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RESUMEN

El objetivo del presente trabajo fue modificar el formato de entrevista convencional que se usa en la
institucion en el proceso de seleccion de las personas que se postulan para los diferentes cargos
presentes en la Fundacién Cardiovascular de Colombia y enfocarlo principalmente a las competencias
gue se debe poseer en cargos gerenciales, asi mismo, acompafiar el proceso de seleccion que se
requiere en los diferentes cargos o vacantes que se presentan a lo largo de la estadia en la
organizacion. Presenta un modelo dominante cualitativo. Como se menciona anteriormente, la
poblacion que se selecciond fueron los interesados en ser parte de la FCV en algun cargo directivo o
gerencial, en donde debe ser una persona capaz de motivar, estimular e inspirar a sus colaboradores,
también, poder actuar de manera proactiva, idear soluciones nuevas y crear oportunidades, tener la
habilidad de obrar con firmeza y constancia en la ejecucién de objetivos y proyectos y saber insistir
cuando sea necesario y por ultimo, lograr anticiparse y comprender los cambios que se presentan,
optimizar las fortalezas y conducir a la organizacion a ser un sistema integral. A partir de la basqueda
de las competencias planteadas por Matha Alles y estipuladas por parte de la institucion para este
cargo, se construyeron dos preguntas por cada una de ellas, enfocadas en identificar si los candidatos
logran desenvolverse o0 no en las diferentes competencias, estipuladas previamente, las cuales son el
liderazgo, la iniciativa e innovacion, la perseverancia en la consecucion de objetivos y la visiéon
estratégica. Es por esto que, el nuevo formato de entrevista quedé disefiado de tal manera que el
entrevistador logre evaluar, obtener informacion e identificar si cada uno de las personas puede ser el
candidato idoneo en el desarrollo de funciones que se necesitan desarrollar de cada uno de los
candidatos.
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GENERAL SUMMARY OF WORK OF GRADE

TITLE: Structuring of the interview by competencies used in the selection
process of Fundacién Cardiovascular de Colombia for managerial
positions.
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ABSTRACT

The objective of the present work was to modify the conventional interview format used in
the institution in the process of selecting the people who apply for the different positions
present in the Fundacion Cardiovascular de Colombia and focus it mainly on the
competences that one should possess in management positions, likewise, accompany the
selection process that is required in the different positions or vacancies that arise
throughout the stay in the organization. It presents a qualitative dominant model. As
mentioned above, the population that was selected were those interested in being part of
the FCV in some managerial or managerial position, where they must be a person
capable of motivating, stimulating and inspiring their collaborators, as well as being able
to act proactively , devise new solutions and create opportunities, have the ability to act
firmly and consistently in the execution of objectives and projects and know how to insist
when necessary and finally, anticipate and understand the changes that occur, optimize
strengths and lead to the organization to be a comprehensive system. From the search for
the competencies raised by Matha Alles and stipulated by the institution for this position,
two questions were constructed for each one, focused on identifying whether or not the
candidates manage to perform in the different competencies, previously stipulated, which
are leadership, initiative and innovation, perseverance in achieving objectives and the
strategic vision. For this reason, the new interview format was designed in such a way
that the interviewer manages to evaluate, obtain information and identify whether each
person can be the ideal candidate in the development of functions that need to be carried
out for each of the candidates.

KEYWORDS:

Competences, manager, skills, candidate, organization.
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Introduccion

El presente servicio social se enfoco en apoyar la optimizacion en los procesos de
seleccion que se llevan a cabo en la institucion para los diferentes cargos en donde se
presentan las vacantes, realizar todo el proceso y poder escoger y destinar el mejor perfil
para cada cargo. Teniendo en cuenta la necesidad que se presenta en la organizacion por
el abundante flujo de trabajo que se da, se penso en realizar una reestructuracion del
formato de entrevista usado de manera general y convertirlo en una entrevista enfocada
en los cargos gerenciales para las diferentes sedes de la organizacidn, esto con el fin de
Ilevar un proceso de manera mas agil pero que se obtengan resultados eficientes por parte
de las personas contratadas por este medio, en donde su desempefio siempre se
identifique por ser de alta calidad y el ambiente laboral que se genere sea el mejor para
poder llevar a cabo cada una de las funciones y tareas que se necesitan.

Conociendo las competencias que se deben evaluar en los cargos gerenciales, se
realizan una serie de preguntas direccionadas al reconocimiento de estas en cada uno de
los candidatos, sus ideales, aspiraciones, proyectos y su manera de desenvolverse y
brindar apoyo a la FCV.

