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GLOSARIO

APTITUD: Significa “suficiencia o idoneidad para obtener y ejercer un empleo o cargo.

HABILIDAD: Se trata de saber hacer. Es la aplicacion del conocimiento para resolver problemas

y situaciones, es crear, es innovar. Es transformar el conocimiento en resultado.
GESTION: Es hacer diligencias conducentes al logro de un negocio o de un deseo cualquiera.

CAPITAL.: Es la cantidad de dinero o valor que produce interés o utilidad; en las personas, es su

grado de formacion y capacidad.
HUMANO: Relativo al hombre o propio de él.
IDONEIDAD: Significa adecuado y apropiado para una cosa.

ORGANIZACION: Es la funcién que consiste en buscar los medios que son necesarios poner en
préactica para determinar el grado de eficiencia del drgano administrativo, su rentabilidad, asi como
su facultad de adaptarse al medio ambiente. p.11). Quiroga (1999).

COMPETENCIAS: Si bien fue David McClelland el propulsor de estos conceptos comenzaremos
por la definicion de competencias de Spencer y Spencer, competencia es una caracteristica
subyacente en un individuo que esta causalmente relacionada a un estandar de efectividad y/o a

una performance superior en un trabajo o situacion.

Es el conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes cuya aplicacion en el trabajo se
traduce en un desemperfio superior, que contribuye al logro de los objetivos claves del negocio "
(Pag. 22). Nufiez, Jorge (1997). Una competencia es un conjunto de destrezas, habilidades,
conocimientos, caracteristicas conductuales y otros atributos, los que, correctamente combinados

frente a una situacion de trabajo, predicen un desempefio superior.

PRODUCTIVIDAD: Habilidad de fijar para si mismo objetivos de desempefio por encima de lo
normal, alcanzandolos exitosamente (Alles, 2004).

COMPETENTE: Persona experta o que conoce bien una disciplina o una técnica, o [persona] que

tiene capacidad y aptitudes para ocuparse de ella.
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ANALISIS DE CARGOS: Es el proceso de obtener, analizar y registrar informaciones
relacionadas con los cargos. El andlisis estudia y determina los requisitos calificativos, las
responsabilidades que le atafian y las condiciones exigidas por el cargo para su correcto
desempefio.” (p.276). Chiavenato (1990)

ATRIBUCION: Es una actividad individual que ejecuta la persona que ocupa un cargo. En
general, se refiere a cargos mas diferenciados (ocupados por quienes trabajan por meses o por los
empleados de oficina). La atribucion es una tarea un poco mas sofisticada, mas intelectual y menos

material.

ACCIONES U OPERACIONES: Unidades simples de ejecucion o de accion que se desarrollan

en la realizacion de tareas inherentes a un cargo.
RESULTADOS DEL TRABAJO: Son los productos concretos que se esperan del trabajo.

RIESGOS: Condiciones, situaciones, caracteristicas del trabajo o factores inherentes al mismo,
que son elementos agresivos a la salud o la integridad fisica 0 mental.

TAREAS: Conjunto de acciones y operaciones que constituyen una unidad compleja y son las

principales actividades concretas que se desarrollan en un cargo.

CARGO: Es el conjunto de funciones y tareas desarrolladas por un trabajador que manifiestan una
integridad en correspondencia con los objetivos de la organizacion. Suele emplearse el término

ocupacion para la categoria de obreros y cargos para el personal directivo y funcionarios.

DESCRIPCION DE CARGOS: Es un proceso que consiste en enumerar las tareas o funciones
que lo conforman y lo diferencian de los demas cargos de la empresa; es la enumeracion detallada
de las funciones o tareas del cargo (que hace el ocupante), la periodicidad de la ejecucion (cuando
lo hace), los métodos aplicados para la ejecucion de las funciones o tareas (como lo hace), los
objetivos del cargo (por qué lo hace). Basicamente, es hacer un inventario de los aspectos
significativos del cargo y de los deberes y responsabilidades que comprende. (p.331). Chiavenato
(1999)

11



Es una actividad individual que ejecuta el ocupante del cargo. En general, es la actividad asignada
a cargos simples y rutinarios. (Martha Alles. “Direccion estratégica de recursos humanos. Gestion

por competencias: el diccionario”)
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INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones adoptan sistemas y modelos de gestion, con el fin de establecer
cudles son las competencias necesarias de las personas que integran las organizaciones, con el
animo de desarrollar acciones especificas, para lograr contratar a las personas que poseen el talento
humano definido. Sin embargo al hablar del desarrollo de competencias, se esta pensando en las
competencias propias de cada persona y que son especificas de ese ser, por lo tanto se debe
identificar, si los gerentes estan logrando determinar la relacion existente entre el desempefio
laboral y las competencias establecidas, determinar si conocen la importancia que tiene la gerencia
por competencias asi como examinar si la metodologia empleada por el departamento de talento
humano es capaz de medir, mejorar, fortalecer conocimientos, habilidades y actitudes de manera

adecuada para su desarrollo.

El propdsito de esta investigacion es mejorar el modelo de gestion por competencias en una entidad
financiera, ya que el correcto funcionamiento de toda organizacion va depender del desarrollo del
personal en sus puestos de trabajos, asi como del adecuado desempefio de las funciones para las

cuales fueron seleccionados a través de sus competencias.
Estructuralmente este trabajo se encuentra conformado en cuatro capitulos:

Iniciando con un capitulo introductorio el cual contiene el tema de investigacion, planteamiento

del problema, los objetivos, enfoque alcance y la justificacion de la investigacion.
El capitulo I trata del marco teorico.
El capitulo II abarca los aspectos metodologicos utilizados para llevar a cabo la investigacion.

En el capitulo 111 esta la presentacion y andlisis de resultados conclusiones y las recomendaciones.
Finalmente, el IV es donde presentamos la propuesta de mejora de un modelo de gestion por

competencias.
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CAPITULO I

INTRODUCTORIO

PROPUESTA DE MEJORA DE UN MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS EN
EL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO EN UNA ENTIDAD FINANCIERA DE
LA REPUBLICA DOMINICANA. ASEGURANDO LA INTEGRACION DE
CONOCIMIENTOS, HABILIDADES, ACTITUDES Y CONDUCTAS A LOS
DIFERENTES CARGOS DEL DEPARTAMENTO. DURANTE LOS ANOS 2023 — 2024

1 Planteamiento del Problema de Investigacion

El recurso humano es el factor clave dentro de una organizacion, para el logro de los objetivos
estratégicos de la misma, por lo que debe contar con un personal capaz al momento de su eleccion,
ya que a medida que su personal se desempefie de manera eficiente, brindara sus conocimientos,

destrezas, actitudes y comportamientos los cuales conduciran al éxito de la organizacion.

El caso de estudio de esta investigacion es una entidad financiera con una larga trayectoria en el
mercado laboral. Cuyo objetivo primordial del estudio de investigacion es mejorar el modelo de
gestion por competencias el en departamento de talento humano, para estar acorde a las
competencias de los nuevos tiempos de la digitalizacion.

A esta entidad le hace falta un adecuado proceso de seleccion de personal que el mismo se
encuentre a la vanguardia a los nuevos tiempos, en base a las competencias laborales ya que el que
pose es muy simple, situacién actual que puede afectar el logro de los objetivos de la administracion

de recursos humanos y por ende de la organizacion.

Debido a lo ya expuesto, es de necesidad el mejoramiento del modelo de gestion por competencias
y realizar una electiva seleccion del personal basa en competencias para los perfiles de los puestos
de manera adecuada dentro de la organizacion, para asi incrementar la competitividad y

productividad y adecuar al personal de manera correcta dentro de la organizacion.
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2. Objetivos de la Investigacion

2.10Dbjetivo General:

Proponer la mejora de un modelo de gestién por competencias al personal de Talento Humano de

una entidad financiera para elevar sus niveles de productividad.

2.2 Objetivos Especificos:

Estudiar el modelo de gestion por competencias implementado actualmente en el departamento de
talento humano en una entidad financiera.

Identificar el impacto que tiene el modelo en la gestion actual sobre los colaboradores del
departamento de talento humano en una entidad financiera.

Implementar mejora en el modelo de gestién por competencias para aumentar los niveles de
productividad en el departamento de talento humano.

Demostrar como aumenta la productividad del personal, como consecuencia de tener y mantener
el personal en los niveles de competencias requeridos, impactando de manera positiva en nuestros

indicadores de gestion.

3 Enfoque y Alcance

El enfoque de esta investigacion es evaluar la mejora de un modelo de gestion por competencias al
personal de talento humanos de una entidad financiera para que se gestione de forma eficiente, este
trabajo es de tipo cualitativo, porque nos permite la toma de informacion basada en la en la
observacion de comportamiento, entrevista a analistas, supervisores, y aplicacion de encuesta, e

interpretacion de los resultados.

El alcance de esta investigacion es tipo descriptivo, ya que en éste veremos las decisiones
gerenciales basada en la gestion por competencias de la entidad, y ver la capacidad de innovacion
en el Talento Humano, todo el desarrollo en el proceso de la mejora continua y las herramientas
tecnologicas utilizadas. Que abarcara desde que se solicita al departamento de recursos humanos

la cobertura de puesto vacante, hasta la ddesignacion del candidato seleccionado.
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4. Justificacion
Con la realizacion de esta investigacion destacamos que esta entidad financiera se caracteriza por

estar en constante evolucion, y en la misma se plantea con el objetivo de crear al interior del
departamento de talento humano un ambiente laboral méas eficaz, desarrollando un estilo de
direccion a nivel gerencial, en donde la gestion humana se muestre integralmente de una manera
efectiva y asi se logren enfocar en los procesos de la mejora continuo, generando valor para la
entidad a través de la correcta implementacion del modelo de gestion por competencias acorde a

las nuevas tendencias.

Donde los resultados se puedan organizar en una propuesta eficaz y de valor, esta propuesta de un
modelo de gestion por competencias al personal de talento humano, permitira el fortalecimiento de
la gestion y sus procesos para proporcionar a la organizacion los elementos adecuados que impactan
en los indicadores de desempefio, de esta manera los procesos de gestion por competencia se
realizara con la finalidad que los colaboradores de talento humano puedan dar mejor rendimiento
en sus funciones, y asi demostrar que la buena gestion de talento impacta de manera directa en la
implementacidn del plan estratégico institucional recomendado en beneficios directos para nuestra
entidad. La gestion por competencias es un estilo de gestion que favorece la creacion de nuevas
competencias para el desarrollo personal de los empleados. Se evalian competencias personales
particulares para cada perfil de puesto.

Las "competencias" son las aptitudes para combinar y utilizar conocimientos y habilidades para
dominar situaciones profesionales y lograr los resultados deseados. Ademas, son habilidades reales,
comportamientos observables y capacidades desarrollables. ElI hecho de que las competencias
provengan de una variedad de fuentes, incluida la educacion, la capacitacion, la experiencia

practica y la experiencia de vida, no puede pasarse por alto dentro de este tejido.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

Antecedentes sobre las Competencias

Para conocer el origen de las competencias debemos trasladanos a inicios de la década de los
sesenta del siglo XX, ya que en numerosos paises desarrollados se emprendieron acciones
encaminadas al maximo desempefio laboral de sus Recursos Humanos, dando prioridad a procesos
de formacion y desarrollo apoyados en la aplicacién del enfoque de competencias. EI crecimiento
de este campo ha dado como resultado la formulacion de numerosas y variadas definiciones del
término "competencias laborales"”. Dada la trascendencia de esta categoria en el momento actual,
es crucial analizar las diversas aproximaciones al término para caracterizar la situacion contenciosa
actual, ya que la definicién que se adopte y la actual corriente de estudio que se utilice tendra un
impacto directo sobre los resultados que se obtienen en los procesos de gestion de Recursos
Humanos desarrollados bajo este enfoque y en lograr o no la integracién de todos los elementos
del sistema, a lo que habria que reservar el término de Gestion por Competencias, lo que implicaria
proporcionar el impacto positivo esperado con su aplicacién en las organizaciones. Para ello se
analizarén por separado las tres grandes tendencias o corrientes en el estudio de las competencias
identificadas por Martens (1996).

La evolucion de los modelos de direccion de recursos humanos en la dltima década se ha
caracterizado fundamentalmente por el cambio en la concepcion del personal, que deja de asumirse
como un costo para considerarse como un recurso, y por la incorporacion del punto de vista
estratégico en todas sus actuaciones (Marrero, 2002; Velazquez, 2002), lo que supone la aparicion
de una nueva perspectiva de naturaleza multidisciplinar, que subraya la importancia estratégica de
los recursos humanos como fuente de generacion de ventajas competitivas sostenidas. Actualmente
se discute la gestion por competencias dentro del rol dominante que alcanza la gestion de recursos
humanos. (Zayas, 2002), que acapara todas las areas de este proceso. La investigacion e
implementacion de estos métodos desde varias perspectivas, incluso macroestructural mente, a
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nivel sistémico de la organizacion y desde la perspectiva Unica de cada empleado. Asi, se habla de
determinacion de competencias, normalizacion de competencias, evaluacion de competencias,
formacion por competencias, certificacion de competencias, carpetas, modelos y perfiles de

competencias.

1. Gestidén del talento humano
Definicion

(Chavez, 2016) Un talento es un tipo Unico de persona, y no todas las personas son talentos. Una

persona necesita cualidades diferenciadoras, competitivas, que la eleven para ser talentosa. Existen

cuatro aspectos esenciales en el talento de las personas que reflejan la competencia individual.

(Chiavenato, 2009) define la gestion del talento humano como el conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas o

recursos, incluidos reclutamiento y seleccién, recompensas y evaluacién de desempefio.
Conceptos Basicos:

El capital: Es la suma de dinero o valor que despierta el interés de una persona o tiene un proposito;

también se refiere al nivel de capacidad y formacién de una persona.
Humano: Perteneciente o propio del hombre.
Gestidn: Ejecutar acciones para lograr objetivos

Competencia: Aptitud, una cualidad que califica a una persona para un trabajo. Tener lo que se
necesita o estar calificado para trabajar. Por un lado, adecuado, capaz y héabil. Habilidad y

disposicion para desempefiarse bien.

1.1 Tendencias en gestiébn humana 2023

2. Salud mental de los trabajadores

Desde el 2021 los problemas de salud mental son el segundo motivo del absentismo laboral, por lo
que los departamentos de RR.HH. han tenido que tomar medidas y el salario emocional se ha puesto

en el centro de la estrategia de los profesionales.
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3. Automatizacién de los procesos de RR.HH.

