo que resuma las
practicas de gestion del talento humano, socialmente responsable para la Empresa
Internacional de Eléctricos S.A.S., apoyadas en el talento humano, es ambicioso, que si
bien tiene un comienzo sencillo y practico para ser puesto en marcha, donde se pretende
crear e implementar nuevas ayudas educativas, que con el tiempo sean vistas de una forma
innovadora para la empresa. El tiempo que se establece es del 27 de Octubre al 05 de
Noviembre del 2016, donde los primeros dias se realiza el levantamiento de la informacion
en la Empresa Internacional de Eléctricos S.A.S., informacidn tanto histérica como actual,
antecedentes, bases tedricas y las teorias basadas en las encuestas, posteriormente a esta
fecha se realizé el complemento de la propuesta de investigacion para ser entregada el dia

26 de Noviembre del 2016.

3.1.2.3.  Delimitacién Conceptual

El proyecto estara delimitado por los conocimientos adquiridos en el curso de Gerencia del
talento Humano, relacionados con las areas aplicativas a la asesoria para su elaboracién del
proyecto, para brindarles una metodologia investigativa, organizada, clara y concluyente
que le ofrezca informacion relevante para la toma de decisiones eficaz y una ejecucion de
acciones estratégicas, en pro de su desarrollo actual y futuro. En la presente Investigacion
(proyecto) principalmente vamos a tratar el concepto de capacitacion y evaluacion del
desemperio, El proyecto esta dirigido a todo el personal que se encuentra vinculado en la
Empresa Internacional de Eléctricos S.A.S., en la ciudad de Ibagué (Tolima). Por lo tanto
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no se pretende solucionar el problema de personas de otras actividades u otro tipo de

empresas que nos sea las de esta organizacion.

3.1.2.4.  Delimitaciéon Metodoldgica
El presente proyecto de investigacion estard determinado por la metodologia que permita la
identificacion de las necesidades en el area de evaluacion y capacitacion para los
colaboradores de la Empresa Internacional de Eléctricos S.A.S., el cual una vez realizada se
actualizara con la informacion que se vaya produciendo de modo que pueda usarse
indefinidamente en el tiempo requerido.

3.2. Caracteristicas De La Investigacion

3.2.1. Caracteristicas Cualitativas
En la ciudad de Ibagué existe un gran competencia en el campo fructifero en el area de
Comercio la empresa Internacional de Eléctricos S.A.S., se diferencia de las demas
empresas en su oficio porque es una empresa de origen regional y cuenta con sucursales a
nivel nacional; con mas de 20 afios en el mercado, dedicada a la distribucion de productos
de iluminacion, energia, construccion, tecnologia, etc., que crean valor a nuestros clientes,
colaboradores y accionistas, con pasion y excelencia. La empresa Internacional de
Eléctricos S.A.S., se distingue por ser visionaria, innovadora y comprometida con la
comercializacion de productos; cimentados en principios éticos y morales, apoyados en
nuestro valioso talento humano, es por ello que la empresa ha venido trabajando para
mejorar su sistema de capacitacion y evaluacion de desempefio para sus colaboradores. Es
un tema bastante claro para la organizacion aplicar el entrenamiento ya que son una
herramienta importante que conlleva al personal adquirir conocimientos, habilidades y
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destrezas a través de las capacitacion, adigstraiiiento y desarrollo, para poder desempefiase
mejor en las diferentes areas, proporcionando a la vez una mayor motivacion por parte de

los colaboradores de la organizacion

3.2.2. Caracteristicas Cuantitativas

En la ciudad de Ibagué existe un gran competencia en el campo comercial en el rea de Comercio la
empresa Internacional de Eléctricos S.A.S., se diferencia de las deméas empresas en su oficio porque
es una empresa de origen regional y cuenta con sucursales a nivel nacional; con mas de 20 afios en
el mercado, dedicada a la distribucion de productos de iluminacion, energia, construccion,
tecnologia, etc, que crean valor a nuestros clientes, colaboradores y accionistas, con pasion y
excelencia. La empresa Internacional de Eléctricos S.A.S., se distingue por ser visionaria,

innovadora y comprometida con la comercializacion de productos.

3.3. Poblacion y Muestra.
3.3.1.1. Poblacion

Es el conjunto total de individuos, objetos 0 medidas que poseen algunas caracteristicas
comunes observables en un lugar y en un momento determinado. Cuando se vaya a llevar a
cabo alguna investigacion debe de tenerse en cuenta algunas caracteristicas esenciales al

seleccionarse la poblacion bajo estudio. Entre éstas tenemos:
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3.3.1.2. Homogeneidad: P ——

Que todos los miembros de la poblacion tengan las mismas caracteristicas segun las

variables que se vayan a considerar en el estudio o investigacion.
3.3.1.2.  Tiempo:

Se refiere al periodo de tiempo donde se ubicaria la poblacion de interés. Determinar si el
estudio es del momento presente o si se va a estudiar a una poblacion de cinco afios atrés o

si se van a entrevistar personas de diferentes generaciones.
3.3.1.3.  Espacio:

Se refiere al lugar donde se ubica la poblacion de interés. Un estudio no puede ser muy
abarcador y por falta de tiempo y recursos hay que limitarlo a un area o comunidad en

especifico.
3.3.1.4. Cantidad:

Se refiere al tamafio de la poblacién. El tamafio de la poblacién es sumamente importante
porque ello determina o afecta al tamafio de la muestra que se vaya a seleccionar, ademas
que la falta de recursos y tiempo también nos limita la extension de la poblacion que se

vaya a investigar.
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La muestra es un subconjunto fielmente representativo de la poblacién. Hay diferentes tipos
de muestreo, el tipo de muestra que se seleccione dependera de la calidad y cuan

representativo se quiera sea el estudio de la poblacion.

3.3.1.5.1. Aleatoria

Cuando se selecciona al azar y cada miembro tiene igual oportunidad de ser incluido.
3.3.1.5.2. Estratificada

Cuando se subdivide en estratos o subgrupos segun las variables o caracteristicas que se

pretenden investigar. Cada estrato debe corresponder proporcionalmente a la poblacién.
3.3.1.5.3. Sistematica

Cuando se establece un patron o criterio al seleccionar la muestra. Ejemplo: se entrevistara

una familia por cada diez que se detecten.
La siguiente es la formula que se utiliza cuando se conoce la poblacion

Zzqu
n=—""75"
NE- +Z<pg

n= Tamano de la muestra
Z= Nivel de Confianza
P= Variable Positiva

g= Variable Negativa
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E= Precisién o Error I
N= Tamafio de la Poblacion
n=
Z=95% Z=1.96
pP= 0.5
g= 0.5
E= 3% E=0,03
N= 50
_ _(1.96%136)x0.5x .5 %50
50 0.03% +(1.56)*x0.50.5
3.8416 x 125

n =
50 X 0.0009 +38416 X 05 X 05

48.02
n=_——
21.0054
n =47
3.4. Fuentes de informacion.

3.4.1. Técnicas e Instrumentos de Recolecciéon de Informacién.

Para la realizacion de esta investigacion se utilizaron las siguientes fuentes primarias y

secundarias.
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Fuentes Primarias.

Esta investigacion esta basada en diversos instrumentos que nos permitio la recopilacion de

informacion en el area involucrada.

» Observacion: Consiste en una técnica de visualizacion de hechos cual se

encuentra respaldada generalmente por una lista de cotejo que son los

principales criterios que se observan.

Revision de documentacion y normativa interna: Para el diagnostico del
proceso de capacitacion y evaluacion, se apelo a la documentacion
relacionada con los procesos de capacitacion de la Empresa Internacional de

Eléctricos S.A.S.

En la elaboracion del modelo se tomo como fuente principal a toda la
documentacion descrita en el marco tedrico la cual permitié conocer el
estado del arte del topico de capacitacion y la identificacion de modelos y

propuestas que sustentaron conceptualmente el proyecto.

Encuesta: Consiste en una serie de preguntas con multiples, referentes a la
tematica determinada, que nos permitio conocer el punto de vista de las
personas hacia el problema que se trata y a su vez permite recopilar
informacidn sobre el grado de conocimiento del tema tratado en la presente

investigacion.