Este trabajo no solo tiene un interés por parte de la empresa, sino también académico,
ya que permite que el estudiante de pregrado adquiera nuevos conocimientos y aprenda a

desenvolverse y desempefiarse en un &mbito profesional.
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Capitulo 1
Justificacion del programa realizado
Este proyecto tiene el propdsito de mejorar el proceso que se realiza al

momento de seleccionar el personal adecuado para los diferentes cargos con los que
la Fundacion Cardiovascular cuenta, siendo los cargos gerenciales uno de los puestos
con altos niveles de responsabilidad, es por esto que se creara un formato de
entrevista enfocada en las diferentes competencias especificas que debe poseer el
personal para el desarrollo de las diferentes funciones y tareas que conlleva este, esta
herramienta es usada para “conocer en profundidad a las personas y auscultar en su
pasado para obtener una descripcion de su comportamiento laboral” (Gumucio,
2010) en vista de esto, se realizara dicho procedimiento para mejorar la calidad y
eficiencia al momento de ser implementada, impactando de forma positiva en el

desarrollo y crecimiento hacia la empresa y con los usuarios de esta organizacion.
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Capitulo 2
Objetivos general y especificos
Objetivo general
Optimizacion del proceso de seleccion de personal de la Fundacion
Cardiovascular de Colombia por medio de la estructuracion de la entrevista por

competencias usada para cargos directivos dentro de la institucion.

Objetivos especificos
Seleccionar las competencias correspondientes a los cargos gerenciales de la

Fundacion Cardiovascular de Colombia segin Martha Alles.

Realizar el formato de entrevista por competencias usados en el proceso de
seleccidn de personal para los cargos gerenciales de la Fundacién Cardiovascular de

Colombia.

Apoyar en el proceso de seleccion de personal de la Fundacién Cardiovascular de

Colombia.
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Capitulo 3
Contextualizacion de la Institucion

La fundacion Cardiovascular de Colombia (FCV) es una organizacion
empresarial privada que posee y brinda servicios y productos de salud de alta calidad
para el desarrollo del sector; es una empresa que trabaja con criterios de excelencia,
innovacion y sentido social para brindarles a los pacientes la mejor atencion. Esta ha
alcanzado una posicién de liderazgo en el campo médico, de investigacion y en el
servicio de la comunidad. EI reconocimiento que ha logrado esta prestigiosa
organizacion, ha sido gracias a la constancia, disciplina y compromiso del equipo de
trabajo que posee sentido humano. Esta institucidn es una de las pocas en
Latinoamérica y es la primera en Colombia en ser acreditada por la Joint Comission
International, entidad americana que acredita el cumplimiento de estandares de
seguridad y calidad en la atencion a sus usuarios.

Esta entidad consta de varios proyectos o programas como lo son, el Hospital
Internacional de Colombia (HIC), el cual es considerado como el complejo médico
mas importante de Santander y el nororiente colombiano, uno de los mas reconocidos
del pais y de los mas destacados en Latinoamérica. Se encuentra en la categoria nivel
tres de Alta Complejidad y en el Nivel Cuatro de Atencion médica. Asi mismo
Quality Medical (QM), ofreciendo los mejores insumos médicos, como lo son ropa
quirdrgica desechable, dispositivos, banco de tejidos, quiality pharma y suturas
quirdrgicas. También, la Fundacion Montafias Azules (MA), la cual da soporte

econdmico, psicologico y emocional a la poblacién infantil y familias de escasos



13
recursos que ingresan a los servicios de esta corporacion. De igual manera, cuenta
con un transporte aéreo medicalizado (TAM) el cual es usado para el traslado de
pacientes criticos entre instituciones de salud y por ultimo multiples grupos de
investigacion, dedicados a mejorar el desempefio, conocimiento y crecimiento de

organizacion.



14
Capitulo 4
Referente conceptual

La Gestion de Talento Humano por Competencias se basa en estructurar un
catalogo de perfiles por competencias, como insumo para el desarrollo de las fases de
planeacion y provision de cargos, asociados al logro de los objetivos estratégicos de la
organizacion y a horizontes de desarrollo de las personas que laboran en ella, esta sin
duda orientada a mejorar el desempefio del personal en una empresa. Para la
administracion de empresas, la gestion de talento humano se ha convertido cada vez mas
en un elemento esencial para mantener los estandares de calidad de una organizacion
(Aguilar, 2017).

Al crearse una compaiiia, se deben establecer cada una de las caracteristicas que
van a destacar esta de las demas, en otras palabras, una empresa desde su comienzo debe
establecer las ideas rectoras, las cuales son aquellas que orientan y establecen el rumbo
que debe llevar a cabo la organizacion, estas se dividen en la mision y la vision, siendo la
misién aquella premisa que orienta a la empresa en cual es la razon de su creacion y la
vision es aquella que busca establecer la imagen que la empresa desea tener en un tiempo
determinado (Guifiazu, 2004).