Implementar la digitalizacion en la gestion de talento es muy positivo para impulsar la estrategia
empresarial de cualquier tipo de entidad, la transformacion es clave para automatizar, disminuir

errores y reducir el tiempo en tareas administrativas.
4. Teletrabajo como exigencia

2020 trajo consigo una nueva forma de afrontar la presencialidad en el trabajo, podemos decir que
en 2023 el teletrabajo sera un “MUST” o requisito indispensable para muchas personas a la hora
de formar parte de una organizacion y es que el teletrabajo nos ha aportado la flexibilidad y

conciliacion de vida laboral y personal que tanto esperabamaos.
5. Feedback de los empleados

Para seguir mejorando y aplicar los cambios adecuados, el equipo de recursos humanos debera
escuchar la voz de los trabajadores. Por ello, una de las tendencias 2023 sera recurrir cada vez mas
a las encuestas y la recogida de informacién y feedback més frecuente para actuar en consecuencia

de ello.
5. People analitycs

Es un método de investigacion basado en datos cuyo objetivo es estudiar a las personas que forman
parte de una empresa y, con ello ayudar a tomar mejores decisiones. Es realmente Gtil un software
de recursos humanos que nos permita integrar y analizar esta informacion, asi como a los

departamentos de RR.HH. identificar probleméticas a nivel individual y grupal.
6. Employer branding

Es la imagen que se tiene de una organizacién como marca empleadora y de esta dependera que
talento esté interesado en formar parte de la empresa. En 2023, las empresas invertiran en la
estrategia de Employer Branding, adquiriendo la tecnologia adecuada que la respalde y creando

una fuerte presencia en las redes sociales.
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7. Equipos heterogéneos

Para este 2023 se apuesta a la diversidad y las plantillas muy heterogéneas. La diversidad en los
procesos de seleccion de personal y dentro de un mismo equipo, ha permitido a las organizaciones

disfrutar de diferentes puntos de vista y conseguir nuevos enfoques.

Figura No. 1: Gestion del Talento
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Fuente: Jerico, Pilar. Gestién del Talento
1.1.2 Objetivos de la gestion del Talento Humano

El principal objetivo de toda organizacion tiempo atras era su capital econémico, y la cantidad de
bienes materiales que tenian, pero con los avances y el desarrollo del tiempo las cosas han ido
cambiando y en la actualidad el recurso méas importe ahora es el capital humano, ya que son los
que desarrollan el trabajo de la productividad de bienes y servicio cuya finalidad es satisfacer las

necesidades de sus clientes y asi posicionar a la organizacion.
1.1.3 Principios de la gestion del Talento Humano

Como norma de la gestion del talento humano se debe regir por los siguientes principios, en los

cuales se deben basar sus estrategias:

* Lamejor manera de lograr resultados es traer, desarrollar, involucrar y fidelizar el personal

idéneo.
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Las personas son ¢l activo mas valioso de su organizacion.
Las organizaciones estan llenas de personas creativas que son capaces de generar nuevas ideas.

La organizacion necesita encontrar maneras de implementar nuevas ideas en lugar de inhibir la

innovacion.
La riqueza de una organizacion radica en los conocimientos y habilidades que requiere en su gente.

La capacidad de gestionar, recopilar y compartir ¢l conocimiento puede ser una ventaja y una

oportunidad gque sedebe gprovechar, sin recurso adicionales.
Uno de los deberes de los ddirectivos es gestionar el talento en una organizacion.

El dinero empleados en formacion y ddesarrollo no es un gasto, es una inversion, para aumentar el

valor de nuestro activo mas valioso.
1.1.2 Los procesos de gestion del talento humano

Segun lo detalla Venngage mayo 2022, no hay un modelo estandar de gestion del talento que
aplique para todos. El disefio de un sistema puede diferir de una empresa a otra, una estrategia

integrada de gestion del talento normalmente incluye lo siguiente:
Planeacion:

Es el proceso de gestion del talento comienza con la determinacién de qué tipo de capital humano

necesita una organizacion. Lo cual puede lograrse por medio de responder:
¢Qué roles hay que cubrir?

¢Que tipo de talento estas buscando?

Atraccion de candidatos:

La busqueda ahora puede comenzar con las descripciones de trabajo y las estrategias de
contratacion establecidas. En este momento, los responsables de Recursos Humanos salen al

mercado de trabajo para anunciar sus vacantes.
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Seleccion:

Una vez realizadas las entrevistas, es tiempo de comenzar con el proceso de seleccidn, se trata del
encuentro con diferentes personas de diversas calificaciones y habilidades tomando en cuentala

descripcidndel puesto detrabajo.
Desarrollo:

Esta etapa del sistema de gestion del talento se ocupa de preparar al candidato elegido para su

empleo y brindarle orientacion.
Retencion:

Es uno de los propoésitos centrales de la gestion de talentos, la gestion del talento consiste en tomar
medidas para mantener a los mejores talentos en una empresa a largo plazo. Como tal, implica

muchas estrategias de retencion de empleados.
Promocion:

Tanto los planes de promociones como el disefio e implementacién den los planes de carrera son

fundamentales.
Mapeo de competencias:

Verificar los conocimientos, habilidades, potencial de desarrollo y actitud es el proximo paso. Es

necesario, este mapa también puede influir en el comportamiento y posibilidades futuras de fusion.
Evaluaciéon de desempefio:

Hacer una evaluacién del desempefio y el rendimiento real de un empleado es necesario para
identificar su verdadero potencial. Es un punto clave para confirmar si la persona puede ser

encargada de una responsabilidad extra, 0 no.

Destacar que ldalberto Chiavenato, autor y experto en el area de recursos humanos, en su libro

titulado: -Gestion del talento humano resume en 6 pasos los procesos sobre GTH:
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La incorporacion de personas

Consiste en reclutar a las personas cuyas habilidades y aptitudes se adecuan a los de la organizacion

0 que se buscan para desarrollar el puesto.
La colocacién de personas

Cada puesto es una funcion dentro de la organizacion no es mas que un conjunto de funciones que
interactian entre si. De modo que el saber colocar a las personas en sus puestos de acuerdo a la

funcién que van a realizar es la clave de la colocacion del personal.
Compensacion de las personas

Los premios, reconocimientos y retribuciones al empleado por su buen desempefio generan en ellos

motivacion.
Desarrollar a las personas

El desarrollo de personas también se enfoca a que sus empleados adquieran ddestrezas,
conocimientos y habilidades que les permitan solucionar problemas, que aporten nuevos conceptos

e ideas, y que logren modificar comportamiento y habitos.
La retencion de personas

Esto implica que el personal se siente comprometido con la organizacion, y que exista motivacion,
que exista buena relacion entre jefes y subordinados, incluso las buenas condiciones en que se

encuentran las instalaciones cuentan.
Monitorizacion de las personas

Es el proceso de supervisar las operaciones y tareas que se llevan a cabo en la empresa, de modo

que éstas, junto con los objetivos de la empresa sen cumplidas.
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1.1.4 Gestion de competencias

1.1.5 Definicién

(Chavez, 2016) Es impulsar a la excelencia las competencias individuales, de acuerdo a las
necesidades operativas. Garantiza el desarrollo y administracion del potencial de las personas, de
lo que saben hacer o podrian hacer.

Administrar el talento humano se convierte cada dia en algo indispensable para el éxito de las
organizaciones. Tener personas no significa necesariamente tener talentos. Entonces, ¢cual es la
diferencia entre personas y talentos? Un talento es un tipo especial de persona y no siempre toda
persona es un talento. Una persona necesita cualidades diferenciadoras, competitivas, que la eleven

para ser talentosa.
La competencia individual se refleja en cuatro aspectos fundamentales del talento.
1. Conocimiento: Es el saber, es el resultado de aprender a de forma continua.

2. Habilidad: Se trata de saber hacer. Es la aplicacion del conocimiento para resolver problemas

y situaciones, es crear, es innovar. Es transformar el conocimiento en resultado.

3. Juicio: Se trata de saber analizar la situacion y el contexto, es tener el andlisis critico, juzgar

los hechos, establecer un equilibrio y definir prioridades.

4. Actitud: Se trata de saber cdmo influir en los acontecimientos. Una persona puede lograr la
autorrealizacion teniendo una actitud emprendedora positiva, que le permita alcanzar y superar sus
metas, asumir riesgos, ser agente de cambio, agregar valor, buscar la excelencia y concentrarse en

sus resultados.

Figura No. 2 Competencias
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Es por primera vez el (1973) que David Mac Clelland, plantea la gestién por competencias, cuyo
concepto, es un modelo que se hace cada vez méas vigente en nuestros dias y que crece con la
reunion de las fortalezas que suscitan el buen desempefio, el mismo plantea que cada empresa u
organizacion posee particularidades que las diferencian de las demas, pero también muchos
factores que les permiten establecer mecanismos similares de gestion a ser implementados por los
equipos directivos. Sin embargo, esta combinacion o estandarizacion de los sistemas de gestion en
las empresas o entidades no impide que las mismas posean la capacidad efectiva que les permita

operar de una forma mas exitosa, para lograr un mayor posicionamiento en su entorno.

Las organizaciones son capaces de identificar las cualidades, habilidades, técnicas y conocimientos
que debe poseer su capital humano para diferenciarse de la competencia gracias a esta capacidad
plenamente identificable. o lo que Mac Clelland llama un desempefio superior. Esta vision ha
propiciado el enriquecimiento de los perfiles de los empleados, en cuyo contenido se encuentra la

clave de un desempefio sobresaliente.

Una vieja definicion del diccionario Larousse de 1930 decia: “en los asuntos comerciales e
industriales, la competencia es el conjunto de los conocimientos, cualidades, capacidades, y
aptitudes que permiten discutir, consultar y decidir sobre lo que corresponde al trabajo. Presume
conocimientos razonados, ya gque se piensa que no hay competencia completa si los conocimientos
tedricos no son acompafiados por las cualidades y la capacidad que permita ejecutar las decisiones
que dicha competencia sugiere.” Son entonces un conjunto de propiedades en permanente
modificacion que deben ser sometidas a la prueba de la resolucién de problemas concretos en

situaciones de trabajo que incluyen ciertos margenes de incertidumbre y complejidad técnica.

1.1.6 Enfoque de Spencer & Spencer sobre las competencias

Varios autores utilizan el modelo del iceberg para ilustrar el modelo de competencias, ya que, de
esta manera, en la cima del iceberg (&rea visible) se representan las competencias mas faciles de
detectar y desarrollar, como las destrezas y conocimientos, mientras que en la base (area no visible)
se sitUan las mas dificiles de evaluar y desarrollar como las creencias y principios que constituyen

la base misma de la personalidad.
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Para Spencer & Spencer, existen muchas organizaciones que seleccionan en base a los
conocimientos y las habilidades, asumiendo que los nuevos empleados poseen la motivacion
fundamental y las caracteristicas diferenciadoras necesarias, y que estas competencias se pueden
infundir mediante un buen management. No obstante, basados en el concepto de competencia, los
autores debaten que posiblemente les seria mas beneficioso a estas organizaciones escoger en base
a las motivaciones y caracteristicas personales y ensefiar el conocimiento y las habilidades que se

requieran para realizar un trabajo en especifico.

“Son caracteristicas subyacentes de un individuo que estan causalmente relacionadas con un
estandar de efectividad y/o performance superior en un trabajo o situacion laboral.” Spencer &
Spencer (1993)

Logro y Accion: Orientacién al logro, Preocupacion por el orden, calidad y precision

Ayuda y servicio: Entendimiento interpersonal, Orientacion al cliente

Influencia: Construccion de relaciones, Conciencia organizacional

Gerenciales: Desarrollo y direccion de personas (Liderazgo), Trabajo en equipo y cooperacion

Cognoscitivas: Pensamiento analitico y Razonamiento conceptual, Experiencia Técnica/

Profesional/ de direccién

Eficacia personal: Autocontrol y comportamiento ante fracasos confianza en si mismo y
flexibilidad
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Figura No.3 Competencias
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1.1.7 Obijetivos de un sistema de competencias:
El objetivo esencial de la direccion de gestion por competencias es instaurar un nuevo estilo de

direccidn en la organizacion para administrar los recursos humanos integralmente, de manera mas

efectiva.
En la gestion por competencias se procura alcanzar los siguientes objetivos:
1. La mejora y simplificacion de la gestion integrada de los recursos humanos.

2. La generacién de un proceso de mejora continua en la calidad y asignacion de los recursos

humanos.

3. la alineacién de los objetivos estratégicos de la organizacion y los métodos para gestionar sus

recursos humanos.
4. La vinculacion del directivo en la gestion de sus recursos humanos.

5. La contribucion al desarrollo profesional de las personas y de la organizacién en un entorno
cambiante.

6. La toma de decisiones do forma objetiva y con criterios homogéneo.

27



1.1.8 Importancia

Todas las organizaciones estan constituidas por personas y el buen funcionamiento de la misma
dependen de ella para poder logar sus objetivos, para cumplir su misién y vision. Es de vital
importancia una adecuada gestion de competencias, ya que esto genera calidad en la vida laboral y
la identificacion que esta hace del factor humano como ventaja competitiva de las organizaciones.
Estrategia organizacional s0lo se puede materializar a través de las acciones de las personas y s6lo
es efectiva si las personas estan capacitadas y motivadas. El colaborador en este caso es un socio

de la organizacién porgque mientras mas crece la empresa ellos también lo hacen.

1.1.9 Principales cualidades de las Competencia

Son caracteristicas permanentes de la persona.
Se ponen de manifiesto cuando se ejecuta una tarea o se realiza un trabajo.
Estan relacionadas con la ejecucidn exitosa en una actividad, sea laboral o de otra indole.

Tienen una relacién causal con el rendimiento laboral, es decir, no estan solamente asociadas con

el éxito, sino que se asume que realmente lo causan.

Pueden ser generalizables a mas de una actividad.

1.1.10 Cantidad de Competencias que existen

Existen multiples memorias de competencias encasilladas segin sus autores por diferentes
criterios. Por otro lado, bajo nombres distintos y se pueden mostrar de acuerdo idénticas
competencias y bajo términos afines diferenciar las mismas. Por tal razon, no basta su estudio
meramente nominal para su comprension. Es necesario un ulterior analisis mas detallado para

entender bien de qué se habla, diferentes autores que la denominan:
Marta Alles, nos presenta la definicion de 160 competencias cardinales y especificas.
Barnhart (1996) incluye 37 competencias basicas en siete categorias.

Woodruffe (1993) plantea nueve competencias genéricas, lo que significa que hay muchas otras

especificas.
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Hay McBer en su Diccionario de Competencias (Spencer y Spencer, 1993) incluye 20
Competencias en su lista basica, ordenadas por conglomerados, y nueve adicionales denominadas

Competencias Unicas.
Levy-Leboyer (1996) presenta seis diferentes listas.
Ansorena Cao (1996) incluye 50 Competencias conductuales.

En lo que hemos visto en el proceso de esta investigacion en todas esas listas hay Competencias
que tienen el mismo nombre para el mismo concepto, pero también hay algunas que, siendo
parecidas, adquieren nombres diferentes, mientras se pueda encontrar competencias que son anicas
y especificas y que identifican la labor de una organizacion en particular. La concepcion de
Competencia, con su cardcter multidimensional, hace que estas sean complejas, por lo que se

requiere analizar como estan formadas.