Los instrumentos se disefiaron para:
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Encuesta: Dirigida a los colabofdd8r&s"tle la Empresa Internacional de Eléctricos
S.A.S.; se realizaron 11 encuestas a diferentes colaboradores los cuales son la
poblacion objetivo con el fin de diagnosticar el estado actual de proceso de gestion

del desempefio y conocimiento para fines de investigacion y mejora de los procesos.

3.4.1.2. Fuentes Secundarias.

Para el desarrollo del estudio de factibilidad no se utilizaron fuentes secundarias

debido a que sobre este tema no se encontraron.

4. RESULTADOS.

En este capitulo se dan a conocer los resultados obtenidos de la informacion
recolectada por parte del grupo de trabajo. Para su mayor estudio, se describen los
resultados pertenecientes a cada pregunta que se realizd en la encuesta a los

colaboradores de Internacional de Eléctricos S.A.S.

4.1. Presentacion de Resultados.

Las preguntas realizadas en la presente encuesta fueron graficadas con sus respectivos
datos veridicos y sus valores en porcentajes para una mayor interpretacion de la

informacion.
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4.2. Procesamiento De Datos Se Tabulo La Encuesta.

Si ha sido evaluado ;jha contara con un
recibido ¢ Con que frecuencia En que programa de
¢Hace cuanto tiempo | ;Su desempefio ha sido | r acién por | cree usted que deberia programas de | capacitacién formal | ;En que temas le
Iabora en Internacionalde|  evaluado de forma parte de su jefe serevaluadosu | ;Ha sido capacitada por | capacitacion ha ¢le gustaria qustaria recibir | Nombre del
Marca temporal Eléctricas? escrita? inmediato? desempeiio? la empresa? participado? | participar de dichas | capacitacidn? colaborador
Crecimiento
11/7/2015 0:21:65 15 meses No Semestral Si personal, Neuro Si Gestién humana y | Jessica Mora
11/7/2015 11:36:00 4 Afios No No Trimestral Si Capacitacitn Si Gerencia Estrategiq Diana Poveda
Crecimiento Desarrollo
11/7/2015 12:00-47| 72 No No Trimestral Si personal, Si Organizacional Nury Lopez
Crecimiento
personal
Seguridad y salud Melissa
Seguridad y salud en el trabajo Cavadia
11/7/2015 13:18:24 1 Si Si Trimestral No en el trabajo Si Calidad y medio Rodriguez
Seguridad y salud Lucia Barrero
114772015 13:41-19 9 meses No No Trimestral Si en el trabajo Si Senicio al cliente Trujille
Crecimiento capacitacion en | edisson abel
11/7/2015 17:09-08 39 meses No No | Si personal, Si motores disel diaz
Hasta ahora en fo
que he creido
necesario
capacitarme para
Crecimiento desarrollar de
personal, forma optima mis
Capacitacidn funciones lo he | Paula Andrea
11/9/2015 8:04-21 32 meses No No | Si tecnica Si hecho_ Bemnal Garcia
Seguridad y salud capacitaciones | Ramiro Javier
11/9/2015 9:05:37| 18 MESES No No Semestral Si en el trabajo Si tecnicas Canizalez
Todas las que me
permita adquirir
conocimiento para
un mejor
desempefio en mi
trabajo; sobre todo
lo relacionado con
acabados, manejo
de persenal,
11/9/2015 10:52:55 21 meses No Semestral Si alturas No programas comeo Lina Iriarte
proyectos, talento
Seguridad y salud humano, todo lo
en el trabajo. relacionado con Raobinson
Capacitacidn industria de la | Yewdy Torres
11/9/2015 17:15:02 30 No No Trimestral Si tecnica Si construccidn Castafio
Crecimiento Andres Felipe
11/10/2015 15:56:13 10 meses Si Si | Si personal, No NIF para Pymes Alfonso

Tabla No 1. Tabulacion de la informacion de acuerdo a la encuesta

Representacion Grafica De La Informacion

Se realiza con el fin de conocer el porcentaje de las preguntas, de acuerdo a las
Respuestas de los colaboradores que participaron en la encuesta.
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Pregunta No. 1.

1-;Hace cuanto tiempo labora en Internacional de Eléctricos?

30
20
L ‘x__d*':‘bqo_;ab‘boﬁ\’o g~ e.?;:o&‘ S ’Pé&i%\(a 'g'é}‘b@&‘”%é\js@\‘:‘ﬁ&to(__&‘:'éé;'_ﬁ;{f‘q?c
N 5% = _{b&fb - q;‘s"\e » ‘;-P(\ = =S < @:S-C' 5 q_é‘,‘}q&) v?‘&
<P = < s <
""Q:”b ~ \’va\
Ly Q'b
m Meses Laborando
Figura No. 1: Relacion Porcentual de la pregunta N. 1
Pregunta No. 2.
2-¢Su desempefio ha sido evaluado de forma escrita?
Recuento de iSu desempeno ha
sido evaluado de forma escrita?
@ No
@ Si
Figura No. 2: Relacion Porcentual de la pregunta N. 2
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Pregunta No. 3.

59

3-Si ha sido evaluado ¢ha recibido retroalimentacion por parte de su jefe inmediato?

Recuento de Si ha sido evaluado s ha
recibido retroalimentacion por parte
de su jefe inmediato?

@ No
@ Ssi

3: Relacion Porcentual de la pregunta N. 3

Pregunta No. 4.

4-; Para usted es importante ser evaluado?

Recuento de ;Para usted es
importante ser evaluado?

@ S

@ No

Figura No. 4: Relacion Porcentual de la pregunta N. 4

Figu

ra

No.
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Pregunta No. 5

5- Con que frecuencia cree usted deberia ser evaluado su desempefio?

Recuento de Con que

frecuencia cree usted deberi...
@® Semestral
@ Trimestral

Figura No 5: Relacion Porcentual de la pregunta N. 5

Pregunta No. 6

6-¢Ha sido capacitado por la empresa?

Recuento de ;Ha sido
capacitado por la empresa?
® Si

@ No

Figura No. 6: Relacion Porcentual de la pregunta N. 6
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Pregunta No. 7

7-¢En que programas de capacitacion ha participado?

¢En que programa de capacitacion a
participado?

@ Seguridad y salud
en el trabajo

® Crecimiento
personal,
carpinteriaen al...

© Crecimiento
personal,
Capacitacion tec...

@ alturas

@ Seguridad y salud
en el trabajo,
Capacitacion tec...

@ Ninguno

61

Figura No. 7: Relacion Porcentual de la pregunta N. 7
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Pregunta No. 8

8- Si la Empresa contara con un programa de capacitacion formal ¢le gustaria participar de

dichas capacitaciones?

Recuento de Sila Empresa contaracon
un programa de capacitacion formal ;le
gustaria participar de dichas capacitaciones?
@®si

® No

Figura No. 8: Relacion Porcentual de la pregunta N. 8

Pregunta No. 9

9- ¢En qué temas le gustaria recibir capacitacion?

En que Tema le Gustaria Recibir Capacitacion?

@ Gestion humana. ..
@ Gerencia Estrate. .
@ Desarrollo Orga...
@ Crecimiento per..
@ Servicio al cliente
@ capacitacion en...
@ Hasta ahoraenl...
@ Capacitaciones. ..
@ Todaslas quem...
@ Gerencia de proy. ..
@ NIIF Para Pymes
@ Sistemas

Figura No. 9: Relacion Porcentual de la pregunta N. 9
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4.2. Analisis de Datos.

Se aplico la encuesta a los colaboradores hombres y mujeres mayores de 18 afios, quienes

se desempefian en diferentes cargos en la Empresa Internacional de Eléctricos S.A.S., en la

ciudad de Ibagué, Departamento del Tolima, debido a que estos cumplen con las

caracteristicas, de la poblacion objetivo. Arrojando como resultado los siguientes analisis.

4.2.1.

4.2.2.

4.2.3.

4.2.4.

Analisis pregunta 1. Se puede observar de acuerdo a la encuesta que el tiempo
laborado por los diferentes colaboradores de la empresa esta dentro del rango

de 9 a 72 meses.

Analisis Pregunta 2. Se establece que el 81.8% de los colaboradores de la
Empresa Internacional de Eléctricos S.A.S., no han recibido la evaluacion de
desempefio, se evidencia que solo el 18,2% de los colaboradores han recibido la

aplicacion de dicha evaluacion.