A partir de estos aspectos se podra poner en marcha cada uno de los proyectos por
los cuales esta organizacion se formd, dentro de estos esta incluido establecer los
requerimientos que debe tener cada una de las personas para hacer parte de este equipo de

colaboradores.
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Dentro de los diferentes modelos de gestion del talento humano, el enfoque por
competencias es una herramienta estratégica de promocion de las personas a traves del
trabajo y de budsqueda de la competitividad de las organizaciones, asociado a las
necesidades organizacionales y los intereses de las personas, esta gestion busca alcanzar
niveles de excelencia en el desempefio de los trabajadores (Aguilar, 2017).

Segun Mertens (2000), la competencia es un punto de conexion entre los
comportamientos de las personas y los objetivos estratégicos de la organizacién a través
del trabajo concreto y es aqui donde ellas se conectan con la estrategia de Gestidn de
Recursos Humanos (GRH), contribuyendo a la innovacion de este proceso organizacional
y de igual manera, es la aptitud de un individuo para desempefiar una misma funcion
productiva en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad esperados
por el sector productivo.

Por otro lado, McClelland (1973 citado por Dominguez, Diaz, & Sanchez, 2004)
definid el concepto de competencia como «la caracteristica esencial de la persona y que
es la causa de su rendimiento eficiente en el trabajo», otorgandole a esta palabra la
importancia clave que se debe tener en el momento de realizar la basqueda de una
competencia especifica en cada uno de los candidatos que se postulan al cargo, ya que es
esta, en primer lugar, la que va a permitir realizar un mejor proceso de seleccion pues se
daran resultados de manera asertiva y acorde a lo que se espera del aspirante al cargo
respectivo y en segundo lugar el desarrollo del candidato sera totalmente confiable.

A partir de lo dicho anteriormente, uno de los métodos para llevar a cabo este

objetivo exitosamente, es el proceso de seleccion del personal, la ejecucion de este
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proceso tiene como fin, poder elegir al candidato que se ajusta de manera méas exacta al
perfil del cargo especifico, teniendo en cuenta su potencial y su capacidad de adaptacién
(Lopez, 2010).

Asi mismo, Salgado y Moscoso, definen el proceso de seleccion de personal como
el método por el cual las organizaciones escogen a los candidatos mas aptos para poder
desempefiar un determinado cargo (2008).

Por otra parte, Escobar (2016) resalta que todas las empresas sin importar su nivel
de desarrollo deben pasar por el proceso de incorporacién de personal para de esta
manera poder lograr las metas de la organizacion, escogiendo en este proceso a los
individuos que cumplan con la mayoria de requisitos solicitados para el cargo.

Segun Salgado, Moscoso y Lado (2006 citado por Salgado y Moscoso, 2008) para
Ilevar a cabo un adecuado proceso de seleccion de personal, se debe tener en cuenta una
serie de fases, en primer lugar, es necesario la aplicacion de instrumentos evaluativos los
cuales son caracteristica fundamental de la seleccion de personal pues de no llevarse a
cabo, se estaria refiriendo a otro proceso diferente a este. EI segundo lugar hace
referencia a la importancia de la aplicacion de instrumentos, ya que tienen la finalidad de
dar a conocer un diagnostico acerca de cudl es el candidato mas apropiado para el cargo.
Por ultimo, es de gran importancia resaltar la necesidad de contar con un profesional apto
para la ejecucién de cada uno de los procesos mencionados anteriormente.

No obstante, es conveniente indicar que el proceso de seleccion dentro de una
empresa es un aspecto totalmente fundamental, ya que, es este la herramienta clave para

lograr el éxito en una empresa pues son las personas el recurso mas importante de toda



17
organizacion, que, sin las aptitudes necesarias para direccionar sus acciones al
cumplimiento de los objetivos de la empresa, se evidenciaron fallas que pueden repercutir
en mantener o potenciar el desempefio de la empresa (Corral, 2007).

Lo dicho anteriormente trae consecuencias a diferentes areas, tanto de la
organizacion como de los trabajadores, es decir, en primer lugar, la empresa a raiz de un
mal proceso de seleccion no solo debe enfrentarse a una mala labor del personal
contratado sino también se ve reflejado en la parte econdmica de la empresa, en general
trayendo pérdidas significativas las cuales varian segun los requisitos que sean solicitados
por cada organizacion en el proceso de seleccion; en segundo lugar, la parte psicoldgica y
todo aquello relacionado con la motivacién del equipo disminuye en gran cantidad,
generando de esta manera, inseguridades para poder continuar con los procesos de
manera adecuada Corral, (2007).