1.1.11 Que compone una competencia

Boyatzis, plantea que una competencia puede ser "una motivacion, un rasgo, una destreza, la
autoimagen, la percepcion de su rol social, o un conjunto de conocimientos que se utilizan para el
trabajo". De tal modo, las Competencias combinan en si, algo que los constructos psicolégicos
tienden a separar (a sabiendas de la artificialidad de la separacion):

Lo cognoscitivo (conocimientos y habilidades), lo afectivo (motivaciones, actitudes, rasgos de
personalidad), lo psicomotriz o conductual (habitos, destrezas) y lo psicofisico o psicofisiologico
(por ejemplo, vision estroboscopica o de colores). Aparte de esto, los constructos psicoldgicos
asumen que los atributos o rasgos son algo permanente o inherente al individuo, que existe fuera
del contexto en que se aclara mientras se contextualizan las Competencias, indicando que para que
una persona sea observada, debe estar realizando una accién especifica relacionada con el trabajo.
Las competencias muestran “formas de comportarse o pensar, que se generalizan mediante

situaciones y se prolonga durante un periodo razonable de tiempo.”

Contenidos implicados en una competencia: Son los contenidos necesarios para el desarrollo de

la competencia.

SABER: Datos, hechos, informaciones, conceptos, conocimientos.
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SABER HACER: Habilidades, destrezas, técnicas para aplicar y transferir el saber a la actuacion.

SABER SER: Normas, actitudes, intereses, valores que llevan a tener unas convicciones y asumir

unas responsabilidades.

SABER ESTAR: Predisposicion al entendimiento y a la comunicacion interpersonal, favoreciendo

un comportamiento colaborativo.

1.1.12 Elementos o caracteristicas que componen una competencia:

. Motivos: Son las cosas que una persona piensa o quiere de forma consistente que causen accion.
Los motivos, “dirigen” acciones o metas que marcan la conducta de una persona en la entidad, no
solamente para él mismo, sino también para sus relaciones con las demaés personas. Un ejemplo de
esto, es una persona encaminada al éxito establece de forma consistente metas retadoras, se

garantiza para conseguirlas y usa el feedback para su retroalimentacion.

Rasgos: Son caracteristicas permanentes (tipicas) de las personas. Ejemplo, el autocontrol
emocional (algunas personas se mantienen en sus casillas y actdan apropiadamente para resolver
un problema o situacion bajo estrés), ser un buen escucha, ser una persona fiable, ser una persona

adaptable.

. Autoconcepto (imagen de si mismo): Es el concepto que una persona tiene de si mismo en funcion
de su identidad, actitudes, personalidad y valores. Un ejemplo de esto seria la autoconfianza (la
creencia de una persona de que puede desempefiarse bien en casi cualquier situacion de trabajo) o

visualizarse a si mismo como una persona que desarrolla a otros.

. Conocimientos: Es la informacion que una persona posee sobre areas de contenido especifico. Por
ejemplo, programacién multiobjetivo (técnica de investigacion de operaciones). Sin embargo,
conocer las capacidades de alguien no necesariamente predice lo que hara en las circunstancias

particulares del puesto.

. Habilidades: Es la capacidad para desempefiar una tarea fisica o mental; es la capacidad de una

persona para hacer algo bien. Un ejemplo lo puede ser, dirigir una reunion.
Modelos de competencias
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Existen diferentes tipos de modelos, donde se incluyen las competencias especificas dependiendo
de la funcion de una tarea o del rol requerido dentro de la posicion. Por tanto, cada uno de los
modelos descritos a continuacion, incluyen el conjunto de las competencias necesarias para el

desempefio exitoso de la posicion.

Figura No .4 Modelo Gestion de Competencias

Fuente: https://www.bing.com/
¢ Modelo de competencias ocupacionales

Este modelo cubre un nimero amplio de ocupaciones e incluye niveles diferentes en estos trabajos.
Cada uno de los elementos de la competencia cambiard de acuerdo a la ocupacion que se aplique.
De manera tipica, este modelo de competencias incluye subcategorias. Son utilizados para
identificar el nivel de conocimiento critico necesario para el desempefio exitoso en esa ocupacion.

Los aspectos propios de este modelo de competencias son los siguientes:

. Relevantes a tipos especificos de trabajos
. Comportamientos que contribuyen al éxito en la ocupacion.
. Incluyen el conocimiento y las habilidades necesarias.

¢ Modelo de competencias del trabajo

El modelo de competencias de trabajo describe el trabajo o rol que es a menudo descrito, como las
especificas a un determinado tipo de trabajo dentro de una unidad de trabajo. Las competencias
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pueden distinguirse y variar de acuerdo a las funciones de ventas, finanzas, fabricacion y servicios
de la empresa. Estos modelos proporcionan una buena base para la construccion de las evaluaciones
de desempefio o planes de formacion y desarrollo individual, tomando en cuenta los patrones
especificos de comportamiento y el conocimiento de las competencias directamente vinculadas a

ciertos tipos de trabajos o roles dentro de una unidad laboral.

Estos modelos suelen incluir de 8 a 16 definiciones de competencias que se combinan con
descriptores de comportamiento para formar "grupos”. Para un individuo, los modelos de

competencias del trabajo, pueden ser utilizados para guiar los planes de desarrollo de carrera.
¢ Modelo de competencias centrales (o transversales)

El modelo de Competencias Centrales o Transversales se construye mediante un proceso de
mejoramiento continuo. Se enfoca de manera especifica en la estrategia corporativa. Las
Competencias Centrales o Transversales son criticas al momento de diferenciarse y obtener

ventajas por encima de los competidores del mercado.

El punto de partida de las empresas, para el analisis de las competencias centrales propias de su
negocio, radica en el hecho de que, para mantenerse en un lugar privilegiado dentro de la mente
del cliente, es necesario que se reconozca que es una carrera tanto del dominio total de esas
competencias, como de la posicidn dentro del mercado y el poder de fidelizar a los clientes actuales
y atraer clientes potenciales. Estas competencias son aquellas que habilitan la creacion de nuevos

productos y servicios.
e Modelo de competencias de liderazgo

El liderazgo es aquel que convierte la vision a una realidad concreta, al inspirar a los seguidores a
experimentar y a aduefiarse del proceso de cambio dentro de la organizacién. Para poder influenciar
grandemente en sus seguidores, los lideres necesitan un conjunto especifico de competencias que

los guien en sus acciones.

Aunque las competencias siempre diferiran de un lider a otro, contar con un grupo central de estas,
incrementara sus oportunidades de triunfo. Estas competencias se pueden definir como las

herramientas internas que usar el lider para motivar a sus empleados, dirigir los sistemas y procesos
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y guiar al negocio hacia las metas comunes, que permitirdn a la organizacion, incrementar su valor

en el mercado.
e Modelo Funcional

enfocado principalmente en definir e identificar competencias técnicas relacionadas para un trabajo
0 puesto dentro de una empresa. El entorno anglosajon, muy comun en el Reino Unido, y que tiene
experiencias notables en los sistemas de competencias de Australia y Nueva Zelanda, son las
fuentes de este modelo. Pone mas énfasis en los resultados o productos de la tarea que en cdmo se
logran y define las competencias a traves de un analisis de las funciones clave. Este enfoque permite
a las empresas evaluar el nivel de experiencia técnica de su fuerza laboral, principalmente
relacionada con los oficios, e identificar cualquier brecha; también sirve como estandar para los

procesos de certificacion de competencias.
1.2 Qué es una competencia funcional

Capacidad de una persona para desempefiar las actividades que componen sus funciones laborales

segun los estandares y calidad esperados por el mundo productivo.

. Definidas por mundo productivo.
. Conocimientos, habilidades, actitudes.
. Se miden en el trabajo

1.2.1 Enfoque Funcional NVQ

La caracteristica del andlisis funcional propuesta por sistema nacional de competencias laborales
del Reino Unido (NVQ) radica en que describe productos, no procesos; le importan los resultados,
no como se hacen las cosas (Transcend, 1995). Para esto, se desglosan los roles de trabajo en
unidades y éstas en elementos de competencia, siguiendo el principio de describir en cada nivel los

productos.
1.2.2 Niveles de Calificaciones Nacionales (NVQ):

El marco de competencias/calificaciones comprende cinco niveles para poder cubrir con NVQ
desde lo mas basico-minimo hasta representar a los profesionales.
33



Cuanto mas elevado el nivel, mayor seria la presencia de las siguientes caracteristicas:

Amplitud y alcance de la competencia;

. Complejidad y dificultad de la competencia;

. Requerimientos de habilidades especiales;

. Habilidad para realizar actividades especializadas;

. Habilidad para transferir competencias de un contexto de trabajo a otro;
. Habilidad para organizar y planificar el trabajo, y

. Habilidad para supervisar a otros

La NVQ26 plantea que por lo menos cuatro componentes o familias de competencias tendran que

emerger si el andlisis se hace adecuadamente (Ibidem):
Resultados de las tareas.

Gestidn/organizacion de las tareas.

Gestion de situaciones imprevistas.

Ambiente y condiciones del trabajo.

Con estos elementos obligatorios que tienen que aparecer, la NVQ esta impulsando las bases para
una nueva organizacion del trabajo en planta. La critica de mayor peso a la metodologia de anélisis
funcional detras de cada NVQ es que solamente verifica qué se ha logrado, pero no identifica cbmo
lo hicieron (Hamlin, Stewart, 1992). En la misma linea critican algunos analistas australianos el
enfoque NVQ, diciendo que los atributos de conocimiento subyacente no pueden ser aislados de
las practicas actuales de trabajo. Atributos como saber resolver problemas, saber analizar, saber
reconocer patrones estructurales, son muy dependientes del contexto, asi que los intentos de

ensefarlos fuera del contexto no tendrian sentido (Hager, 1995).
1.2.3 Modelo Conductual,

Este modelo surge en Estados Unidos hace 40 afios. En el mismo las competencias son definidas
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a partir de los empleados con mejor desempefio 0 empresas con mejores practicas en su industria.

El conductualismo no pretende capturar las competencias técnicas asociadas a una determinada
formacion las supone, sino que busca explicar qué determina, en igualdad de condiciones, un
desempefio més destacado que el promedio. Los estudios de competencias conductuales buscan
identificar atributos como la iniciativa, la resistencia al cambio, la tolerancia al estrés, la
ambigiedad, el riesgo, la capacidad de persuasion o el liderazgo, todas caracteristicas personales
asociadas al alto desempefio. Este enfoque tiene su propia metodologia y tiende a aplicarse en
familias de cargos ejecutivos: se piensa que este tipo de competencias predicen mejor el desempefio
superior, aunque también es valida a nivel de mandos medios y cargos menores en areas como las

ventas y la calidad de servicio, donde la competencia conductual es muy relevante.
1.2.4 Qué es una competencia Conductual

Es aquello que las personas de alto desempefio estan dispuestas a hacer en forma continua y que

les permite producir resultados de negocios superiores.

Se desprenden de la estrategia y competencia de la organizacion.

Se expresan en descriptores conductuales que las hacen observables y medibles.
1.2.5 Modelo Constructivista o Integrativo,

Este modelo en donde las competencias se definen por lo que la persona es capaz de hacer para
lograr un resultado, en un contexto dado y cumpliendo criterios de calidad y satisfaccién. Reconoce
lo que la persona trae desde su formacion temprana. Este Modelo de origen francés, da gran valor
a la educacién formal y también al contexto, entendiendo que las competencias ligan el
conocimiento y aprendizaje a la experiencia. Las competencias se definen por lo que alguien debe
ser capaz de hacer para lograr un resultado, cumpliendo criterios de calidad y satisfaccién. Como
modelo recoge aspectos funcionales, pero con énfasis en los conductual. Es el mas dificil y

complejo de implementar.
1.2.6 Objetivos de competencias

El objetivo primordial del enfoque de Gestion por Competencias es implantar un nuevo estilo de

direccion en la organizacion, para administrar los recursos humanos integralmente de manera méas
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efectiva. Por medio de la Gestion por Competencias se pretende alcanzar los siguientes objetivos:
La mejora y simplificacion de la gestion integrada de los recursos humanos.

La generacién de un proceso de mejora continua en la calidad y asignaciéon de los recursos

humanos.
La coincidencia de la gestion de los recursos humanos con las lineas estratégicas de la organizacion.
La vinculacion del directivo en la gestion de sus recursos humanos.

La contribucion al desarrollo profesional de las personas y de la organizacion en un entorno

cambiante.

La toma de decisiones de forma objetiva y con criterios homogéneos.
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CAPITULO 11

2.1 Aspectos generales de la organizacion

2.1.2 Reseiia de la organizacion:

Esta entidad fue creada el 9 de octubre de 1947, e inicio sus operaciones el 23 de octubre del mismo
afo, instituyéndose como una entidad descentralizada y autobnoma. En la actualidad se rige por la

Ley Monetaria y Financiera.

2.1.3 Mision:
Velar por la estabilidad de precios y garantizar la regulacion del sistema financiero, asi como
promover la eficiencia y seguridad de los sistemas de pagos, actuando como ejecutor de las politicas

monetarias, cambiaria y financiera.

2.1.4 Vision:

Ser una institucion dinamica y transparente, reconocida por su credibilidad, eficiencia y liderazgo.
2.1.5 Valores:

Integridad

Transparencia

Lealtad

Productividad

Excelencia

Compromiso

2.2 Diagnéstico actual de la organizacion

El Departamento de Recursos Humanos se encarga de los procesos de administracion y control del
personal que labora dentro de la Institucion, sus funciones comprenden todas las actividades que

se relacionan con los movimientos y acciones que afectan el ddesenvolvimiento de las actividades
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laborales del personal contratado, tales como el reclutamiento de nuevo personal. Dentro de sus
funciones estan el proceso de reclutamiento y seleccion de personal para ocupar las plazas vacantes,
realizar los traslados, ascensos, ddesvinculaciones, nominas de personal, vacaciones y otras
actividades que ayudan a aprovechar el tiempo, evitando la pérdida de tiempo en horas laborales.
Dentro del Departamento se encuentra la Subdireccion de Ingresos y Sueldos compuesto por la
Division de Reclutamiento y Seleccion, Accion de Personal y Nominas, para un total de 15

personas.

Figura No. 5 Organigrama Departamento Administracion Recursos Humanos

2.2.1 Impacto del modelo de gestion por competencias aumenta la productividad

Fuente: Investigacién en BCRD

La gestion por competencias es un proceso que nos permite identificar las capacidades de las
personas solicitadas en cada puesto de trabajo a través de un perfil cuantificable y medible
objetivamente. El objetivo primordial consiste en efectuar un nuevo estilo de direccion que permita
gestionar los recursos humanos de una manera mas integral y efectiva de acuerdo con las lineas
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estratégicas del negocio, presentaremos los siguientes modelos de gestion.