Andlisis Pregunta 3: El resultado demuestra que un 77.8% de los
colaboradores que han sido evaluados expresan que no tuvieron
retroalimentacion de la misma, pero también se describe que un 22.2% de los

colaboradores si han recibido la respectiva retroalimentacion.

Anélisis Pregunta 4: El 80% de los colaboradores encuestados demuestran
tener interés en ser evaluados por parte de Empresa Internacional de Eléctricos
S.A.S., mientras que tan solo el 20% expresan no tener importancia en el tema

de evaluacion de desempefio dentro de la organizacion.
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4.2.6.

4.2.7.

4.2.8.

4.2.9.
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Analisis Pregunta 5: El 54.5% de los colaboradores encuestados, estan de
acuerdo con que la Empresa Internacional de Eléctricos S.A.S., realice la
evaluacion de desempefio de manera semestral y el restante correspondiente al

45.5% cree conveniente que dicha evaluacion se realice de manera trimestral.

Analisis Pregunta 6: Segun el grafico anterior podeos evidenciar que el 90.9%
de los colaboradores de la Empresa Internacional de Eléctricos S.A.S., no han

recibido capacitacion, tan solo el 9.1% ha contado con esta.

Anélisis Pregunta 7: El 33.3% del personal de colaboradores expresa que ha
recibido capacitacion en Seguridad y Salud en el trabajo, el 22.2% ha recibido
capacitacion en Crecimiento personal, el 11.1% en alturas, el 11.1% ha recibido

capacitaciones técnicas, el 11.1% dice no haber recibido capacitacion alguna.

Andlisis Pregunta 8: Segun la grafica el personal encuestado en un 81.8% esta
presto a recibir una capacitacién por parte de la Empresa Internacional de

Eléctricos S.A.S., tan solo el 18.2% no expresan interés en ser capacitados.

Analisis Pregunta 9: El personal expresa su deseo de recibir capacitacion
especialmente en los siguientes temas: Gestion Humana y Neurolinguistica,
Gerencia Estratégica, Mercadeo, Desarrollo Organizacional, Crecimiento
Personal, Seguridad y Salud en el Trabajo, Calidad y Medio Ambiente, Servicio
al Cliente, Capacitaciones Técnicas, Gerencia de Proyectos, NIIF Para Pymes,

Sistemas.
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5. CONCLUSIONEsS.

Los conclusiones realizadas en esta investigacion fueron organizadas detalladamente de
acuerdo a: Resumen de Hallazgos, recomendaciones, propuesta, recursos (Humanos,
Materiales y Financieros) y cronograma (Diagrama de Gantt) para una mayor interpretacion
de la informacioén.

Los empleados de la empresa internacional de eléctricos cuentan con el conocimiento
especifico de su cargo y cuentan con las competencias para desarrollarlo, entre estas se
encuentran; Educacion superior orientada al area de su cargo, manejo de herramientas
ofimaticas, experiencia, capacidad de andlisis, comunicacion asertiva, confidencialidad,
trabajo en equipo, proactividad y productividad.

Los colaboradores de la organizacion necesitan capacitacion periédica en; Normatividad
especifica en cuanto a los cargos Ejp: Actualizaciéon tributaria, Normatividad Retie,
Actualizaciéon aduanera, Actualizacion laboral, normatividad sobres seguridad y salud en el

trabajo entre otras; Nuevas tecnologias; herramientas ofimaticas y electricidad.

5.1. Resumen de Hallazgos
El principal hallazgo encontrado con relacion al estudio y al analisis de los datos tabulados de
la encuesta realizada a los colaboradores de la Empresa Internacional de Eléctricos S.A.S., es
fortalecer el sistema de capacitacion a los colaboradores de las diferentes areas de la
organizacion. De la misma manera hace falta la implementacion del sistema de evaluacion de
desempefio, lo que demuestra una falencia grande por parte del area encargada de realizar

este proceso.

e La Empresa Internacional de Eléctricos S.A.S., tiene claro el concepto de capacitacion

porque crea confianza, asertividad y desarrollo. Favorece positivamente el manejo
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de conflictos y disminuye tensiones, incrementa la produccion, fomenta y dinamiza el

conocimiento nuevo. Forma lideres y mejora las aptitudes en la comunicacion, se
logra la satisfaccion colaboradores y la motivacion cuando se alcanza el logro de las

metas, tanto individuales, como colectivas.

e Es de vital importancia que la Empresa Internacional de Eléctricos S.A.S.,
implemente diferentes estrategias de capacitacion para sus colaboradores ya que se
ve reflejado la necesidad de capacitar para brindar mejores servicios y a su vez

obtener excelentes resultados tanto para la empresa como para los clientes.

e El resultado obtenido ain como estudio descriptivo permitio observar un espacio en el
proceso de talento humano en la Empresa Internacional de Eléctricos S.A.S., se debe
mejorar el desarrollo de competencias de personal que debe ser evaluado con

actividades de seguimiento y mejora.

e En el contexto laboral la empresa debe promover el desarrollo de los colaboradores,
creando alternativas de crecimiento laboral y profesional lo cual contribuye a la
realizacion del trabajo en equipo direccionado al cumplimiento de metas y objetivos
corporativos. Ademas representa un conjunto de exigencias para que se defina y
unifique los criterios de los perfiles basados en competencias que sean evaluados
estableciendo un enfoque de gestion y perfeccionamiento de talentos con base en

niveles competitivos que sean estratégicos para la organizacion.

e Es necesaria la implementacion del sistema de evaluacion y certificacion de

competencias laborales en la totalidad de la organizacion, puesto que hace parte de
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un esfuerzo continuo y sobre todo compartido entre la alta direccion, los lideres de
procesos, talento humano y los colaboradores, de tal manera que una alianza entre
ellos repercuta en el incremento de la productividad, la rentabilidad y el empleo

basados en conocimientos, habilidades y destrezas que se buscan hoy en dia.

e Es pertinente ampliar el alcance de la aplicacion de técnicas de evaluacion de
desempefio a colaboradores del nivel de accion para efecto de seguimiento y

medicién de sus resultados individuales y grupales.

5.2. Recomendaciones

Empresa Internacional de Eléctricos S.A.S., es joven en su estructuracion administrativa y se esta
esmerando por mejorar sus procesos con ideas nuevas que le permitan estar a la vanguardia de la
cultura empresarial del mundo de hoy, pues el cliente de hoy es mas exigente y requiere de
organizaciones mas eficientes e innovadoras; lo que nos lleva a la necesidad de contar con un recurso

humano mas competente, actualizado y feliz.

En virtud de lo anterior a través de este proceso investigativo nos permitimos de forma respetuosa

hacer las siguientes recomendaciones:

v Implementar en todos sus colaboradores la evaluacion de su desempefio basado en las
competencias definidas por la Organizacion y retroalimentar sus resultados con el fin de

potencializar su eficiencia.

v’ Estructurar sus esfuerzos de capacitacion disefiando el proceso de gestion del conocimiento,

basados en la necesidad real de cada area y fortaleciendo el saber ser, saber hacer y saber saber.

Diplomado de Profundizacion en Gerencia del Talento Humano - Universidad Nacional
Abierta y a Distancia UNAD



e®o
3 °

. l II . ~ 68
E Internacional de €léctricos s

Universidad Nacional
Abierta y a Distancia
EDUCACION PARA TODOS

5.3. Propuesta.

Es importante medir para poder mejorar y esto no solo es beneficioso para la empresa, lo es
también para el colaborador, tener certeza de la percepcion que tiene su entorno de su
desempefio le brinda una sensacion de seguridad y le marca un punto de partida para mejorar

0 mantenerse, es un tema que hoy debe ser visto como un factor de motivacion.

Para la Empresa Internacional de Eléctricos S.A.S., se hace necesario disefiar e implementar
su sistema de gestion del desempefio y conocimiento, con el fin de mejorar la gestion de su
recurso mas valioso, y para esto proponemos sentar unas bases que marcaran la cultura de la
empresa y mediran la eficiencia. Las competencias organizacionales son el primer paso en la
construccién de la evaluacion del desempefio y la planeacion de capacitacion y formacion,
para después volverse una constante al establecer la seleccion de los diferentes perfiles de la

empresa.