Ahora bien, debido a resultados insatisfactorios acerca de la productividad de los
trabajadores contratados a través de la seleccidn tradicional en el campo organizacional,
surge una nueva técnica, seleccion por competencias, la cual basa su metodologia en
buscar las competencias de cada uno de los aspirantes al cargo especifico, estas hacen
referencia a caracteristicas propias de cada uno de los individuos, las cuales se ven
evidenciadas al ejecutar una actividad en su sitio de trabajo, lo que quiere decir, que el
rendimiento laboral esté directamente relacionado con estas caracteristicas (Trujillo,
2014).

Adicionalmente, Dessler (2001 citado por Flérez 2016) expresa que, entre las

técnicas mas utilizadas de seleccion, se encuentra la entrevista, siendo para Richino
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(2000), la que aporta una decision central y definitoria, pues se puede indagar un poco
mas las caracteristicas personales, habilidades y experiencias del candidato y realizar un
paralelo con las caracteristicas del cargo.

Es de gran importancia mencionar que, la entrevista debe contar con 3 fases
fundamentales y el entrevistador a su vez debe contar con una serie de competencias para
llevarla a cabo. En primer lugar, la entrevista se encuentra disefiada para que, en un
primer impacto y contacto con el candidato, se forme un ambiente de comodidad que
logre aumentar la empatia y disminuir la ansiedad que en ese momento experimenta el
candidato. En segundo lugar, el entrevistador tiene como compromiso lograr obtener
toda aquella informacion en la cual la empresa se encuentra interesada sobre su aspirante
y posible integrante de la empresa, este tipo de informacion abarca aspectos como lo
familiar, personal, laboral y estudios; sumado a esto, un aspecto clave en esta segunda
fase es el tiempo que debe tomar siendo en su mayoria utilizado por el candidato, es
decir, la mayor parte del tiempo destinado a esta segunda fase debe ser usado por el
candidato.

Por altimo, la tercera fase debe destinar un momento en el cual se le dé la
oportunidad al candidato de preguntar y aclarar cualquier situacién que le haya generado
inquietudes, se hace el respectivo cierre de la entrevista con amabilidad, cordialidad,
agradecimiento por el tiempo que el candidato ha dedicado en la entrevista y a su
sinceridad en las respuestas obtenidas (Camargo, 2014).

Ahora bien, las empresas que se encuentran prestando cualquier tipo de servicio,

cuentan con un area de vital importancia, que se vincula a la parte administrativa,
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especificamente cargos gerenciales, refiriéndose a la cabeza o a uno de los altos mandos
de la institucion. En el contexto actual, el gerente debe poseer habilidades como
competencias suficientes para las tareas de diagnostico, planificacion, organizacion,
supervision y evaluacion, dentro de su proceso administrativo. Ademas, debe ejercer
adecuadamente la autoridad, demostrar dotes de liderazgo y apoyarse en sistemas de
informacidn para tomar decisiones con la participacion de sus colaboradores,
considerando en forma prioritaria los objetivos organizacionales (Martinez & Urribarri,
2011).

Cabe resaltar que, las habilidades gerenciales son el vinculo mediante el cual la
estrategia, la practica de la administracion, herramientas, técnicas, atributos de la
personalidad y el estilo, trabajan para producir resultados eficaces dentro de las
organizaciones (Whetten & Cameron, 2011). Es por esto que, las habilidades gerenciales
estan constituidas por una amalgama de elementos provenientes de las grandes escuelas
del pensamiento administrativo, que estan subyacentes a las investigaciones realizadas y
que no estan definidas con claridad. En donde se tiene en cuenta, que “administrar
significa planificar, organizar, prever, coordinar, controlar y evaluar que las tareas se

lleven a cabo mediante un proceso que requiere informacion veraz, util y oportuna”

(Sanchez, 2016, p. 211).

En conclusidn, el proceso de seleccion de personal es la herramienta principal
para la busqueda e incorporacion de los individuos mas aptos para suplir las necesidades

de la empresa, de manera que, siendo los cargos gerenciales uno de las bases en el
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funcionamiento de la organizacion, es de vital importancia afiliar al personal més
capacitado, esto mediante la optimizacién y estructuracion de la entrevista por
competencias, siendo el instrumento base que proporciona el conocimiento de

competencias, experiencias, calidad humana y comportamiento laboral del candidato.