2.2.2 Modelo de gestion por competencias en una entidad financiera

Esta entidad financiera busca alinear los talentos y habilidades de sus colaboradores con la vision
y el objetivo de la misma, partiendo de la idea de identificar el perfil perfecto del colaborador para

un cargo especifico y, en base a ello, crear una dinamica de reclutamiento y capacitacion.

Que la misma sin duda, se trata un punto clave para el éxito de esta entidad, pues es capaz de
identificar las mejores habilidades de sus colaboradores para después potencializarlas para el

beneficio de esta entidad.

Destacamos que, gracias al modelo de gestidn, esta entidad funciona mejor, generando grandes
resultados entre sus colaboradores. Resaltamos que es esencial y de suma importancia, es saber qué
es una competencia: la cual describimos como un conjunto de habilidades, aptitudes y

conocimientos que una persona tiene para ejecutar una tarea o funcion especifica.

2.2.3 Hacemos mencion de algunas competencias las cuales son:

. Liderazgo;

. Transparencia,;

. Flexibilidad;

. Productividad,;

. Organizacion;

. Lealtad;

. Pensamiento 16gico;
. Compromiso;

Para gestionar estas aptitudes, es necesario aplicar algunos métodos, que presentamos a

continuacion.
Un nuevo modelo de gestion que valora al colaborador

Hemos visto que la gestion por competencias permite identificar las capacidades de las personas

requeridas en cada puesto de trabajo, facilitando la implementacidn de un nuevo estilo de direccion
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que gestione el talento humano de forma integral y mas efectiva. Es por ello que algunos autores
afirman que el concepto de competencia surgié como una nueva forma de resolver las demandas
de una organizacion, buscando maximizar sus ventajas competitivas a través de sus colaboradores
(Mertens, 1996).

Asimismo, el modelo de competencias surge como una nueva modalidad de gestion, cuyo objetivo
primordial es garantizar que las personas asignadas a las diferentes actividades sean las mas
adecuadas para esa funcion. Por su parte, Boyatzis (1982), sostiene el concepto de Competencia
como la “caracteristica subyacente de una persona que esta causalmente relacionada con la

actuacion exitosa de un puesto de trabajo”.

Segun la definicion del autor Levy Leboyer, las competencias son ciertos comportamientos que
algunas personas dominan mejor que otras, lo que las convierten en mas eficaces en una
determinada situacion. Ciertamente, estos conceptos explican por qué cada vez mas empresas basan

sus contrataciones en este modelo de gestion.

2.2.4 Caracteristicas de una gestién por competencia

Es primordial conocer algunos elementos que identifican este modelo de gestion, pues solo asi es

posible tener una visién amplia de cdémo funciona esta metodologia.

Transparencia: Este modelo es considerado por muchos como el mas transparente, pues cada
colaborador es consciente de las habilidades y capacidades que la empresa espera de él. Para lograr
ese objetivo, es necesario evidenciar cudles son las atribuciones de cada integrante del equipo,

realizando una descripcion completa de la funcién.

Justicia: Un elemento esencial del modelo de gestion por competencia es la justicia. Ella se
relaciona a la evaluacion justa de las competencias de cada colaborador. Segun esta directriz, todas
las aptitudes, habilidades y conocimientos deben ser analizados y considerados de la misma forma.
Es por medio de la identificaciébn de competencias, relacionadas al comportamiento de cada

individuo, que el sector de recursos humanos de la empresa optimiza sus acciones.

Reconocimiento al mérito: Sumamente importante, este aspecto es esencial para este tipo de

gestién, pues valora el mérito de cada trabajador, con base a los resultados de su trabajo. Y, para
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evaluar en cantidad y calidad las tareas y funciones desemperiadas, son empleadas herramientas
especificas. Siendo asi, bonos, promociones o cualquier otro tipo de incentivos pueden ser

ofrecidos a los colaboradores de acuerdo a las virtudes de cada uno.

2.2.5 Beneficios del modelo de Gestion por Competencia

Toda entidad u organizacion que aplicar el modelo de gestion por competencias puede proporcionar
diversos beneficios al ambiente corporativo de su entidad. Ademéas de mejorar los resultados, es

posible aumentar el compromiso de los trabajadores y disminuir costos en diferentes sectores.
Mas productividad

Saber utilizar las habilidades de cada colaborador permite que se sientan mejor con el trabajo que
realizan, generando mas satisfaccion y felicidad individual, lo que, a su vez, aumenta su
compromiso con la empresa. Es una realidad ver a los trabajadores felices y comprometidos ya que

realizan mejor sus funciones que aquellos que estan desmotivados.
Mejores resultados

Los colaboradores mas comprometidos, hacen que las metas de esta entidad se convierten en los
objetivos del equipo de trabajo. Ademas, conociendo los propositos de la entidad es posible
identificar las competencias necesarias para alcanzarlos, creando una planificacion de desarrollo

personal de los profesionales.
Mejor clima organizacional

Entender cémo trabajar de la mejor forma las habilidades personales de los funcionarios hace que
el clima laboral sea cada vez mejor, con menos desacuerdos entre los integrantes de cada equipo.
Cuando las competencias de los profesionales son reconocidas, se eleva el potencial de cada uno

de ellos, mejorando su funcion y desempefio.
Menos rotacion

En términos précticos, un alto indice de rotacion indica, no solo la insatisfaccion de los colabores,
sino también gastos con la salida de personal y nuevos procesos de seleccidn. Con relacion a la
satisfaccion de los profesionales, la preocupacion real con el bienestar y felicidad de los mismos
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por parte de la empresa hace que permanezcan por mas tiempo, reduciendo el nimero de rotacion.
Reclutamiento mas eficaz

Con la aplicacion de la gestion por competencias, se tienen a la mano informaciones sobre las
aptitudes que la entidad, el equipo y el cargo necesitan. De esta manera, a la hora de contratar
nuevos talentos, es posible listar las caracteristicas de los candidatos y compararlas con aquellas
que la entidad busca. Esto resulta en la llegada al candidato més adecuado de forma mas rapida y
efectiva.

2.2.6 Objetivos de las competencias
El objetivo primordial del enfoque de gestion por competencias es implantar un nuevo estilo de

direccidn en la organizacion, para administrar los recursos humanos integralmente de manera mas

efectiva. Por medio de la gestién por competencias se pretende alcanzar los siguientes objetivos:
La mejora y simplificacion de la gestion integrada de los recursos humanos.

La generacién de un proceso de mejora continua en la calidad y asignacion de los recursos

humanos.
La coincidencia de la gestion de los recursos humanos con las lineas estratégicas de la organizacion.
La vinculacion del directivo en la gestion de sus recursos humanos.

La contribucion al desarrollo profesional de las personas y de la organizacion en un entorno

cambiante.
La toma de decisiones de forma objetiva y con criterios homogéneos.
2.2.7 Beneficios de la gestion del talento humano por competencias

El capital humano es el factor que marca la diferencia entre las empresas con éxito y las que no lo
tienen por tal motivo, la gestion del talento por competencias es una estrategia cada vez mas
utilizada. Debido a esto la gestion del talento humano por competencias se caracteriza por
implementar en las empresas, modelos de organizacion en los que los fines de cada puesto de

trabajo estan perfectamente definidos. Se trata de identificar claramente las cualidades necesarias
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para desempefiar cada una de las tareas a realizar dentro de la empresa.

Cabe destacar que la clave del éxito al implantar un modelo de gestion del talento humano por
competencias reside en la participacion de definitivamente de todos los miembros de la
organizacion, desde el director ejecutivo hasta el Gltimo colaborador. Por tal razon es preciso que
todos trabajen unidos, alineados con los valores y la mision de la organizacién. Cuando esta
proposicion se logra, los beneficios para la compafiia son maltiples, pero los principales pasarian

por:
Facil identificacion de las habilidades que se requieren en cada puesto de trabajo

Cuando se realiza una buena gestion del talento por competencias, estan muy bien definidas las
cualidades que se demandan en un determinado cargo, por eso también resulta mas facil la seleccion

de personal.
Mejora de los conocimientos

Al implementar esta metodologia, es muy sencillo detectar las habilidades en las que un
determinado empleado necesita mejorar y, por lo tanto, se podran habilitar las herramientas

necesarias para proporcionarle la formacion que necesita.
Facilita la basqueda y la retencion de talento

Con este sistema resulta muy simple la identificacion de los trabajadores mas eficientes y también
es mas facil ofrecerles la atencion, la formacidon y el cuidado que propicien su permanencia en la

empresa.
Aumenta la efectividad y la productividad

Cuando las personas trabajan en puestos en los que pueden dar lo maximo de si mismos, se sienten
motivados y aumentan su rendimiento, al tiempo que disminuyen los errores que cometen. Este

buen ambiente laboral redunda directamente en un aumento de la productividad.
Mejora la imagen de la empresa

El hecho de que una compafiia se preocupe de poner en marcha un método de gestién para lograr

la excelencia organizativa y productiva, sera percibido por sus clientes como un sintoma de que
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se puede confiar en esa empresa.

2.2.8 Ventaja de evaluar por competencias

Las principales ventajas de evaluar por competencias una organizacion tienen los siguientes

beneficios:
e Laevaluacion no es genérica; es puntual:

A los trabajadores se les evalta no en funcién de patrones genéricos, sino mas bien tomando como

referencia las competencias propias de su cargo o plaza.
e Plantea estrategias especificas para la solucion de problemas:

Tras la evaluacion por competencias, suelen aparecer fallos en el funcionamiento de las empresas.
Muchas veces son minimos, pero en cualquier caso es preciso tenerlos en cuenta: falta de
formacion, pocos incentivos, apatia, perfil infravalorado, entre otros. La informacion que se

extraiga de la evaluacion ayudara a la formulacion de soluciones puntuales.
e Permite un conocimiento detallada de cada trabajador:

Al tratarse de una evaluacion puntual, incluso cuando se refiere a grupos de trabajo, quienes estan
al frente de los negocios o de los procesos de gestion del talento acceden a valiosos datos que
permiten componer un perfil pormenorizado de cada uno de los trabajadores. Conocemos de
primera mano sus capacidades, habilidades, talentos, destrezas y tasamos con mayor precision los

aportes que suministran al conjunto de las organizaciones.
e Aumenta el nivel de compromiso con el proyecto:

Las estrategias para evaluar por competencias no tienen por qué considerarse algo negativo a nivel
interno. Mas bien al contrario, deben servir para hacerle ver a los trabajadores que sus esfuerzos
son valorados y que por ello lo que se busca es mejorar dia tras dia. De lo contrario, por lo que esto,
a su vez, debe traducirse en un aumento de la productividad y del bienestar laboral, pues a fin de

cuentas son ellos quienes tienen el control de su desarrollo profesional.
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e Adopta un sistema de mejora continua a nivel interno:

Sacar el maximo provecho a un método de evaluacion por competencias, la informacién que se
derive de €l servira también para adoptar un sistema de desempefio aplicable a todas las areas de tu
negocio. Realizadas estas evaluaciones cada cierto tiempo, y aplicadas las soluciones que se
deriven de ellas, acabaras por implementar la cultura de la mejora continua, que no es otra cosa que

estimular a tus colaboradores para que den lo mejor y se superen a si mismos cada vez.

45



CAPITULO 111

IMPLEMENTAR MEJORA EN EL MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS
PARA AUMENTAR LOS NIVELES DE PRODUCTIVIDAD EN EL DEPARTAMENTO
DE TALENTO HUMANGO.

3.1. La gestion por competencias es un modelo que se instala a través de una metodologia que
contempla los siguientes pasos que se suceden de esta manera:

Sensibilizacion
Para lograr el éxito es fundamental la adhesion de las personas claves que gerencia los puestos de

trabajo. La sensibilizacion del personal, en busca de un compromiso, es la primera etapa del

proceso.

Esta sensibilizacion podré ser realizada a través de metodologias variadas como: Reuniones de
presentacion y discusién del modelo, para el desarrollo y adquisicion de nuevas competencias,
focos de discusion que tendran como finalidad detectar las falencias del modelo vigente.

Participacion en charlas o seminarios especificos que traten el tema.
Definicion de las competencias denéricas de la organizacion

Con base en el analisis del negocio, y a la estrategia organizacional se definen las metas a las que
se orienta la gestion organizacional. De acuerdo a la mision, se define el desempefio esperado de
los recursos humanos que pertenecen a la organizacion, en términos de Competencias genéricas.
Estas traducen el nivel de aspiracion de las competencias que toda persona que forma parte de la
organizacion deberia poseer. Este trabajo de analisis y definicion se realiza con la alta direccion y
con personas claves de la organizacidn convocadas para esta tarea especifica. Y se deben seguir los

siguientes pasos porque sumamente importante:

Confeccionar el manual de competencias, identificando lo que se necesita “saber hacer” para

ejecutar eficientemente las tareas de un puesto o area funcional.

46



Describir de forma clara cada uno de los niveles o grados de cada competencia, para poder realizar

las calificaciones en forma eficiente y objetiva.

Identificar los requerimientos de competencias para cada puesto o equipo de trabajo: asi, observara
méas fécilmente las posibles brechas y podra identificar a los colaboradores que posean

conocimientos claves dentro de la empresa, determinando su potencial.
e Analisis de los puestos de trabajo

Una vez lograda la adhesién y compromiso de la alta gerencia y las personas clave, se inicia la
segunda etapa. Dos acciones son fundamentales en este momento: Verificar si las misiones o planes
estratégicos de las areas en particular son compatibles con la Mision de la empresa y realizar una
descripcion completa de cada puesto de trabajo, listando las actividades correspondientes a cada

uno.
3.1.1 Definicion del perfil de competencias requeridas

Consiste en listar las competencias requeridas para cada area y delinear los perfiles con base en
ello. Implica definir las competencias que deberan reunir las personas que ocupan los puestos para
poder responder adecuadamente a las actividades y responsabilidades de los mismos.

e Esto sera el punto de partida para:
Programas y acciones de reclutamiento y seleccion.
Programas de formacion (adecuados a las necesidades de la organizacion).

Planes de carrera (disefiando trayectorias profesionales que se correspondan con los perfiles de
exigencia de los puestos.

e Evaluacion sistematica y redefinicion de los perfiles

El proceso de evaluacion y redefinicion de perfiles es fundamental para el éxito del modelo. Los
colaboradores que demuestren un desempefio acorde o encima del perfil exigido, recibiran nuevos

desafios y seran estimulados a desarrollar nuevas competencias.
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3.1.2 Propuesta De Diccionario De Competencias

(Alles M. A., 2015) A partir del analisis de puestos se elaboraran planes salariales equitativos. Los
colaboradores que presenten un desempefio por debajo del perfil exigido, seran entrenados y

participaran de programas de capacitacion y desarrollo.

Un diccionario de competencias es el instrumento que se utilizara como base para la
implementacion de este sistema. En este se recogeran las competencias que serviran como eje

central al momento de comenzar con la implementacion.