Nuestro equipo de trabajo propone una herramienta muy completa con el Gnico objetivo de

aportarle a su prestigiosa empresa la evaluacién de desempefio.

La Empresa Internacional de Eléctricos S.A.S., necesita estructurar un programa de

capacitacion completo, que contemple las tres areas del saber:

Saber Hacer: La induccion que debe darle a conocer al personal nuevo los aspectos generales
de la empresa, el direccionamiento estratégico, la cultura, forma de comunicarse, conducto
regular. Mantener la induccion del SG-SST con la que ya cuenta y ademas crear el
entrenamiento de cada cargo, el cual debe llevarse a cabo teniendo en cuenta el manual de
funciones y el entorno de cada puesto de trabajo, este debe disefiarse con la ayuda del jefe
inmediato de cada area y debe ser evaluado para tener certeza de que se apropiaron todos los

conocimientos.
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Saber Saber: Se debe disefiar un cronograma que contemple tanto las capacitaciones de esta

area como la del Saber Ser, debemos incluir en esta dimension del saber todas las
actualizaciones de normatividad (Tributarias, NITF, legislacién, HSQ) Adicional a las
capacitaciones enfocadas en el desarrollo, fortalecimiento y mantenimiento de las

competencias de cargos especificos, por ejemplo la orientacion comercial.

Saber Ser: Se programan las capacitaciones para el crecimiento personal y en especial para el
fortalecimiento de las competencias organizacionales o genéricas como trabajo en equipo,
comunicacion efectiva, orientacion al servicio, productividad y proactividad. Es importante
tener en cuenta que en este espacio se deben dejar comodines para la solucion de eventuales
inconvenientes que se presenten durante el afios, por ejemplo si se identifica que hay mucho

nivel de endeudamiento, se dicta una charla de finanzas personales.

Fuentes de informacion para elaborar el cronograma de capacitacion: Es importante que se
haga un analisis de los resultados de la evaluacion del desempefio para que éste nos de las
competencias que se debe fortalecer y en qué areas, pues este es nuestro insumo mas
importante, Otras fuentes son las necesidades que cada jefe inmediato manifieste y la

legislacién y nuevas tendencias organizacionales.
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5.3.1.1. Competencia: Es el conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que se
demuestran en comportamientos relativamente estables que marcan concretamente la

diferencia entre un desempefio destacado y uno simplemente promedio o adecuado.

5.3.1.2. Actitud: Disposicion para responder de determinada forma a una situacion, persona

u objeto. EI Querer

5.3.1.3. Aptitud: Es la capacidad innata o adquirida de la persona para realizar actividades

con destreza. El Hacer

5.3.1.4. Conocimiento: Cantidad de informacidn que una persona posee respecto a un tema

especifico. El Saber

5.3.1.5. Brecha: Diferencia entre el nivel requerido de desarrollo de la competencia y el nivel

evidenciado en el colaborador.

5.3.1.6. Desempefio: Resultado de las responsabilidades o actividades asignadas segun el

cargo mediante la ejecucion de competencias definidas previamente.

5.3.1.7. Descriptor Comporta mental: Comportamiento de éxito especifico por
competencia que evidencia el grado de madurez optimo exigido para el cargo. El conjunto de

descriptores comporta mentales conforma el nivel de desarrollo.

5.3.1.8. Desarrollo por Competencias: Proceso sistematico y estructurado que contempla
una serie de etapas necesarias para la adquisicion, fortalecimiento y mejoramiento de la

competencia. Las etapas son las siguientes:

1. Reconocimiento
2. Comprensién
3. Auto-evaluacion

4. Experimentacion

Diplomado de Profundizacion en Gerencia del Talento Humano - Universidad Nacional
Abierta y a Distancia UNAD



e®o
3 °

. l ’I . ~ 71
E Internacional de €léctricos e

Universidad Nacional
Abierta y a Distancia
EDUCACION PARA TODOS

5. Practica

6. Retroalimentacion

5.3.1.9. Nivel de Desarrollo: Clasificacion genérica de dominio de la competencia segun
agrupacion de descriptores comportamentales, siendo inductivos, sistematicos 'y

complementarios. Son la base del modelo de desarrollo.

5.3.1.10. Grado de Madurez: Clasificacion especifica, inductiva y complementaria de los
descriptores comportamentales por nivel de desarrollo. Este determina el nivel preciso

requerido para cada cargo.

5.3.2. Tipos de Competencias

Los tipos de competencias definidos para este modelo son los siguientes:

5.3.2.1. Competencias Organizacionales

Son aquellas requeridas para cumplir la vision, mision y plan estratégico de la compafiia.

Estas deben cumplirse por todos los cargos de la estructura organizacional.

5.3.2.2. Competencias por proceso o funcionales

Son aquellas necesarias para el desempefio de las funciones propias de las ocupaciones del
area o proceso. Poseerlas significa tener el dominio de conocimientos, habilidades y actitudes
que conllevan al logro de resultados de calidad en el cumplimiento para un area o proceso y

por tanto, facilitan el alcance de las metas organizacionales.

5.3.2.3. Competencias por nivel ocupacional

Son las competencias que identifican los diferentes niveles ocupacionales definidos por la

compafiia, en la cual se agrupan los cargos de acuerdo con: escolaridad, experiencia e
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impacto organizacional. Para la Empresa Internacional de Eléctricos S.A.S., definieron tres

(3) niveles ocupacionales.

5.3.2.4. Competencias Especificas

Grupo de competencias requeridas para realizar las responsabilidades propias del cargo en
forma efectiva, solo se definiran en los cargos en los que sea necesario determinar de manera
complementaria un conocimiento o habilidad técnica necesaria. Este tipo de competencias

son determinadas por el jefe inmediato de cada proceso o area de la compafiia.

5.3.2.5. Grado de desarrollo de las competencias

El modelo contempla tres niveles de desarrollo asociados a los niveles ocupacionales
definidos. Para cada nivel se establecen cinco grados de madurez progresivos a través de
descriptores comporta mentales, los cuales evidencian de manera especifica el grado de
desempefio exitoso requerido para cada cargo. Por lo tanto, el modelo de desarrollo crece en
el mismo nivel y entre ellos, evidenciando de manera clara y sistemética la estructura del

modelo.

Nivel Desarrollo

Grado de Madure

NIVEL 1 (Asociado a
Nivel Ocupacional
Operativo)

NIVEL 2 (Asociado
a Nivel Ocupacional
Tactico)

NIVEL 3 (Asociado
a Nivel Ocupacional
Directivo)

GRADO 1 1.1 3.1
GRADO 2
GRADO 3
GRADO 4
GRADO 5 1.5 3.5

Con base en este modelo cada cargo posee un nivel y un grado optimo en las competencias

Tabla No 2. Nivel de Desarrollo

definidas, estas son consolidadas en la Matriz de Cargos por Competencias.
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5.3.2.5.1. Escala de Evaluacion

Para garantizar que el modelo facilite el desarrollo de cada colaborador buscando el nivel de
competencia deseado, se cuenta con una escala de evaluacion que permite valorar el grado de
madurez en cada competencia mediante la medicién de los comportamientos ejecutados
relativamente estables segun los descriptores comportamentales definidos, La escala define

tres valores:

e Excelente: Se demuestran la competencia altamente sobresaliente, generalmente

supera las expectativas del cliente interno y externo.

e Aceptable: Se demuestra la competencia con lo requerido para el cargo, requiere

acompafiamiento para la toma de decisiones o resolucién de conflictos.

e Deficiente: Se demuestra la competencia inferior a lo exigido por el cargo, es clara la

falta de experiencia o actitud.
5.3.3. Matriz de Competencias

Con base en lo anterior, se presenta a continuacion el conjunto de competencias generales, de
proceso y de nivel ocupacional de la Empresa Internacional de Eléctricos S.A.S., cada

competencia posee los siguientes elementos:

e Nombre o denominacion
e Definicién General
e Enunciado de cada nivel de desarrollo

e Descriptores comportamentales por nivel de desarrollo
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5.3.3.1. Competencias Generales o de Compafiia

COMUNICACION EFECTIVA

NIVEL 1
Transmite Informacién

NIVEL 2
Verifica Informacion

NIVEL 3
Integra Informacion

Escuchar, comprender y
transmitir ideas con claridad,
asegurando su entendimiento

1.1 Proporciona informacion
basica y concreta

2.1 Sabe decir bien las cosas
cuando algo le molesta

3.1 Comunica a tiempo sus
ideas y necesidades

1.2 Es amable en la forma
cOMo Se comunica

2.2 Prepara y estructura sus
argumentos de forma clara,
haciendo referencia a
situaciones concretas y
detalles especificos

3.2 Valora y tiene en cuenta
el aporte de los demas

1.3 Expresa sus ideas en
forma clara y precisa

2.3 Utiliza un lenguaje verbal
y no verbal apropiado

3.3 Soporta sus ideas con
hechos y datos concretos
siendo veraz

1.4 Demuestra interes por

los mensajes que otros le

transmiten y escucha con
atencion

2.4 Es flexible para entender
otros puntos de vista y
escucha asi no este de

acuerdo

3.4 Expresa su desacuerdo
con apertura, diciendo lo que
siente, cuidando no afectar a

otro

1.5 Pide aclaracion y
pregunta para comprender el
mensaje

2.5 Verifica que su
interlocutor haya entendido el
mensaje en toda su
dimensién

3.5 Promueve espacios de
comunicacion para el
intercambio de ideas y
aportes entre areas

TRABAJO EN EQUIPO

NIVEL 1
Aporta desde su cargo

NIVEL 2
Asume compromisos

NIVEL 3
Fomenta la interdependencia

Alcanzar resultados comunes a
traves de la integracion de
diferentes ideas

1.1 Ejecuta las tareas que el
equipo le asigna

2.1 Identifica la contibucion
de su aporte al logro de
resultados colectivos

3.1 Estimula y respalda las
contribuciones de los demas
para el logro de los objetivos

dfel equipo

1.2 Ofrece su informacién y
conocimiento

2.2 Adquiere y mantiene sus
compromisos respecto al
equipo

3.2 Integra aporte y puntos
de vista distintos

1.3 Esta dispuesto a
colaborar con los

compafieros en la realizacion

de actividades de area

2.3 Plantea sus puntos de
vista a pesar de sus
desacuerdos y permite el
debate

3.3 Obtiene la colahoracion
del grupo frente a objetivos
definidos, a pesar de las
diferencias

1.4 Ayuda a los demas
cuando se lo solicitan

2.4 Apoya a otros en las
propuestas e ideas que
aporten a resultados
comunes

3.4 Antepone los beneficios
de la compafiia sobre los
intereses y objetivos de su
area / regional

1.5 Actua de acuerdo a las
decisiones del grupo

2.5 Es tolerante y abierto con
personas de diferentes
estilos y forma de pensar

3.5 Fomenta la
interdependencia con otras

personas, grupos o unidades

Tabla No. 3 Matriz de Competencias
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MEJORAMIENTO Y
CREATIVIDAD

NIVEL 1
Propone mejoras

NIVEL 2
Plantea soluciones
innovaciones

NIVEL 3
Presenta conceptos y
estrategias innovadoras

Optimizar los procesos
existentes y generar nuevas
ideas

1.1 Esta abierto a generar
nuevas ideas que aporten al
logro de los resultados de su

cargo

2.1 Propone cambios
orientados al mejoramiento
continuo

3.1 Presenta y entrega sus
ideas de forma innovadora

1.2 Acepta los cambios y los
asume

2.2 Plantea soluciones
innovadoras que mejoran la
contribucion de su area a la

compafia

3.2 Es emprendedor y
detecta nuevos retos y
oportunidades que tienen un
impacto importante en el
futuro del negocio

1.3 Identifica alternativas de
accion adecuadas para el
manejo de situaciones
cotidianas

2.3 Capitaliza la experiencia
y recursos de diferentes
fuentes

3.3 Tiene en cuentas las
expectativas y necesidades
del negocio en los cambios

que propone

1.4 Busca apoyo para

entender lo que ocurre frente

a situaciones que se salen
de los estandares

2.4 Implementa diversas
alternativas ante los
problemas, despues de
identificar los pros y contras
de su aplicacién

3.4 Crea planes de
contingencia para
anticiparse a situaciones del
entorno que afecten el
negocio

1.5 Encuentra y propone
nuevas formas de hacer las

2.5 Es proactivo y se anticipa
con los aportes que realiza

3.5 Formula conceptos e
ideas innovadoras que crean
una oportunidad potencial
para solucionar necesidades

cosas aun no identificadas en el
negocio
ORIENTACION AL NIVEL 1 NIVEL 2 NIVEL 3

SERVICIO

Interes por el cliente

Brinda valor agregado

Garantiza su fidelizacién

Deseo y habilidad para
identificar, entender y satisfacer
las necesidades de los clientes

internos y externos

1.1 Se muestra interesado
en ayudar a sus clientes
cuando se lo solicitan

2.1 Indaga hechos y
opiniones para conocer la
necesidad real del cliente

3.1 Establece sistemas para
obtener la retroalimentacion
de las opiniones de sus
clientes

1.2 Es amable en la forma

como se dirige al cliente,

tanto en el telefono como
personalmente

2.1 Interes por escuchar las
ideas que sus clientes le
transmiten

3.2 Identifica y gestiona
nuevas oportunidades de
servicio, anticipandose a las
necesidades del cliente.

1.3 Suministra informacion
basica de su labor,
respondiendo a las

solicitudes, quejas o
preguntas del cliente

2.3 Plantea diferentes
alternativas que agregan
valor a la solucion frente a
los requerimientos del cliente

3.3 Es un asesor
permanente del cliente en
los temas de sus negocio

/dominio

1.4 Profundiza ante hechos
no muy claros

2.4 Actua con prontitud para

resolver los problemas de los

clientes y esta disponible
para ellos

3.4 Promueve la cultura de
servicio

1.5 Respeta y cumple con
los compromisos que
adquiere

2.5 Hace seguimiento a los

compromisos logrados con el

cliente, evaluando su
satisfaccion

3.5 Lidera la creacion e
implementacion de las
estrategias de servicio como
organizacion para garantizar

la fidelidad del cliente

Tabla No. 4 Matriz de Competencias
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PRODUCTIVIDAD Y NIVEL 1 NIVEL 2 NIVEL 3
RESULTADOS Asegura resultados Mejora resultados Asegura rentabilidad

Lograr metas utilizando de
manera adecuada los recursos

1.1 Cumple con las tareas
asignadas para su cargo

2.1 Planea el desarrollo de
su trabajo y define
prioridades

oportunidades y amenazas

relacionadas con la estategia

del negocio y propone

acciones frente a las
mismas

1.2 Se guia por las normas y
procedimientos para ejecutar
su trabajo

2.2 Se fija objetivos
retadores y persevera a
pesar de las dificultades

3.2 Toma decisiones
impopulares y controvertidas
cuando el resultado del
negocio lo requiere

1.3 Consulta con su jefe las
dificultades que se presentan
en su labor cotidiana

2.3 Revisa indicadores y
hace seguimiento

3.3 Actua con determinacion
optimizando los recursos de
la empresa

1.4 Cumple con los tiempos
contemplados en la
programacion de sus tareas

2.4 Toma decisiones
orientadas a mejorar el
resultado

3.4 Establece y direcciona
estrategias viables que
propician la evolucion del
negocio

1.5 Plantea iniciativas para
realizar mejoras en su

trabajo

2.5 Es flexible ante nuevas
ideas, procesos y tecnologias

3.5 Compagina con éxito
estrategias que mejoren el
posicionamiento de la

empresa en el sector

Tabla No.5 Matriz de Competencias

5.3.3.2. Competencias por Nivel Ocupacional

LIDERAZGO

NIVEL 1

Orienta a su equipo de

Trabajo

NIVEL 2
Compromete en
funcion de un

objetivo

NIVEL 3
Desarrolla
Integralmente el

Talento Humano

1.1 Denota buen trato
Hacia las personas
dentro

y fuera de la empresa.

2.1 Reconoce sus
errores se

equivoca.

3.1 Comparte y
explica las razones
que le han llevado a

tomar las decisiones.
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1.2 Da instrucciones
claras para que las
personas sepan que

hacer.