Las aristas principales de este sistema estan cementadas en los valores de la institucion, asi como
también las competencias genéricas y claves propias de este sistema. Debido a que la organizacion
se encuentra en un proceso de organizacion, la informacién que se presenta a continuacion,
constituye un contenido que esta en cambio constante, por tanto, servird como base para el disefio

definitivo del mismo.

Vale la pena destacar el hecho de que no es un documento cerrado, lo que implica que a medida
que las necesidades empresariales vayan cambiando en el tiempo, se ira actualizando el mismo, al
incluir nuevas competencias que se determinen o la remocion de aquellas competencias que se
vuelvan obsoletas. Este diccionario comenzara definiendo las competencias claves y genéricas de

la organizacion y presentando los niveles de cada una.

3.1.3 Disefio de la Investigacion

El disefio de esta investigacion es no experimental, en el cual no se manipulara las variables, o sea,
se observara y analizara el fenomeno tal y como se da en su contexto natural, Torres (2005), para

disefiar un proceso de mejora de un modelo de gestion por competencias al personal de talento

humano de la organizacion.

3.1.4 Tipo de investigacion

Se realizara una investigacion de campo, ya que los datos e informaciones serén obtenidos de los

sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos.
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3.1.5 Poblacion y muestra de estudio

La organizacion cuenta con 1,500.00 empleados. Se tomara como referencia de estudio la
Subdireccion de Ingresos del Departamento de Recursos Humanos, asi como empleados del nivel medio

de los diferentes Departamentos de la organizacion, para un total de 35 empleados.

3.1.6 Métodos de investigacion

Con la finalidad de analizar y describir las caracteristicas y rasgos mas sobresalientes del problema
de estudio, se utilizara el método descriptivo, para definir con precision los componentes a medir,
Sampieri (2010). También se utilizara el método cuantitativo, los datos seran recolectados mediante

la medicidn, documentacién y analisis, Sampieri (2010).

3.1.7 Fuentes y técnicas de recoleccién de datos e instrumentos

Para el desarrollo de este trabajo se utilizaron diferentes fuentes y técnicas de recoleccion de
informacion, tales como:

3.1.8 Fuentes Primarias

La fuente de informacion primaria fue a los clientes de Recursos Humanos que corresponden a los
empleados de alto nivel de la organizacion (directivos), asi como empleados de la subdireccion de

ingresos del departamento de recursos humanos (analistas) a través de la aplicacion de cada uno de

los formatos del modelo de gestion por competencias.

3.1.9 Fuentes Secundarias

Se recopilo la informacion a través de libros de texto, paginas web y documentos de la organizacion
entre otros.

3.2 Técnicas
Para identificar através de los empleados de la organizacion, cuales son las debilidades y fortalezas

dentro del procedimiento de la mejora de un modelo de gestion por competencias en el proceso de

seleccion y reclutamiento, se disefiaran dos cuestionarios tipo Likert, medios con la siguiente escala:
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1)
2)
3)
4)

5)

Totalmente satisfecho
Satisfecho

Algo satisfecho
Insatisfecho
Totalmente insatisfecho

De igual manera, una encuesta sera aplicada a los colaboradores de recursos humanos, para analizar
la satisfaccion de reclutamiento, seleccion y capacitacion de personal midiendo sus competencias
laborales. La otra encuesta Seraaplicada a dos analistas o colaboradores de talento humanos, para
poder efectuar el mejoramiento en los procesos de reclutamiento y seleccion y mejorar las

competencias.

Con esta investigacion queremos lograr recoger la informacion de las funciones que realizan los
colaboradores en esta entidad y proceder con un analisis del modelo de gestion por competencias
actual y como mejorarlo a los tiempos de la era digital, esta investigacion estd basada en las
competencias y con esta determinar las variables que indique las debilidades en el manejo de los

colaboradores.

3.2.1 Implementacion de modelo de gestién por competencia en una organizacion

Dentro de una organizacion es importante tomar en cuenta la gestion por competencias, ya que
gracias a su implementacién se pueden obtener éptimos beneficios para la organizacion, y asi lo
expresa la autora, Martha Alles (2004), cuando dice que “para trabajar con un sistema de gestion
por competencias, es necesario definir en primer lugar, la vision de la organizacién: hacia donde
vamos, los objetivos y la misién: que hacemos; y a partir de la misma conduccion de la

organizacion, con su colaboracion e involucramiento, decidir como lo hacemos™.

A sabiendo de esto conocimientos a continuacion se describirdn cada uno de los procesos
necesarios para seguir para la implementacion de un sistema de gestién por competencias. En este
caso sé destaca que diversos autores, tales como, Alles (2004), Zamora (2005), Saracho (2005),

entre otros presentan similitudes en cuanto al proceso de implantacion.
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IV CAPITULO

PRESENTACION DE ANALISIS DE RESULTADOS

4.1 Anédlisis de los resultados obtenidos a través de las entrevistas aplicadas a los
colaboradores

El siguiente resultado fue realizado a través de una encuesta de 12 preguntas cerradas
aplicadas a una muestra de 35 empleados, con una poblacion de 100. Se empled un muestreo
probabilistico del tipo aleatorio simple, con un nivel de confianza de 95% y un margen de error de
un 13.5%. También, fueron aplicadas dos entrevistas con preguntas abiertas y cerradas a dos
funcionarios del departamento de reclutamiento y seleccidn de personal en el periodo del 01 al 30
de marzo del 2023.

En la tabla 2 se puede visualizar que el género femenino representa un 62.86% de
entrevistados y el género masculino el 37.14 % de los colaboradores encuestados. En el rango de
edades de los colaboradores encuestados visualiza que 8.57% es entre las edades de 25 a 30 afios
fue de 3 colaboradores, 42.86% entre las edades de 35 a 40afios fue de 15 colaboradores, 37.14%
entre las edades de 45.50 afios fue 13 colaboradores, 11.43% entre la edad de 55 afios fue de

colaboradores.
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Tabla No. 3 Aspectos Generales

Genero Frecuencia Porcentaje
Femenino 22 62.86
Masculino 13 37.14
Edades Frecuencia Porcentaje
25 - 30 Afios 3 8.57%

35 - 40 Afios 15 42.86%
45 — 50 Afos 13 37.14%
Més De 55 Afios 4 11.43%
Totales 35 100%

Fuente: Elaboracion propia: Matos (2023)

Figura No. 6 ¢ Te sientes motivado en tu posicién actual?

Fuente: Elaboracion propia: Matos (2023)

M Totalmente sastifecho
m Sastifecho
m Algo sastifecho

Insatisfecho
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El 41% de la poblacién, considera que se siente totalmente satisfecho en su posicion actual.

Mientras que el 27% se siente satisfecho y un 17% expreso sentirse algo satisfecho con su posicién

actual.

Figura No. 7 ¢Qué tan identificado te sientes con la organizacion?

B Muy identificado
M Bien identificado
m Regularmente

No me identifico

Fuente: Elaboracion propia: Matos (2023)

En promedio el 56% de los encuestados expreso sentirse muy identificado en la organizacion,

seguido de un 16% que indica que se siente bien identificado, alrededor de un 15% dijo no sentirse

tan identificado.
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Figura No. 8 ¢Percibes que esta entidad est4 organizada y posee una estructura fuerte?

17%, 17%

M Si

23%, 23% 60%, 60%

® No

= Quizas

Fuente: Elaboracion propia: Matos (2023)

Con este grafico podemos ver que el 60% de los encuestados respondié que si, mientras un 23%

no percibe que sea fuerte, un 17% expresa que quizas.

Figura No. 9 ;Entiende usted que el proceso del reclutamiento es eficaz?

Siempre, 11%
Frecuentemente,
15% A M Raramente
Raramente, 57% 1 A veces

0,
A veces, 17% Frecuentemente

H Siempre

Fuente: Elaboracion propia: Matos (2023)

En este grafico podemos ver que el 57% de los encuestados dijo que raramente el proceso es eficaz,
seguido de un 17% que indico que a veces si es eficaz, un 15% considera que frecuentemente es

eficaz, el 11% afadi6 que siempre es eficaz.
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Figura No. 10 ; El proceso de seleccion estd estructurado bajo el modelo por competencia?

Fuente: Elaboracidn propia: Matos (2023)

B Nunca

B Raramente

W A veces
Frecuentemente

B Siempre

El 28% de los encuestados expreso gque a veces siente que estaba estructurado bajo competencias,

el 25% indica siempre. Y un 17% manifestd que frecuentemente se hace asi. El 15% alega que

nunca. Mientras que 15% indica que nunca.

Figura No. 11 ;Cree usted que la seleccion de personal se realiza en base a sus competencias?

Fuente: Elaboracion propia: Matos (2023)

B Nunca

M Raramente

A veces
Frecuentemente

M Siempre

El 35% de los encuestados indica que a veces el proceso de seleccion se basa en competencias,

seguido de un 22% quienes consideran frecuentemente si se basa, y para un 18% raramente se hace

asi, mientras que un 14% dice que siempre se realizada basado en competencias, y finalmente un

11% dice que nunca.
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Figura No. 12 ¢Sientes que se toma en cuenta la experiencia y la preparacion académica para
promover una persona de puesto?

17% 15%
8%

B Nunca

® Raramente
HAvV

25% eces
Frecuentemente

M Siempre

Fuente: Elaboracion propia: Matos (2023)

En promedio un 35% de los encuestados dijo que frecuentemente se toman en cuenta la preparacion
académica, seguido de un 25% que considera que a veces se toma la preparacién, para el 17%
expresa que siempre se toma en cuenta, seguido de un 15% que dice nunca, y el 8% indica que

raramente.

Figura No. 13. Entiendes que para diligenciar la solicitudd de vacante, ;la organizacion se basa
en el perfil del cargo?

B Totalmente sastifecho
M Sastifecho
1 Algo sastifecho

Insatisfecho

Fuente: Elaboracion propia: Matos (2023)
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El 41% de los encuestados dicen que estan totalmente satisfecho en que la organizacion se basa en
el perfil de cargo, seguido de un 27% que expresa sentirse satisfecho porque la organizacién se
basa en el perfil de cargo, un 17% expresa estar algo satisfecho con que se saben en el perfil de
cargo, mientras que un 15% indica no esta satisfecho en que la organizacion se base en el perfil de

cargo.

57



Figura No. 14 ¢ Existe un programa de capacitacion en la organizacion en donde se evalué por
competencia para realizar el proceso de reclutamiento?

Nunca

B Raramente

M A veces
Frecuentemente

W Siempre

Fuente: Elaboracién propia: Matos (2023)

El 40% indico que siempre la organizacion evalGa por competencias, seguido por el 22% que
expresa que nunca se evalla, y un 17% expresa que raramente, mientras que el 12% indica que
frecuentemente y un 9% dice que a veces se evalla por competencias en el proceso de

reclutamiento.

Figura No. 15 ¢ Existe en la organizacion descripcion de puesto basada en competencias?

M Si
B No
m No se
Casi siempre

Siempre

Fuente: Elaboracion propia: Matos (2023)
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El 38% de los encuestados expreso que si, existe una descripcion del puesto por competencias,

seguido de un 18% que indica que no, mientras que un 17% expreso que no sabe, ademas un 15%

dijo que si, el 12% entiende que casi siempre.

Figura No. 16 ¢Entiendes que es importante conocer las competencias que se necesitan para

aplicar a una posicion?

Fuente: Elaboracién propia: Matos (2023)

Si
B No
m No se
Casi siempre

H Siempre

El 76% de los encuestados indica que siempre que es importante conocer las competencias para

aplicar a una posicién, mientras que el 15% no sabe, seguido de un 5% que indico que casi siempre,

agregando un 2% que dice que no, y un 2% que si.
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Figura No. 17 La organizacion exige documentos como curriculum vitae, antecedentes
Jjudiciales, diplomas, identificaciones, recomendacion, certificados, ;entre otros para el ingreso?

Nunca

B Raramente

M A veces
Frecuentemente

B Siempre

Fuente: Elaboracion propia: Matos (2023)

El 52% de los encuestados expreso que la organizacion exige documentos, diplomas y
recomendaciones para realizar un ingreso, guiado de un 18% que dice raramente, y el 15% expreso

que a veces, y el 3% indico que nunca.



4.2 ANALISIS DE ENCUESTA APLICADA A COLABORADORES DE RECURSOS

HUMANOS

4.2.1 Presentacion de Resultados:
¢ Conocen todos los miembros el plan estratégico de la organizacién?

Tabla No. 4 Miembros del plan estratégico

Frecuencia

Nunca

A veces

Frecuentemente

Siempre

Total

Cant.
Respuesta
0

1

1

11

13

Figura no. 18 Miembros del plan estratégico

Porcentaje
0.00%
7.69%
7.69%

84.62%

100%

Nunca A veces Frecuentemente Siempre
m Series 0.00% 7.69% 7.69% 84.62%
M Series

Fuente: Elaboracion propia: Matos (2023)
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El 84.62% de los encuestados indico conocer que han conocido siempre el plan estratégico de la

organizacion.
Pregunta No. 2:

¢ Tienen acceso a los manuales de procedimientos de reclutamientoy seleccion del personal?

Tabla No. 5 manuales de procedimientos del reclutamiento y seleccién

Cant.
Frecuencia Respuesta Porcentaje
Raramente 1 7.69%
A veces 1 7.69%
Frecuentemente 0 0.00%
Siempre 11 84.62%
Total 13 100%

Figura no. 19 manuales de procedimientos de reclutamientoy seleccion

90.00% 84.62%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%

20.00% 0.003 ZE3%
10.00% % -
0.00%
& & & &
S QO & 5
o & S
S
o
<
&
Nunca A veces Frecuentemente Siempre
M Series 1 0.00% 7.69% 7.69% 84.62%

Fuente: Elaboracion propia: Matos (2023)

El 84.62% de los encuestados dice tener acceso a los manuales de procedimiento y seleccion del

personal.
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Pregunta No. 3

¢EXiste una adecuada comunicacion entre todos los miembros de la organizacion?

Tabla No. 6 comunicacion entre los miembros

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

Frecuencia
Nunca

A veces
Frecuentemente
Siempre

Total

Cant.

Respuesta Porcentaje
1 7.69%

3 23.08%

1 7.69%

8 61.54%

13 100%
Figura

Figura no. 20 comunicacion entre los miembros

61.54%

23.08%

Fuente: Elaboracion propia: Matos (2023)

W Series 1
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El 65% de los encuestados indica que existe una comunicacion adecuada en la organizacion.

Pregunta No. 4

.Dan seguimiento previo y posterior a los procesos realizados de reclutamiento, seleccion y

capacitacion del personal?

Tabla No. 7 seguimiento previo y posterior

Cant.

Respuesta Porcentaje
Frecuencia
Nunca 1 7.69
Frecuentemente 5 38.46
Siempre 7 53.85
Total 13 100%

Figura no. 21 seguimiento previo y posterior

o 53.85
. 38.46
40 '
30
20 7.69
10 i
0
™ & <
> N\ S
& S
S
o
<
&
Nunca Frecuentemente Siempre
M Series 1 7.69 38.46 53.85

Fuente: Elaboracion propia: Matos (2023)
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El 53.85% de los encuestados indico que siempre Recursos Humanos da seguimiento a los procesos

de seleccion del personal.

Pregunta No. 5

,Esta organizacion cuenta con maquinarias y equipo con tecnologia avanzada?

Tabla No. 8 maquinarias y equipo con tecnologia

Cant.
Frecuencia Respuesta Porcentaje
Nunca 0 0.00%
Frecuentemente 4 30.00%
Siempre 9 70.00%
Total 13 100%

Figura No. 22 maquinarias y equipo con tecnologia

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

70.00%

30.00%

0.00%

- & &
ec, é\ K
& S
S
>
&
&
Nunca  FErecuentemente Siempre
M Series 1 0.00% 30.00% 70.00%

Fuente: Elaboracion propia: Matos (2023)
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El 70% de los encuestados expreso que la organizacion cuenta con equipo de tecnologia avanzada

Pregunta No. 6

¢Cuanto tiempo dura la aprobacion de solicitud de vacante por parte de Gerencia a la

organizacion, para dar inicio al proceso de reclutamiento y seleccion?

Tabla No. 9 Aprobacién de solicitudd de vacante por parte de Gerencia

Frecuencia Cant. Respuesta Porcentaje
1 a 15 dias 1 38.46%

16 a 30 dias 5 30.77%

31 a 60 dias 4 15.38%
61a90 2 7.69%

90 0 més 1 38.46%
Total 13 100%

Figura No. 23 Aprobacion de solicitudd de vacante por parte de Gerencia

40.00% 38.46% 38.46%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%

30.77%

15.38%

5.00%

0.00%
1 A 15 DIAS 16 A 30 DIAS 31 A 60 DIAS 61 A 90 90 0 MAS

1a 15 dias 16 a 30 dias 31 a 60 dias 61a90 90 o mas
M Series 1 38.46% 30.77% 15.38% 7.69% 38.46%

Fuente: Elaboracion propia: Matos (2023)
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El 38.46% dijo que el tiempo de aprobacion para dar inicio al proceso de seleccion es de 90 a méas
dias. Y el 38.46 indica que el proceso es de 1 a 15 dias, y un 30.77 de los encuestados indica que

el tiempo es de 16 a 30 dias.
Pregunta No. 7

Unavez aceptada la solicitud, ¢cuanto tiempo toma el proceso de reclutamiento yeleccion?

Tabla No. 10 Tiempo en el proceso de reclutamiento

Frecuencia Cant. Respuesta Porcentaje
1a 15 dias 4 30.77%

16 a 30 dias 3 23.08%

31 a 60 dias 4 30.77%
61a90 1 7.69%

90 0 mas 1 7.69%
Total 13 100%

Figura no. 24 Tiempo en el proceso de reclutamiento

35.00%
30.77% 30.77%
30.00%
25.00% 23.08%
20.00%
15.00%
7.69% 7.69%
10.00% " ¥
0.00%
1 A 15 DIAS 16 A30DIAS 31 A 60 DIAS 61A90 90 0 MAS
1 a 15 dias 16 a 30 dias 31 a 60 dias 61a90 90 o0 mas
M Series 1 30.77% 23.08% 30.77% 7.69% 7.69%

Fuente: Elaboracion propia: Matos (2023)
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El 30.77% de los encuestados expresa que luego de ser aprobada la solicitud de seleccion y
reclutamiento, la organizacion dura de 1 a 15 dias, seguido de un 30.77% que dice que 31 a 60 dias.

Pregunta No. 8

¢ Cual es el medio de reclutamiento y seleccion mas utiliza por la entidad?

Tabla No. 11 Medio del reclutamiento y seleccion

Frecuencia Cant. Respuesta Porcentaje
Interno 2 15.38%
Externo 8 61.54%
Mixto 3 23.08%
Total 13 100%

Figura no. 25 Medio de reclutamiento y seleccion
70.00%

61.54%

60.00%
50.00%
40.00%
30.00% 23.08%
20.00% 15.38%
. (]
10.00%
0.00%
INTERNO EXTERNO MIXTO
Interno Externo Mixto
M Series 1 15.38% 61.54% 23.08%

Fuente: Elaboracion propia: Matos (2023)

El 61.54% de los encuestados indico que el medio de reclutamiento que mas se utiliza es el externo.
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Pregunta No. 9

¢ Al Seleccionar la vacante quién toma la decision final que cubrir la misma?

Tabla No. 12 Toma de decision final
Cant. Respuesta Porcentaje

Frecuencia

Gerencia 9 69.23%
Jefe Inmediato 1 7.69%
RR. HH 3 23.08%
Total 13 100%

Figura no. 26 Toma de decision final
70.00% 69.23%
60.00%
50.00%
40.00%
RR0% 23.08%

20.00%

10.00%

ﬁ

0.00%

GERENCIA JEFE INMEDIATO RR.HH

Gerencia Jefe Inmediato RR.HH

M Series 1 69.23% 7.69% 23.08%

Fuente: Elaboracion propia: Matos (2023)



E169.23 % de los encuestados dice que la Gerencia de la organizacion, es la que toma la decision final

para seleccionar el candidato que cubrird la vacante.

Pregunta No. 10

¢ Cuales entrevistas son las mas aplicadas el momento de la seleccidn de personal para medir

sus competencias?

Tabla No. 13 Entrevistas aplicadas

Frecuencia Cant. Respuesta Porcentaje
Estructuradas 5 38.46%
Semi-Estructuradas 6 46.15%
No Estructuradas 2 15.38%
Total 13 100%
Figura no. 27 Entrevistas aplicadas

50.00%

45.00% 46.15%

40.00% 38.46%

35.00%

30.00%

25.00%

20.00% 15.38%

15.00%

10.00%

5.00%
0.00%
ESTRUCTURADAS SEMI- NO
ESTRUCTURADAS ESTRUCTURADAS
Estructuradas Semi-Estructuradas No Estructuradas
M Series 1 38.46% 46.15% 15.38%

Fuente: Elaboracion propia: Matos (2023)

El 46.15% de los enuestados expresa que el tipo de entrevista de la organizacion que mas se usa es
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la semiestructurada. Un 38.46% indica que es la estructurada y un 15.38% dice la no-estructurada.
Pregunta No. 11

¢ Qué técnica se utiliza al realizar un reclutamiento interno?

Tabla No. 14 Técnicas utilizadas en reclutamiento interno.

Frecuencia Cant. Respuesta Porcentaje
Voz a Voz 8 61.54%
Intranet 3 23.08%
Anuncios 2 15.38%
Total 13 100%

Figura No. 28 Técnicas utilizadas en reclutamiento interno

70.00%

61.54%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

23.08%

20.00%

10.00%

0.00%
VOZ AVOZ INTRANET ANUNCIOS

Voz a Voz Intranet Anuncios
M Series 1 61.54% 23.08% 15.38%

Fuente: Elaboracion propia: Matos (2023)

El 61.54% de los encuestados dijo que la técnica mas utilizada para realizar un reclutamiento

interno es voz a voz, seguida de un 23.08% que expresa que es por el intranet.
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Pregunta No. 12

¢Al momento de la seleccion de personal cuales son las &reas que participan en el proceso?

Tabla No. 15 Los que participan en el proceso de seleccion

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

Frecuencia Cant. Respuesta Porcentaje
Gerencia 4 30.77%
Jefe Inmediato 1 7.69%

RR. HH 8 61.54%
Total 13 100%

Figura No. 29 Los que participan en el proceso de seleccion

61.54%

30.77%

ﬁ

0.00%

GERENCIA JEFE INMEDIATO RR.HH
Gerencia Jefe Inmediato RR.HH
‘W Series 1 30.77% 7.69% 61.54%

Fuente: Elaboracion propia: Matos (2023)

El 61.54% de los encuestados ddijo que lagerenciade la organizacion, es la que toma la decision final

para seleccionar el candidato que cubrira la vacante.
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CAPITULOV

5.1 PROPUESTA DE MEJORA DE UN MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS
EN EL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO EN UNA ENTIDAD FINANCIERA
DE LA REPUBLICA DOMINICANA.

El proceso de reclutamiento, selecciony capacitacion de esta entidad investigada se basa en
normas Yy reglamentos. En este caso, el objetivo principal es mejorar las herramientas digitales y
automatizar los procesos para optimizarlo, hacerlo mas eficiente y encontrar al candidato perfecto
para cubrir las vacantes en base a las competencias requeridas en un corto periodo de tiempo
y costo. La situacion actual la podemos analizar a través del diagrama de flujo de reclutamiento y
seleccidn interno y externo, proporcionado por esta entidad financiera. Por tal razon detallaremos
los cronogramas de mejora propuesto, donde se puede comparar la mejora del modelo de gestién
por competencia a través del proceso de reclutamiento y seleccion de manera sistematizada. Ya
que la adaptacion a la era digital conlleva a necesidades de nuevas competencias, nuevos modelos
organizativo, nuevos estilos de direccion, nuevos ecosistemas en el proceso de seleccion y
reclutamiento basada en competencias.
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Figura No. 30 Reclutamiento, seleccién e ingreso de personal
Este diagrama consiste en los procesos que se realizan actualmente en la entidad, para la cobertura

de vacantes con candidatos internos.

DIRECTOR/DEPARTAMENTO DE RECURSOS
HUMANOS

SUBDIRECTOR DE INGRESO ¥
ADMINISTRACION DE SUELDOS

JEFE DE DIVISION DE RECLUTAMIENTO Y
SELECCION DE PERSONAL

TECNICO DESIGNADCOY DIV, DE
RECLUTAMIENTO ¥ SELECCION DE
PERSONAL

TECNICO DESIGNADO/DIV. VALORACION Y
ADM. DE SUELDOS/DIV. ACCIONES DE
PERSOMAL

Recibe de las dependencizs

solicitud de personal para cubrir |

vacante y remite al subdirectar.

Instruye y coerdina con el Jefe de
Divisién de Reclutamienta y

Seleccién de Personal
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de Registro, Cantrol y Baneficios

Recibe expediente y reviza gue
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¥

Coordina con el funcionaric
solicitants, para presentarles los
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Recibe autorizacion del Gobernador

& instruye las acciones
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Figura No. 31 Diagrama de flujo propuesto/para cobertura con candidatos internos
En este diagrama proponemos, que cuando la vacante esté disponible sea publicada a la plataforma

del intranet de nuestra entidad, de tal manera sea enviada a todos los colaboradores a sus correos

institucionales, ademas se hacer anuncio en los murales y areas comunes, donde todos sepan cémo

aplicar.
DIRECTORDEPARTAMENTO DE SUBDIRECTOR DE INGRESO Y JFE DE DIVISION DE RECLUTAMIENTC TECNICO DESIGNADO/DIV. DE TECNICO DESIGNADO/DIV. VALORACION Y
RECURSOS HUMANOS ADMINISTRACION DE Y SELECCION DE PERSONAL RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE ADM DE SUELDOSDIV. ACCIONES DE
SUELDOS PERS PERSONAL
- Reviza solicitudes de candidato y perfil
l Mﬂ\@uhlﬂ:ﬂldl Al ot vaah, ingesa a
o e O g PeopleSot genea relacicn deposibles
Recibe de Las dependencias solicitud -+ abdnty s Yy el T candidatos y revisa conjuntamente con
de persomal para cubnr vacante y solicitar el Jefe de Divisién
remite al Subdirector de Ingrezo y 1= I
Admizistacion da Sueldo Dutroye y coordina con ol Jobs de ¥
D\\‘ﬂii?l? de R.edumiemo‘ ¥ Solicita expedientes fisicos de los Rectbe expedionts v revisa que
Seleccion de Personal, para el andlisis posibles candidatos al Subdirector |4 | cumplan con los requisitos del pusstoy
¥ ejecucidn correspondientes de Registro, Control y Beneficios salscciona candidatos
Extrasalaniales conjuntaments con el Jefe de Division
|
¥
Coordina  con ¢l fancionario Propn commicacién dirigida 2l
soliciarte, pan presentarles los Gerente, 3 Iz fimua dal Gobermador,
expedientes de los candidatos que [_dyl (s N utorizacidn
cumplen con el perfil del puesto ; pana ol .
vacante, para revision, seleccin y del parsonal
posterior entrevista y seleccion per
I
Ejecuta PeopleSoft la accion de
personal comespondiente registrando el
* cambio de fimciones, posicion, suldo,
Recibe autorizacién del Gobemador @ enfre ofros.
nstruve las acciones |
comrespondientes [
Devuelve expedientes para archivo, 2
la Subdireccion de Registro, Control v
Bensficios Extrasalanales
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Figura No. 32 Diagrama de flujo actual/cobertura de vacantes con candidatos Externos
Este diagrama actual de la entidad indica sobre la cobertura de vacante a candidatos externos,

detallando los pasos que se deben tener en cuenta al momento de aplicar.

HUMANOS

DIRECTOR/DEPARTAMENTO DE RECURSO

SUBDIRECTOR DE INGRESO ¥
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persenal para cabrir vacante ¥ remite al
Subdirector de Ingreso y Administracidn

Insmuye ¥ coordina con el jefe de Division
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Figura No. 33 Diagrama propuesto/ cobertura de vacantes con candidatos Externos
En este diagrama proponemos para la cobertura de una vacante, indicamos los procesos adecuado

que se deben realizar al momento de seleccionar un personal externo a la entidad.

DRE CTOR/DEPARTAMENTO DE RECURSOS HURANGS.

SUBDIRECTOR DE INGRESO ¥ ADMINISTRACION DE SUELDOS.
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Figura No. 34 Anuncio concurso Externo:
Proponemos agregar en el portal o Intranet den la institucion financiera, agregar de la siguiente

manera, Concurso de oposicion para mejora el proceso de reclutamiento y seleccion de personal y sus

competencias:

INSTITUOONAL « NORMATIVA « ESTADISTICAS + PUBLICACIONTS * WITIMA FINANCH RO - SITTIMA OF PACOS + WAVO0s TPANSPARDNCIA

vyER 8

Portal de transparencia

Ofcrs de Lbre Accmo o s inbormactn Pubiica

Bengerndne b Ao o\ bebromg se

Q3 Presupuesto
\l:"ﬂkoc humano ‘:::‘
sciones, pensiones y retiros —| Concurso de Oposicion

£ Compras y contrataciones
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5.2.1 Proceso sobre el concurso de oposicién

El proposito principal de esta propuesta es mejorar el modelo de gestion por competencia, acorde

con la digitalizacion y que satisfaga las necesidades de la institucion, que tendra un impacto

significativo en la organizacion y lo seguira teniendo

Vacantes disponibles del concurso para aplicar:

Tabla No. 16 Proceso sobre el concurso de oposicion

Plaza | Tipo | Formulario | Anexar
_ _ L Fecha ) )
Exigencias | Area Posicion - disponi | concu | para docume
imite
ble rso aplicar ntacion
Requerimi | Internacional | Coordina | 25-04- Intern ]
1 FO9700 Subir
entos es dor 2023 0
Requerimi 28-04- Extern _
Contraloria Instructor 1 FO9701 Subir
entos 2023 0
Requerimi | Recurso ) 7-5- Intern _
Analista 1 FO9701 Subir
entos Humanos 2023 0
5.2.2 Objetivo

Obtener nuevas herramientas digitales que indiquen los pasos a seguir, y conocer el debido proceso,

asi como los documentos que se requerirdn en las distintas etapas del proceso del concurso de

oposicidny las actividades y funciones que deben realizar en el portal de empleo y que se efectué

de manera digital y automatizada.
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5.1.2 Alcance del proceso

La organizacion completa Todo piiblico en general

5.1.3 El proceso tiene como responsable
e Director de Recursos Humanos

Personal de las unidades de Administracion de Recursos Humanos.