Universidad Nacional
Abierta y a Distancia

2.2 Creay

comparte la vision

a través de los
objetivos que
fomenta y de las
propuestas que

hace.

77

3.2 Es un lider que
transmite confianza

y credibilidad.

Dirigir, motivar y
desarrollar a las
personas en funcion de
resultados y
oportunidades de

mejoramiento.

1.3 Fomenta y apoya la
participacion en las
personas del equipo
en los temas del

area.

2.3 Es capaz de
delegar y dar

autonomia

3.3 Empodera a las

personas

1.4 Genera empatia y es
sensible con las

necesidades

2.4 Hace uso de
su autoridad de
forma justa 'y

equitativa.

3.4 Retroalimenta
para orientar el
desarrollo integral de

la gente.

1.5 Evalta el
desempefio de las
personas frente a los

objetivos fijados.

2.5 Dedica tiempo

a acompanar el
desempefio de su

gente.

3.5 Prepara y entrena

a posibles sucesores.
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NIVEL 1

Verifica Informacion
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NIVEL 2
Integra
Informacién

Muiltiple

78

NIVEL 3

Lidera el desarrollo

de conocimientos

Propiciar el manejo
preciso de informacion
como base para la

definicidon de acciones.

11

Conoce la
informacion
relevante en los

temas de su trabajo.

2.1 Organizay
analiza los datos
que posee.

2.2 Explora
multiples causas y
efectos, no se

sesga por lo méas

3.1 Aplicasu
conocimiento y
experiencia para
desarrollar diversas

alternativas.

evidente
3.2 Se anticipa a
12 Analizala posibles problemas
informacion de los procesos del
teniendo como 2.3 Verifica la area, teniendo en

referencia los
estandares que se

manejan.

confiabilidad en la
informacion de

cada proceso.

cuenta la
informacion que
posee y el
seguimiento que ha

realizado.

1.3

Demuestra interés
por ir més alla de la
informacion que

recibe.

2.3Verifica la
confiabilidad en la
informacion de

cada proceso.

3.3 Monitorea el
manejo de la
informacion al

interior de la
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empresa.

2.4 Cuestiona con
objetividad los
1.4 Consulta las fuentes |procesos
y busca informacién | relacionados con
diferente. su trabajo para

mejorarlos.

3.4 Integra 'y
comparte conceptos
nuevos que permiten
solucionar
necesidades aun no
identificadas en el

negocio.

15 Verifica que cuente | 2.5 Integra

con una informacion |informacion y la

confiable para el comparte en el
desarrollo de su momento de tomar
trabajo. una decision.

3.5 Promueve la
gestion y la
actualizacion del
conocimiento en la

empresa.

Tabla No. 7 Competencias por Nivel Ocupacional
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ORIENTACION

COMERCIAL

NIVEL 1
Vincula y desarrolla

clientes

NIVEL 2
Apoya la creacion

de planes

NIVEL 3

Crea alianzas

Desarrollar alianzas para
lograr beneficios comunes
en el largo plazo, a traves

de la argumentacion y

credibilidad.

1.1 Se muestra
abierto y
afirmativo para
establecer
relaciones con

otros.

2.1 Hace uso de la
persuasion al
presentar sus ideas

y es convincente.

3.1 Disefia
estrategias para
llegar a cada
interlocutor con el

cual debe negociar.

1.2 Escucha la

posicion del otro

2.2 Es flexible y
adapta su estilo

para ajustarse a los

3.2 Toma riesgos

calculados para

para entenderla | diferentes concretar acuerdos
escenarios al de negocio.
negociar.
1.3 Identifica 2.3 Logra percibir |3.3 Asegura el

necesidades del

cliente y amplia

y répidamente

alternativas

cumplimiento de

Ccompromisos

informacion si es | especificas para | pactados.
necesario. manejar las
situaciones.
1.4 Pide ayuda si lo |2.4 Cuando 3.4 Se enfoca en

considera necesario.

existen obstaculos,

lograr acuerdos gana
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persiste para llegar |— gana, teniendo en
a su meta. cuenta tanto sus
objetivos como los

de la contraparte.

1.6 Obtiene los 2.5 Crea planes 3.5 Genera alianzas
resultados que le |que le permiten que apoyan el
corresponde. cumplir con el crecimiento del

plan de negocios. |negocio.

Tabla No.8 Competencias por Area o Proceso
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5.3.3.4. Evaluacion.

Teniendo en cuenta la estructuracion y definicion de las competencias necesarias para la
Empresa Internacional de Eléctricos S.A.S., hemos disefiado una evaluacion en la
herramienta Excel, de tipo 360° que permitira llevar a cabo la evaluacion de desempefio de
todos los colaboradores y que se debe puntuar de acuerdo a la escala contenida en el mismo

formato.
Dicha evaluacion se anexa a este trabajo para su posterior uso:

EVALUACION DE DESEMPENO

NOMBRE COLABORADOR CEDULA
TIEMPO EN LA EMPRESA FECHA DE EVALUACION

AREA CARGO

NIVEL EDUCATIVO NIVEL OCUPACIONAL

ESCALA DE CALIFICACION AUTO EVALUACION

EXCELENTE

NOMBRE DEL EVALUADOR

ACEPTABLE
DEFICIENTE
COMUNICACION EFECTIVA
AREA NIVEL ITEMS A EVALUAR CALIFICACION PUNTAJE
1.1 Proporciona informacion basica y concreta
1.2 Es amable en la forma como se comunica
OPERATIVA/ 1.3 Expresa sus ideas en forma clara y precisa
ADMINISTRATIVA/ OPERATIVO 1.4 Demuestra interes por los mensajes que otros le o
COMERCIAL transmiten y escucha con atencidn
1.5 Pide aclaracion y pregunta para comprender el
mensaje
2.1 Sabe decir bien las cosas cuando algo le molesta
2.2 Prepara y estructura sus argumentos de forma clara,
haciendo referencia a situaciones concretas y detalles
OPERATIVA/ especificos
ADMINISTRATIVA/ TACTICO |3 3 utiliza un lenguaje verbal y no verbal apropiado 0
COMERCIAL - -
2.4 Es flexible para entender otros puntos de vista 'y
acciicha acina acta da acuiardan
2.5 Verifica que su interlocutor haya entendido el
mensaje en toda su dimension
3.1 Comunica a tiempo sus ideas y necesidades
3.2 Valora y tiene en cuenta el aporte de los demas
OPERATIVA, 3.3 Soporta sus ideas con hechos y datos concretos
/ ESTRATEGICO |¢iendo veraz
ADMINISTRATIVA/ / DIRECTIVO 0
COMERCIAL 3.4 Expresa su desacuerdo con apertura, diciendo lo que
siente, cuidando no afectar a otro
3.5 Promueve espacios de comunicacion para el
e ____lintercambio deideasyaportesentreareas __ __ __ | S

Diplomado de Profundizacion en Gerencia del Talento Humano - Universidad Nacional
Abierta y a Distancia UNAD



Internacional de €léctricos

Universidad Nacional
Abierta y a Distancia

TRABAJO EN EQUIPO

EDUCACION PARA TODOS

ITEMS A EVALUAR

1.1 Ejecuta las tareas que el equipo le asigna

CALIFICACION

PUNTAJE

1.2 Ofrece su informacion y conocimiento

1.3 Esta dispuesto a colaborar con los comparieros en la
realizacion de actividades de area

1.4 Ayuda a los demas cuando se lo solicitan

1.5 Actua d de acuerdo a las decisiones del grupo

2 1 Ident|f|ca Ia contibucidn de su aporte al logro de
resultados colectivos

2.2 Adquiere y mantiene sus compromisos respecto al
equipo

2.3 Plantea sus puntos de vista a pesar de sus
desacuerdos y permite el debate

2.4 Apoya a otros en las propuestas e ideas que aporten a
resultados comunes

2.5 Es tolerante y abierto con personas de diferentes
estllos S Y forma de lepensar ]
31 Estimula y respalda las contribuciones de los demas
para el logro de los objetivos del equipo

3.2 Integra aporte y puntos de vista distintos

3.3 Obtiene la colaboracion del grupo frente a objetivos
definidos, a pesar de las diferencias

3.4 Antepone los beneficios de la compaiiia sobre los
intereses y objetivos de su area

AREA NIVEL
OPERATIVA/
ADMINISTRATIVA/ OPERATIVO
COMERCIAL
OPERATIVA/
ADMINISTRATIVA/ TACTICO
COMERCIAL
E
sonmistaany | ESTRATESICO
/ DIRECTIVO
COMERCIAL