5.1.4 Primera parte del Proceso
Los pasos previos de esta primera etapa seran para definir las siguientes actividades:
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Figura No. 35 Primera parte del Proceso

Los pasos previos del primer Proceso

PASO1

Ingresar descripciondel perfil
LActudlizarlainformacion  delpuestoenlaplataforma
enlaplataformadeemplel.  de empleo,ingresandostres

competenciastecnicasytres

conductuales.

O

&

PASO 6

Preparar pruebas

Psicometricas .esperadas paralasentrevisats

deacuerdoalascompetencias

tecnicasy conductuales, imgresa

enlasbasedelconcursos

LPreparar preguntasy respuestas

Solicitar alresponsabledela

Proverlugarparala
unidadalaquepertenecela

vacante,que elaborey remita tomadepruebas
preguntasdeconocimientos
tecnicos, consus resouestas.
/+\
{04
.- .-.Ij':s{"
)

Conformarunjuradointegrado  Reqlizar tramites para
porunrepresentantede publicar convocatoria
departamentodeRRHHYUNO  gnjg prensa

dedonde pertenezcalavacante

5.1.5 Parte dos (2): Planificacion

e De manera digital disponer de un correo electrénico para curriculum vitae en linea.

e En el portal de empleo se debe crear las reglas del concurso para la vacante.
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A traveés de la opcion Convocatorio del siguiente cuadro, se generaré previamente el registro
de la planificacion:

Tabla No. 17 Registro de la planificacion (parte 1)

Convocatoria
Bases del
Vacante
concurso Datos del Puesto Lugar de trabajo
Tipo de concurso | Grupo ocupacional Pais No. de
Puesto Categoria Provincia
Posiciones Remuneracion Direccion
Tabla No. 18 Registro de la planificacion (parte 2)
Planificacion Anual Concurso de Oposicion
Nombre Planificacion Fecha Fecha

Total, de vacante

5.1.6 Parte tres (3): Convocatoria

De acuerdo a las fechas establecidas en la planificacion:

e Generar y publicar la convocatoria en la plataforma tecnoldgica junto con el perfil del

puesto y las competencias requeridas.
e Comunicar a los miembros del jurado las fechasestablecidas.
e Confirmar lugar de tomas de pruebas.
e Publicar la convocatoria en:
o Personal de la Institucion via intranet

o Universidades
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o Medios

El mismo dia que se realiza la publicacion de la convocatoria, las personas podran postula

Tabla No. 19 Ppublicacién de la convocatoria

Reclutamiento y Seleccion de Personal Institucion Financiera
Convocatoria
Nombre convocatoria

Preguntas para evolucion de conocimientos y habilidades técnicos y psicométricos

Grupo ocupacional No. Cédula Postulante

Puesto

Categoria

Banco de preguntas técnicas @
Baterias psicométricas @

5.1.7 Parte cuarta (4): Verificacion de Postulantes

En esta etapa se depurara en plataforma virtual los candidatos que reunan el perfil del puesto
requerido y posean las competencias, se descarga listado codificado por numero de cédula de
identidad para su posterior analisis y validar las competencias.

5.1.9 Parte Quinta (5ta.) Concurso Oposicion
En esta etapa se definiran las siguientes actividades a realizar:
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Figura No. 36 Parte Quinta (5ta.) Concurso Oposicion

IMPRIMIR Y ARCHIVAR RESULTADOS DE LAS
CALIFICACTONES DE LAS PRUEBAS PSICOMETRICAS,
TECNICAS TANTO FISICO COMO DIGITAL DE CADA
POSTULANTE
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5.1.9 Parte Sexta (6ta.): Entrevista

Figura No. 37 Parte Sexta (6ta.): Pruebas técnicas psicométricas entrevista

Pruebas tecnicas Psicometricas

Entrevistas
REGISTRO REGISTRO REGISTRO PUBLICAR
Resultados pruebas Resultados pruebas Resultados
tecnicas psicometricas entrevista Resultados pruebas

#—

Correo electrénico®

Nombre® Apellido®

¢Cual es tu rol en RRHH?* Celular®

Selecciona v Dominica v +1
¢Cual es tu puesto laboral?* Empresa*

e Enestaetapaconfirmar a los técnicos entrevistadores diay hora de entrevistas.
e Enviar correo electronico a postulantes informando horarios y lugar de entrevistas.

e Imprimir curriculum vitae.



El postulante podré tener la oportunidad de ver su calificacion.

Tabla No. 20 calificaciones

MNo. Célula Apellidos .INDmbres Archivo Guardar
El sistema calculara automaticamente el puntaje final por postulante.
Tabla No. 21 Calculo
Puesto
-Pruebas Técnicas y Psicométricas
-Entrevistas
-Puntaje Final
Tabla No. 22 Puntaje
Fecha Puntaje Final Pagldel
Puesto
Grupo Ocupacional Categoria
Resultado Calificaciones
No. Postulantes |No. Cédula |Técnicas Psicométricas |Entrevistas |Total
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5.1.10 Parte Séptima (7ma.): Proceso final / Validacion Documentacion

e Se enviara correo electronico a los 3 mejores puntuados, a los cuales se les solicitara

documentacidn necesaria de ingreso.
e Enviar correo electrénico al ganador.
e Convocar a exdmenes médicos y depuraciones policiales.
Se procedera a validar toda la documentacidn requerida para su ingreso, de estar correcta:
e Elaborar informe técnico a las autoridades maximas.
e Preparar nombramiento provisional.
e Comunicar a la unidad donde esta la vacante el ingreso del ganador.

e Enviar correo de agradecimiento a los demas participantes, registrando en archivos de

elegibles para posteriores vacante, a 10s postulantes quedaron en segundo y tercer lugar.

A continuacion, vamos a desarrollar indicadores que sean rentables para la mejora del proceso de
reclutamiento y selecciéon de personal, de manera que podamos lograr es fuerzo necesario para
obtener efectividad en el sistema, satisfaccion del cliente, reduccion de errores en el area, entre

otros.
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Tabla No. 23 Implementacion de un Cronograma, cumplimiento de las actividades para la

mejora del area de reclutamiento y seleccion en el periodo de junio 2023 hasta abril 2024.

Proceso Variable Indicadores Formula Objetivo
Tiempo requerido /
Tiempo de contratacion cantidad vacantes .
" Satisfaccer los
solicitantes . :
. - clientes, reduciendo
Tiempo requerido / fiempo v costo en el
Recepcion de vacantes cantidad de poy d
Vacantes solicitantes N plrocesg f .
) Cantidad de e; I en 0y
'§ Clasificacion de curriculos curriculum/ eleccion.
E postulantes
=
z Tiempo requerido/
cantidad de
_ Tiempo entre postulante y entrevista i iari _
Entrevista P P Y entre?c;;t;sddmnas Reduccion en el
(Preseleccion) e Cantidad de tiempo
Grado de satisfaccion con la valoracion positiva
entrevista / total valoracion
obtenida
Entrevista | Cantidad entrevistas y Tiempo de :;:I;E: ;?eumdo{ Reduccion de costoy
(supervisor | las entrevistas . tiempo
inmediato) entrevistas
Tiempo requerido | Reduccién de costoy
Proshas Tets psicologicos y de personalidad | de test / candidatos tiempa
Tiempo requerido/
Exdmenes cantidad de Reduccion en el
médicos | Indicar capacidad fisica, deteccionde | candidato tiempo
enfermedades, y adiccion examinado
Cantidad de
Periodo e valoracion positiva | Satisfaccion de
probatorio Grado de satisfaccion / total valoracion clientes.
obtenida
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Tabla No. 24 Implementacion de un Cronograma (Diagrama de gantt)

Activadad Responsable JJ [ AlS

Clasificacioén de informacion enl Supervisor de RRHH

Peoplesoft

. Analistas de
Ingresar descripcion de puestos

reclutamient

oy
seleccion

en la plataforma Peoplesoft

. Coordinador
Ingresar competencias

. reclutamient
técnicas en Peoplesoft

0y seleccién
Verificacion de las preguntas Encargados de los
de conocimientos técnicos diferentes departamentos
con sus respectivas / recursos humanos
respuestas.

Coordinador

Disponer de lugar para la toma de

) . reclutamient
pruebas psicométricas.

0y seleccion

Preparar baterias de Coordinador

oruebas Reclutamient

] . leccidn
psicométricas. 0y seleccio

Revision de preguntas vy
respuestas para las entrevistas de | Encargados de los
acuerdo a las competencias | diferentes departamentos
técnicas y conductuales | / recursos humanos

ingresadas en las bases del

concurso.

Realizar tramites para Supervisor de RRHH

publicar convocatoria
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en los medios.

Habilitar correo electronico
para curriculum vitae en

linea

Sistemas y tecnologia

Creer bases del concurso en

elportal de empleo

Sistemas y
tecnologia / recursos

humanos

Publicacion de convocatoria

enplataforma Peoplesoft

Coordinador
reclutamiento vy
seleccion / sistemas

y tecnologia

Campana de
comunicacion de fechas

establecidad

Recursos humanos

/dpto. Comunicaciones

Verificacion de postulantes

Analistas de

Reclutamiento Y|

seleccion

Inicio de concurso de

oposicion

Coordinador

reclutamiento y

Seleccion
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5.1.11 Impacto de la mejora del proceso del modelo de la gestion por competencia en la
entidad financiera

En esta propuesta buscamos aplicar herramientas y procesos de manera digitales para la mejora de
un modelo de gestion de competencias en vista a que el departamento de recursos humanos no las
posee y aun mantiene sus procesos de reclutamiento y seleccion de forma manual, si logramos
implementar las herramientas digitales al departamento de recurso humanos este funcionaria de
forma automatizada y los procesos se ejecutaria de la mejor manera y se evitarian dificultades para
Ilevar a cabo los procesos de reclutamiento y los proceso serian completamente de manera digitales

siendo més adecuados.

La tecnologia se ha convertido en una herramienta fundamental para la gestion de talento humano
en la actualidad y como su uso puede mejorar significativamente el rendimiento del departamento.
Proporcionar herramientas digitales al departamento de recursos humanos de esta entidad puede
ser beneficioso para mejorar la eficiencia y la efectividad de las operaciones diarias, estos nos

ayudaria a:

e Simplificacién de procesos: Las herramientas digitales pueden ayudar a simplificar los
procesos de recursos humanos, lo que significa que las tareas diarias se pueden completar

mas rapidamente y con menos errores.

e Mayor precision: Las herramientas digitales pueden reducir los errores humanos y, por lo
tanto, aumentar la precisién de los procesos de recursos humanos. Esto puede ser
especialmente importante en tareas como la gestion de ndéminas y la elaboracién de

informes.

e Mejora de la comunicacion: Las herramientas digitales pueden mejorar la comunicacion
entre el departamento de recursos humanos y los empleados. En este caso, una plataforma
en linea para la gestion de vacaciones y permisos puede permitir que los empleados soliciten

y administren su tiempo libre de manera mas eficiente.

e Ahorro de tiempo: Las herramientas digitales pueden ahorrar tiempo al automatizar tareas

repetitivas, como la elaboracion de informes o la programacién de entrevistas. Esto
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significa que el personal de recursos humanos puede concentrarse en tareas mas importantes

y estratégicas.

Figura No. 38 Razones por que contar con herramientas digitales en el departamento de
recursos humanos

HERRAMIENTAS DIGITALES PARA UN PROCESO EXITOSO

1) EVOLUCION DIGITAL

Los tests psicométricos, cognitivos o de competencias
ayudan a asegurar la calidad de los candidatos. Al
hacerios en linea, se agiliza esta etapa del reclutamiento.
Ademas, la evaluacion es mas objetiva, estandarizada y
de mayor validez en su prediccion del resultado final.

2)IMAYOR ALCANCE DEL TALENTO

Los formularios virtuales, difundidos en plataformas
de trabajo o redes sociales, alcanzan un mayor pool
de profesionales. De hecho, al utilizarlos, las
companias aumentan el numero y la calidad de
aplicantes para un puesto.

3) AUTOMATIZACION

Los ATS automatizan el proceso de reclutamiento,
facilitando a los jefes de Recursos Humanos hallar
a los candidatos ideales para un puesto, incluso si
e es de mayor complejidad.

2

4) SOTFWARE VIDEO ENTREVISTA °

Los software de video-entrevistas permiten - -

entrevistar de manera remota. Eliminan la
necesidad de encuentros presenciales y gastos A
en viajes, ahorrando tiempo y dinero. Ademas, los
videos quedan almacenados en la nube para
tomar decisiones informadas en futuros ! el
procesos.

- 5) APLICACION DE TRACKING SYSTEMMS ATS

La principal mejora es que toda la informacion del
reclutamiento y seleccion de cada candidato se
concentra en una sola plataforma. Esto reduce el
trabajo de los reclutadores, a la vez que potencia sus
funcionalidades y talentos

6) FORMULARIOS VIRTUALES = & (™)
Los formularios virtuales, difundidos en @
plataformas de trabajo o redes sociales, alcanzan £
un mayor pool de profesionales. De hecho, al —

'

utilizarlos, las companias aumentan el nUmeroy la
calidad de aplicantes para un puesto.

’ 7) TACKIN DE PROCESO
El seguimiento en linea hace que las companias
evalGen el proceso con Mmayor precision.

Los resultados pueden observarse en simultaneo
en un ATS u otro software de reclutamiento

8) CENTRALIZACION DE LA INFORMACION
Los ATS centralizan la informacion de
reciutamiento en un Unico sistema. Esto simplifica

el trabajo de los reclutadores, que acceden y %
organizan los datos de un candidato en una sola = _'
interfaz.

‘ A

Fuente: Ana (2023)

En los ultimos afios, uno de los temas mas importantes de la industria ha sido la transformacion
digital del area de recursos humanos. Ademas de ayudarlo a lograr mejores resultados y tomar
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mejores decisiones, le permite maximizar el potencial de un &rea crucial para el éxito de la
organizacion. La transformacion digital es sumamente importante porque, debido a que la

innovacion digital recursos humanos es un paso clave para que la organizacion permita:
e Automatizar procesos, y reducir el tiempo dedicado a tareas repetitivas.
e Maximizar, la experiencia del empleado.
e Utilizar el tiempo libre, para elaborar estrategias y mejorar los resultados obtenidos.