MEJORAMIENTO Y CREATIVIDAD

AREA

OPERATIVA/
ADMINISTRATIVA/
COMERCIAL

OPERATIVA/
ADMINISTRATIVA/
COMERCIAL

OPERATIVA/
ADMINISTRATIVA/
COMERCIAL

3.5 Fomenta la interdependencia con otras personas,

NIVEL

grupos o unidades

ITEMS A EVALUAR

1.1 Esta abierto a generar nuevas ideas que aporten al
logro de los resultados de su cargo

CALIFICACION

PUNTAJE

1.2 Acepta los cambios y los asume

OPERATIVO

TACTICO

ESTRATEGICO
/ DIRECTIVO

1.3 Identifica alternativas de accidén adecuadas para el
manejo de situaciones cotidianas

1.4 Busca apoyo para entender lo que ocurre frente a
situaciones que se salen de los estandares

1.5 Encuentra y propone nuevas formas de hacer las
|cosas

2 1 Propone cambios orientados al mejoramiento
continuo

2.2 Plantea soluciones innovadoras que mejoran la
contribucion de su area a la compafiia

2.3 Capitaliza la experiencia y recursos de diferentes
fuentes

2.4 Implementa diversas alternativas ante los problemas,
despues de identificar los pros y contras de su aplicacién

2.5 Es proactivo y se anticipa con los aportes que realiza

3.1 Presenta y entrega sus ideas de forma innovadora

3.2 Es emprendedor y detecta nuevos retos y
oportunidades que tienen un impacto importante en el
futuro del negocio

3.3 Tiene en cuentas las expectativas y necesidades del
negocio en los cambios que propone

3.4 Crea planes de contingencia para anticiparse a
situaciones del entorno que afecten el negocio

3.5 Formula conceptos e ideas innovadoras que crean una
oportunidad potencial para solucionar necesidades aun
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AREA

COMERCIAL

COMERCIAL

COMERCIAL

AREA

OPERATIVA/
ADMINISTRATIVA/
COMERCIAL

OPERATIVA/
ADMINISTRATIVA/
COMERCIAL

OPERATIVA/
ADMINISTRATIVA/
COMERCIAL

NIVEL

EDUCACION PARA TODOS
ORIENTACION AL SERVICIO
ITEMS A EVALUAR
1.1 Se muestra interesado en ayudar a sus clientes
cuando se lo solicitan

CALIFICACION

PUNTAJE

1.2 Es amable en la forma como se dirige al cliente, tanto
en el telefono como personalmente

OPERATIVO

1.3 Suministra informacidn basica de su labor,
respondiendo a las solicitudes, quejas o preguntas del
cliente.

1.4 Profundiza ante hechos no muy claros

1.5 Respeta y cumple con los compromisos que adquiere

2.1 Indaga hechos y opiniones para conocer la necesidad
real del cliente

2.2 Interes por escuchar las ideas que sus clientes le
transmiten

TACTICO

2.3 Plantea diferentes alternativas que agregan valor a la
solucion frente a los requerimientos del cliente

2.4 Actua con prontitud para resolver los problemas de
los clientes y esta disponible para ellos

2.5 Hace seguimiento a los compromisos logrados con el
cliente, evaluando su satisfaccion

[3.1 Establece sistemas para obtener la retroalimentacion
de las opiniones de sus clientes

3.2 Identifica y gestiona nuevas oportunidades de
servicio, anticipandose a las necesidades del cliente.

ESTRATEGICO
/ DIRECTIVO

3.3 Es un asesor permanente del cliente en los temas de
sus negocio /dominio

3.4 Promueve la cultura de servicio

3.5 Lidera la creacién e implementacion de las estrategias
de servicio como organizacidn para garantizar la fidelidad

NIVEL

del cliente

ITEMS A EVALUAR

1.1 Cumple con las tareas asignadas para su cargo

CALIFICACION

PRODUCTIVIDAD Y RESULTADOS

PUNTAJE

1.2 Se guia por las normas y procedimientos para ejecutar
su trabajo

OPERATIVO

1.3 Consulta con su jefe las dificultades que se presentan
en su labor cotidiana

1.4 Cumple con los tiempos contemplados en la
programacién de sus tareas

TACTICO

ESTRATEGICO
/ DIRECTIVO

1.5 Plantea iniciativas para realizar mejoras en su trabajo

2.1 Planea el desarrollo de su trabajo y define prioridades

2.2 Se fija objetivos retadores y persevera a pesar de las
dificultades

2.3 Revisa indicadores y hace seguimiento

2.4 Toma decisiones orientadas a mejorar el resultado

2.5 Es flexible ante nuevas ideas, procesos y tecnologias

3.1 Identifica posibles oportunidades y amenazas
relacionadas con la estategia del negocio y propone
acciones frente a las mismas

3.2 Toma decisiones impopulares y controvertidas cuando
el resultado del negocio lo requiere

3.3 Actua con determinacion optimizando los recursos de
la empresa

3.4 Establece y direcciona estrategias viables que
propician la evolucion del negocio

3.5 Compagina con éxito estrategias que mejoren el

posicionamiento de la empresa en el sector
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AREA

OPERATIVA/
ADMINISTRATIVA/
COMERCIAL

OPERATIVA/
ADMINISTRATIVA/
COMERCIAL

OPERATIVA/
ADMINISTRATIVA/
COMERCIAL

NIVEL

EDUCACION PARA TODOS
LIDERAZGO
ITEMS A EVALUAR

1.1 Denota buen trato Hacia las personas dentroY fuera
de la empresa.

CALIFICACION

PUNTAJE

1.2 Dainstrucciones claras para que las personas sepan
que hacer.

OPERATIVO

1.3 Fomentay apoya la participacion en las personas
del equipo en los temas del area.

1.4 Genera empatiay es sensible con las necesidades

1.5 Evalla el desempefio de las personas frente a los
objetivos fijados.
2.1 Reconoce sus errores se equivoca.

2.2 Crea y comparte la vision a través de los objetivos
que fomenta y de las propuestas que hace.

TACTICO

2.3 Es capaz de delegar y dar autonomia

2.4 Hace uso de su autoridad de forma justa y equitativa.

2.5 Dedica tiempo a acompafiar el desempefio de su

3.1 Comparte y explica las razones que le han llevado a
tomar las decisiones.

ESTRATEGICO

3.2 Es un lider que transmite confianza y credibilidad.

/ DIRECTIVO

3.3 Empodera a las personas

3.4 Retroalimenta para orientar el desarrollo integral de
la gente.

AREA

OPERATIVA/
ADMINISTRATIVA/
COMERCIAL

OPERATIVA/
ADMINISTRATIVA/
COMERCIAL

OPERATIVA/
ADMINISTRATIVA/
COMERCIAL

NIVEL

3.5 Prepara y entrena a posibles sucesores.

ITEMS A EVALUAR

1.1 Conoce la informacidn relevante en los temas de su
trabajo.

CALIFICACION

MANEJO DE LA INFORMACION

PUNTAJE

1.2 Analiza la informacién teniendo como referencia los
estandares que se manejan.

OPERATIVO

1.3 Demuestra interés por ir mas alla de la informacion
que recibe.

1.4 Consulta las fuentes y busca informacién diferente.

TACTICO

ESTRATEGICO
/ DIRECTIVO

1.5 Verifica que cuente con una informacién confiable
para el desarrollo de su trabajo.

2.1 Organiza y analiza los datos que posee.

2.2 Explora mdltiples causas y efectos, no se sesga por lo
mas evidente

2.3 Verifica la confiabilidad en la informacién de cada
proceso.

2.4 Cuestiona con objetividad los procesos relacionados
con su trabajo para mejorarlos.

2.5 Integra informacion y la comparte en el momento de
tomar una decision.

3.1 Aplica su conocimiento y experiencia para desarrollar
diversas alternativas.

3.2 Se anticipa a posibles problemas de los procesos del
area, teniendo en cuenta la informacion que posee y el
seguimiento que ha realizado.