Dado que la tecnologia evoluciona y mejora constantemente, es crucial darse cuenta de que la
transformacion digital es un proceso continuo. Indicamos los beneficios que se pueden obtener

Software de recursos humanos para la entidad.

Fuente; bizneo.com

Portal de Recursos Humanos
Gestor de vacaciones

Base de datos de trabajadores
Control Horario

Gestion de turnos

Gestion documental y firma digital

Control de presencia y acceso

Informes de Recursos Humanos

Bolsa y gestién de horas extra 2 RN
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5.1.12 Aumento de la productividad del personal

La pandemia del COVID-19 ha puesto el mundo del trabajo patas arriba. Las organizaciones han
tenido que ser sUper &giles, pivotando sus servicios, reorganizando sus plantillas y pasando
rdpidamente al trabajo flexible o a distancia.

Esta situacion ha aumentado la atencion sobre la productividad. De hecho, los lideres empresariales
creen que el trabajo hibrido y el trabajo remoto perjudicaran la productividad, segun el Foro

Econdmico Mundial.

La productividad del personal aumenta cuando se confirma que los empleados tengan una linea
claramente definida entre el aumento del trabajo y los resultados positivos y personales. Nuestra
entidad cuenta con objetivos claros, por tal razon queremos mejorar nuestro modelo de gestion por
competencias con herramientas automatizadas y equipos que nos permitan dar mejores resultados
y asi lograr un mejor trabajo. De esta forma demostrar que los colaboradores también deben estar

completamente capacitados para alcanzar los niveles maximos de productividad.
Por estos motivos queremos aumentar ain mas nuestra productividad a través de:

e Crear un ambiente de trabajo donde los empleados sean respetados por la gerencia y libres

de cualquier forma de acoso.
e Qué posen y dominen las competencias que exige el puesto que ocupen.
e Ofreciendo horarios flexibles o teletrabajo.
¢ Inteligente de activos.

e Implementacion de una administracion calificada: supervision suficiente, pero no
demasiado, para que los empleados se sientan apoyados y alentados sin ser

microgestionados.
e Usando equipos y aportes de los empleados como motivacion.
e Dar alos trabajadores acceso a descansos adecuados para restaurar la energia.

e Alentar a los empleados a estar en buena forma fisica.
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La productividad del personal esta estrechamente relacionada con su nivel de competencia, ya que
los empleados competentes son capaces de realizar sus tareas de manera eficiente y efectiva. A
continuacion, se presentan algunos ejemplos de como mantener el personal en los niveles de

competencia requeridos puede aumentar la productividad y mejorar los indicadores de gestion:

Tabla No. 25 Aumento de la productividad del personal
Actividades Roles

Mejora en la calidad del trabajo Los empleados competentes estdn mas familiarizados con
sus tareas y tienen una comprension méas profunda de los
procesos y procedimientos de la organizacion. Esto les
permite realizar su trabajo de manera mas eficiente y con
una mayor precision, lo que se traduce en una mejora en la

calidad del trabajo.

Los empleados competentes estdn menos propensos a
Menos errores y retrabajos cometer errores en su trabajo y a tener que repetir tareas.
Una reduccion en los errores y retrabajos puede ahorrar
tiempo y recursos valiosos, lo que se traduce en una mejora

en los indicadores de gestion.

Mayor eficiencia en el trabajo Los empleados competentes son capaces de completar sus
tareas en menos tiempo y con menos recursos. Una mayor
eficiencia en el trabajo puede llevar a una reduccion en los

costos y a una mejora en los indicadores de gestion.

Mayor satisfaccion del cliente Una mayor satisfaccion del cliente puede llevar a una mayor
retencion de clientes y a un aumento en los ingresos, lo que

mejora los indicadores de gestion.

Mantener al personal en los niveles de competencia requeridos puede tener un impacto positivo en
la productividad y en los indicadores de gestion de la entidad. Esto se debe a que los colaboradores

competentes son capaces de realizar sus tareas de manera mas eficiente y efectiva, lo que puede
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llevar a una reduccion en los costos, una mejora en la calidad del trabajo, una mayor eficiencia en

el trabajo y una mayor satisfaccion para la organizacion.
Cuadro de competencias propuestas que impactarian en el personal de la entidad

Al considerar la incorporacion de nuevas competencias laborales se recomienda buscar su
alineacion, propiciar la inclusion a todos los equipos y colaboradores, conocer el nivel de
responsabilidad de cada posicion y las funciones clave del puesto, un buen inicio es plantear si

nuestra estrategia contempla las caracteristicas del nuevo talento, sus intereses y motivaciones.

Recomendamos que esta entidad implemente estas competencias para lograr una mayor
productividad organizacional. Las personas de recursos humanos de esta entidad financiera que
dominen estas competencias, aseguramos seran personas con alto desempefio y aportaran a la

productividad de la organizacion.
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Tabla No. 26 Cuadro de competencias propuestas que impactarian en el personal de la
entidad

En un contexto social de crisis, ya mencionamos que optimizar recursos es clave,
o y uno de estos recursos es el tiempo. Nuestro trabajador ideal debe poder
Alta productividad o _ _ ) o
aprovechar al maximo y sin descuidar su bienestar, las ocho horas diarias en las

que debe dedicarse a sus tareas.

» Capacidad para transformar o mejorar procesos, productos y/o servicios,
Innovacion

desarrollando nuevos conceptos, métodos y enfoques.

o Capacidad de ajustar el pensamiento y conductas adquiridas en experiencias
Flexibilidad ] S ] L
previas a las nuevas situaciones, superando creencias o habitos pasados.

Buscar nuevas formas de realizar tareas, incorporar nuevos habitos, consultar con
colegas cdmo realizan ciertas actividades o solicitar tiempo para hacer un curso o
Aprendizaje mentoria dentro de la empresa todas estas y mas variables son importantes a
considerar de cara a incorporar un empleado, se trata de buscar a quienes estén

dispuestos a crecer con la empresa.

Comunicacién Serd ideal para mantener un clima laboral dptimo y relacionarnos de manera

efectiva efectiva.

Mas que nunca y en entornos 100% digitales, poder confiar en otros trabajadores,
) ) respetar sus tiempos y contar con una comunicacion clara y concisa, es un aspecto
Trabajo en equipo: ) o ) )
que no se debe descuidar bajo ningun concepto. El trabajo en equipo es la

herramienta clave para alcanzar objetivos de negocio.

Fuente: https://factorialhr.es/blog/competencias-laborales/
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5.1.13 Matriz de competencias propuestas

La matriz de competencias es una herramienta valiosa para la gestion de recursos humanos la cual
permite a la entidad identificar y evaluar las habilidades y conocimientos necesarios para un puesto
de trabajo especifico y desarrollar planes de formacion y capacitacion para mejorar las habilidades
y conocimientos de los empleados. Esto puede mejorar la eficiencia y la productividad de los
colaboradores y, en Gltima instancia, mejorar los resultados en la organizacion.

Tabla no. 27 Matriz de competencias propuestas

. Eficiencia para la calidad.
Grupo ocupacional | ¢ Colaboracion.
(Servicios Generales) . Integridad- Respeto.
* Responsabilidad
. Colaboracion.
. Integridad- Respeto.
Grupo ocupacional | ¢ Responsabilidad.
(Supervision y apoyo) . Flexibilidad.
. Planificacion y organizacion.
* Desarrollo de relaciones.
. Pasion por el servicio al ciudadano.
. . Compromiso con los resultados.
Grupo ocupacional )
. . Integridad- Respeto.
(Técnica.) . .
. Conciencia social.
» Comunicacion.
. Excelentes capacidades analiticas.
. Eficiencia para la calidad.
. . Integridad- respeto.
Grupo Ocupacional g . p'
. . Conciencia social.
(Profesionales) .,
. Innovacion.
. Pensamiento analitico.
* Organizacion.
. Compromiso con los resultados.
. Liderar con el ejemplo.
. . Planificacion organizacion.
Grupo Ocupacional y . g
L . Integridad-respeto.
(Direccidn) . .
. Conciencia social.
. Influencia negociacion.
* Desarrollo de relaciones.

Fuente: /competencias-laborales/
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CONCLUSIONES

Se han desarrollaron tecnologias y con ellas han aparecidos nuevos medios de seleccion de
personal. Desde los sistemas de seguimiento de candidatos (ATS) hasta inteligencia artificial, la
digitalizacion puede ayudar a las empresas a aumentar la eficiencia y productividad, ahorrar tiempo

y reducir los costos de contratacion.

Contar con personal técnico especializado, es fundamental para la entidad financiera que
estudiamos, por lo que es necesario contar con un proceso de reclutamiento seleccion y
capacitaciéon de manera digital, basado en competencias que asegure el maximo numero de

candidatos y el mejor nimero de opciones para cubrir los puestos dentro de la organizacion.

Las méas grandes organizaciones en la industria de los Recursos Humanos ya aplican estas
herramientas. LinkedIn, Workday y son algunas de las que se pueden mencionar, pues han
implementado la estrategia de raiz, modificando el mindset que implica reclutar.

Esta organizacidn tiene un departamento dedicado al proceso de reclutamiento y seleccién el cual
se basa en competencias, pero de no ejecutarse el proceso correspondiente para eleccion de los
candidatos, se puede permitir la manipulacion, en donde se afecta la asignacion del puesto y se

pueden perder la eleccion por competencias para los perfiles de las vacantes.

Esta es una institucion dotada de excelente infraestructura y tecnologia avanzada. Actualmente, la
organizacion utiliza una plataforma de sistema (Peoplesoft). Sin embargo, esto en si mismo esta
infrautilizado. En el dominio de Reclutamiento y Seleccidn, solo se utiliza para proporcionar datos
de candidatos al sistema y para comunicarse con el dominio de némina, por tal razén se deben
incorporar otros sistemas automatizado que ayuden de manera mas efectiva el proceso de seleccion

basado en competencias relacionada con los perfiles de los puestos.

Al momento de producirse una vacante, esta no se publica, con lo que el personal de la organizacion
puede ddesmotivarse, pues no vislumbran la posibilidad de crecimiento, y el pablico externo no se

entera de la misma, perdiendo la organizacion la oportunidad de contar con un personal idoneo.
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La organizacion cuenta con politica formal de reclutamiento; no obstante, los colaboradores

internos no sienten tener prioridad sobre los candidatos externos.

La solicitud de vacantes no cuenta con ¢l espacio suficiente para especificar el perfil requerido del
puesto, lo cual es esencial si se requiere atraer personal idéneo el sistema de Evaluacion

Psicométrico es muy rudimentario.

En base a la encuesta que se realiz6 agregamos que el género femenino representa un 62.86% de

entrevistados y el género masculino el 37.14 % de los colaboradores encuestados. En el rango de
edades de los colaboradores encuestados visualiza que 8.57% es entre las edades de 25 a 30 afios
fue de 3 colaboradores, 42.86% entre las edades de 35 a 40afos fue de 15 colaboradores, 37.14%
entre las edades de 45.50 afios fue 13 colaboradores, 11.43% entre la edad de 55 afios fue de
colaboradores.

Resaltamos que en base a la encuesta realizada a los colaboradores de esta entidad un 56% indico
que se siente muy identificado con la misma, lo que demuestra que el ambiente de trabajo genera
productividad y seguridad, ademas en base a su posicién actual que desempefian un 41% expresan
sentirse muy motivacion, lo que indica que la organizacion brinda un liderazgo de motivacion a
sus colaboradores, agregamos también que el 60% de los colaboradores encuestados percibe que
la entidad posee una estructura fuerte lo que nos indica que esta entidad es realmente eficiente, de
tal manera en base a los procesos de seleccion y reclutamiento un 57% indica que raramente el
proceso es eficaz, debido algunos proceso que no se realizan de manera correcta, en base a estos
resultamos hemos propuesto la mejora en proceso de modelo de gestion por competencias para

brindar mejores resultados al momento de seleccionar el personal para una vacante disponible.
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RECOMENDACIONES

Dominar las competencias mas las herramientas digitales y el dominico son esenciales para
aumentar la empleabilidad, ya que los perfiles mas buscados, mas comprometidos y mejor pagado
para el 2023 y los proximos afios deben tener habilidades digitales y un enfoque proactivo para la
mejora, y mejora continua. Hoy en dia, el cambio constante a través de la transformacion digital y
la innovacion ha llevado a la basqueda de una mente digital abierta al aprendizaje continuo. El
mercado laboral es muy competitivo y ahora nos estamos moviendo hacia un mundo totalmente
digital, por lo que esta organizacion financiera debe tomar la iniciativa y automatizar sus procesos

de reclutamiento, seleccion y capacitacion basado en competencias.

Debido a la especificidad de sus actividades y desempefio, esta entidad no tiene competencia en el
mercado. Sin embargo, dado que necesitamos mejorar la forma en que se recluta y seleccionan a
los candidatos perfectos, nuestra recomendacion es que utilicen las herramientas digitales
presentadas para la mejora del modelo de gestion por competencias en el departamento de talento

humano el proceso de reclutamiento y seleccion. Lo que nos va a permitir:

El uso de herramientas digitales en este proceso ayuda a las organizaciones a reducir el tiempo y
los costos laborales, ya que actualmente la contratacion y la seleccién son en gran parte manuales,

lo que tiene un impacto significativo en el tiempo de contratacion.

Evaluar continuamente los procesos de reclutamiento, seleccién y capacitacion basados en
competencias, actualizarlos a medida que se produzcan cambios en el tiempo y mejorar los

sistemas actuales.

Utilizar adecuadamente los procesos basado en competencias al momento del reclutamiento y
seleccién y capacitacion ayudaran a evitar las influencias internas y externas que afecten la
designacion de ciertas personas que no rednan los requisitos y que no posean las competencias
laborales para el cargo de oposicion. Ya que reclutar a las mejores personas es nuestra prioridad

porque atraer a personas capaces es nuestra ventaja competitiva mas importante.

En este momento se hacen evaluaciones psicométricas masivas de forma indiscriminada, esta
nueva propuesta permitiria s6lo evaluar aquellos candidatos que retinen el perfil requerido para el

puesto solicitado basado en competencias.
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Es recomendable crear una plataforma virtual en el cual el personal externo pueda enviar su
curriculum vitae, el mismo ser almacenado para su posterior seleccion en caso de calificar en

concurso de oposicion.

Recomendamos agregar al diccionario de competencias las siguientes, alta productividad
innovacion, gestion de la innovacion, flexibilidad cognitiva, aprendisaje independiente,

tecnologia, comunicacion efectiva, y trabajo en equipo.

Recomendamos desarrollar e implementar un proceso de evaluacion de competencias que este

alineado con las estrategias de la organizacion.
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