3.3 Monitorea el manejo de la informacidn al interior de
la empresa.

3.4 Integra y comparte conceptos nuevos que permiten
solucionar necesidades aun no identificadas en el
negocio.

3.5 Promueve la gestidn y la actualizacion del
conocimiento en la empresa.
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ORIENTACION COMERCIAL

AREA NIVEL ITEMS A EVALUAR CALIFICACION PUNTAJE

1.1 Se muestra abierto y afirmativo para establecer
relaciones con otros.

1.2 Escucha la posicidn del otro para entenderla
COMERCIAL OPERATIVO |1.3 Identifica necesidades del cliente y amplia 0
informacion si es necesario.

1.4 Pide ayuda si lo considera necesario.

1.1 Obtiene los resultados que le corresponde.

2.1 Hace uso de la persuasion al presentar sus ideas y es
convincente.

2.2 Es flexible y adapta su estilo para ajustarse a los
diferentes escenarios al negociar.

2.3 Logra percibir y rdpidamente alternativas especificas

COMERCIAL TACTICO R . X 0
para manejar las situaciones.
2.4 Cuando existen obstaculos, persiste para llegar a su
meta.
2.5 Crea planes que le permiten cumplir con el plan de
negocios.

"""""""" T[T T |31 Disenia estrategias para llegar a cada interlocutor con | |

el cual debe negociar.
3.2 Toma riesgos calculados para concretar acuerdos de
negocio.

COMERCIAL ESTRATEGICO [3.3 Asegura el cumplimiento de compromisos pactados. o

/ DIRECTIVO

3.4 Se enfoca en lograr acuerdos gana — gana, teniendo
en cuenta tanto sus objetivos como los de la contraparte.

3.5 Genera alianzas que apoyan el crecimiento del
negocio.

Tabla No. 10 Evaluacion de Desempefio

Cualidad 360°: Cada evaluador aportara su punto de vista en una hoja diferente del mismo

archivo:

Hoja 1

EVALUACION DE DESEMPENO

NOMBRE COLABORADOR CEDULA
TIEMPO EN LA EMPRESA FECHA DE EVALUACION
AREA CARGO
NIVEL EDUCATIVO NIVEL OCUPACIONAL
ESCALA DE CALIFICACION AUTO EVALUACIbN
EXCELENTE
NOMBRE DEL EVALUADOR
DEFICIENTE

Tabla No.11 Variables Evaluacién de Desempefio
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Hoja 2

EVALUACION DE DESEMPENO
NOMBRE COLABORADOR CEDULA

TIEMPO EN LA EMPRESA

FECHA DE EVALUACION

AREA

CARGO

NIVEL EDUCATIVO

NIVEL OCUPACIONAL

ESCALA DE CALIFICACION JEFE INMEDIATO

EXCELENTE

NOMBRE DEL EVALUADOR
ACEPTABLE

DEFICIENTE

Tabla No.12 Variables Evaluacion de Desempefio

Hoja 3

EVALUACION DE DESEMPENO
NOMBRE COLABORADOR CEDULA

TIEMPO EN LA EMPRESA

FECHA DE EVALUACION

AREA

CARGO

NIVEL EDUCATIVO

NIVEL OCUPACIONAL

PAR - COEVALUACION

ESCALA DE CALIFICACION
EXCELENTE

NOMBRE DEL EVALUADOR

ACEPTABLE
DEFICIENTE
Tabla No.13 Variables Evaluacién de Desempefio
Hoja 4
EVALUACION DE DESEMPENO

NOMBRE COLABORADOR CEDULA
TIEMPO EN LA EMPRESA FECHA DE EVALUACION
AREA CARGO
NIVEL EDUCATIVO NIVEL OCUPACIONAL

ESCALA DE CALIFICACION SUB ALTERNO

EXCELENTE

NOMBRE DEL EVALUADOR

DEFICIENTE

Tabla No.14 Variables Evaluacién de Desempefio

Informe: La evaluacion esta debidamente formulada para que genere el informe de cada
competencia desde los 4 evaluadores o 3 en el caso del nivel operativo, por niveles
ocupacionales y con la alerta de color de cada escala de calificacién y con el aviso de la
necesidad de plan de mejora o la felicitacidon correspondiente.
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irr.-_:m.;u;.m ce Sl2ciios IR ST Eal 1 D DNESERIPEN DE CMEFETENAS

BUTDEVALUACKIN  JEFE INMEDIATD

COMUNICACIGN EFECTIVA
TRAEAJD EN ECUIFD
MEJDRAMIEN TO Y CREATRDAD
ORIEN TACKIM AL SE RVITIO
FRODLUCTIVID AD Y RESULT ADDS
LIDERATCD

MANEID DE LA INFORMAC KON

ORIEN TACKIM COMERCIAL

FAR -
COEVALLACION

SUB ALTERKND

22222l

AUTOEVALUACKIN  JEFE INMEDIATD

COMUNICACION EFECTIV
TRAEAJDEN EQUIPD
MEMIFAMIENTO Y CREATNRADAD
ORIEN TACKIM AL SE RVICIO
FRODLUCTIVID AD Y RESULT ADDS
LIDERATCD

MANEID DE LA INFORMAC KON

FAR -
COEVALLACION

SUB ALTERKND

TOTAL
COMPETENCIA

TOTAL
COMPETENCIA

RESULTADD

RESULTADD

AUTOEVALUACKIN  JEFE INMEDIATD

COMUNICACION EFECTIV » [ ]
TRAEAJDEN EQUIPD » »
MEMIFAMIENTO Y CREATNRADAD » [ ]
ORIEN TACKIM AL SE RVICIO » »

FRODUCTIVID AD ¥ RESLILT ADDS » »

LIDERATD

MANEND [DE LA INFORMACION » »
\ORIEN TACKI N COMERCIAL - -

FAR -
{COEVALLUACIOM

SUB ALTERKND

TOTAL
COMPETENC 1A

RESULTADD

Tabla No.15 Mediciones Evaluacion de Desempefio

88

Finalmente le sugerimos que retroalimente al trabajador de la puntuacion obtenida y

establezcan un plan de accion para los resultados con niveles bajos de competencia.
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5.3.4. Recursos Humanos, Materiales, Financieros.

1. Revision de
Bibliografia
Fase 1: 2. Antecedentes  del Computador (4) Red —
Problema Problema 4 Personas Transporte Internet, Office,
3. Planteamiento del | (Analistas) $ 80,000 Plataforma UNAD.
Problema
4. Objetivos

5. Justificacién de la
Investigacion.

Fase 2: 6. Recopilacion Documentacion
Antecedentes bibliogréfica 4 Personas Transporte Internacional de
— Marco (Modelos) (Analistas) $ 50,000 Eléctricos S.A.S., Web,
Tedrico 7. Marco Tedrico office, internet y
Papeleria
8. Meétodos de
Investigacion
9. Poblacion y
Fase 3: Muestra Papeleria en General,
Modelos, (Herramientas) 4 Personas Transporte Web, office, internet y
Diagnéstico y 10. Fuentes de | (Analistas) $ 80,000 computador.
Metodologia Informacion
General 11. Técnicas e

Instrumentos de
Recoleccion de

Datos
12. Documentacion
13. Presentacion de Transporte
Resultados 4 Personas $ 40,000 Computador, web,
Fase 4. 14, Analisis de | (Analistas) office, internet.
Al resultados.
15. Resumen de
Hallazgos.
Fase 5: 16. Recomendaciones
Estructuray 17. Propuesta. Transporte
Desarrollo - 18. Cronograma de | 4 Personas $ 38,000 Computador, web,
Conclusiones actividades. (Analistas) office, internet.

Diagrama de Gantt.
19. Cierre y entrega de
propuesta.

Tabla No.
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5.3.2. Cronograma de Actividades. Diagrama de Gantt.

Problema

| s
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ANO 2015

Planteamiento del problema y
justificacion

Recopilacién de Bibliografias

Creacion Marco Teorico -

Investigar métodos de

investigacion.

Detecciéon y recoleccion de

muestra.

Fuentes de Informacion.

Aplicacién de Encuesta en la

Empresa ie

Presentacion resultados

encuesta de la Empresa ie.

Andlisis de la encuesta.

Resumen de Hallazgos,

Recomendaciones y Propuesta

Tabla No.
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