21
Capitulo 5
Metodologia
Poblacion cubierta:

La poblacién esta conformada por las personas interesadas en ingresar a la
Fundacion Cardiovascular de Colombia como aspirantes a un proceso de seleccion para
las vacantes en cargos gerenciales disponibles requeridas por la Institucion.

2.2 Probleméticas atendidas:

Debido al objetivo principal que el optimizar el proceso de seleccion,
especificamente en los cargos directivos, se tomo la decision de llevar a cabo una
reestructuracion del formato convencional de entrevista, en donde se incluyan las
competencias dirigidas Unicamente para esos cargos, con el fin de identificar en qué nivel
de la competencia se encuentra el aspirante y poder encontrar el candidato que se ajuste
mejor al cargo.

- Elaboracion de formato de entrevista por competencias para aspirantes a cargos
gerenciales:

» Fase 1: Se realiza la revision respectiva del perfil del cargo que se trabajara
especificamente brindado por parte de la Fundacion Cardiovascular de Colombia
verificando las competencias ya establecidas para cada uno de estos, con el fin de
lograr un desarrollo efectivo de éste.

» Fase 2: Elaboracion del formato de entrevista por competencias para cargos

gerenciales basado en las competencias con las que debe contar el profesional en
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de la FCV las cuales son: Liderazgo, iniciativa e innovacion, perseverancia en la
consecucion de objetivos y vision estratégica.

> Fase 3: Establecimiento del formato de entrevista por competencias a los
aspirantes a cargos gerenciales basado en las competencias con las que el
candidato debe contar para ingresar a la empresa las cuales son: trabajo en equipo,
compromiso, orientacion a los resultados con calidad y orientacion al logro de la

mejor experiencia.

Ahora bien, para poder realizar de manera completa el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal requerido en la Fundacién Cardiovascular de Colombia, se deben
Ilevar a cabo diversas funciones, a las cuales se les brind6 apoyo en la ejecucion de cada
una de ellas. Este es el proceso completo que se da para poder llegar a la contratacion del
aspirante, cabe mencionar, que como actividad satélite dentro de la organizacion se hizo
también el acompafiamiento de este proceso en las vacantes de los diferentes cargos que
se presentan en la FCV vy se llevo a cabo a través de las siguientes etapas:

- Citacién:

El proceso se da a partir del reclutamiento de los aspirantes al cargo, via
telefonica, donde se le informa a cada uno ellos la fecha y el lugar de encuentro al cual
deben dirigirse para realizar tanto pruebas psicotécnicas como la entrevista, para de esta
manera, evaluar que cumplan con el perfil que se encuentra ya establecido, el cual se basa

en las necesidades que el area requiere para la vacante disponible.
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- Aplicacién de pruebas psicotécnicas:

Los candidatos son dirigidos al salon de aplicacion de pruebas, el cual cuenta con
las condiciones fisicas y ambientales requeridas para la ejecucion de las mismas. Seguido
de esto, se hace la debida entrega y explicacion del material a diligenciar con fines
evaluativos e informativos. Estos documentos son: el Test de Wartegg, la autorizacion del
lugar en el cual se encuentra la vacante(HIC, FCV, Montafias Azules), el Sarlaft que
tiene como objetivo la obtencion de datos personales y por Gltimo, es importante
mencionar que dependiendo del cargo al cual esté aspirando el candidato, se debe incluir
en la evaluacion, el cuestionario evaluativo Gestion 360°, el cual esta dirigido para
aspirantes a cargos administrativo, comercial o gerencial, o de tratarse de practicantes de
tecnologias o técnicas, se les debe aplicar Test de Inteligencia General (TIG).

- Entrevista:

Se realiza una entrevista semiestructurada, tomando como guia el formato
establecido por la Fundacién Cardiovascular. En la entrevista se busca conocer los datos
personales que faltan por completar la informacion general del aspirante, luego se
exploran &reas como la composicion familiar, nivel de educacion, experiencia laboral, sus
fortalezas y areas de mejora, proyecciones profesionales y personales a corto, mediano y
largo plazo, habilidades para competencias como el trabajo en equipo, compromiso,
orientacion a los resultados con calidad y orientacion al logro de la mejor experiencia y
por ultimo, si cuenta con alguna experiencia previa en la FCV, ya sea por algun familiar

que laboro en la institucion o una experiencia propia en algun momento.
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- Calificacion de pruebas:

Para la interpretacion del Test de Wartegg se toma como guia el manual del
mismo Yy se realiza el respectivo informe; para la evaluacion del cuestionario evaluativo
Gestion 360°, se utiliza un software, en donde se ingresan los datos y respuestas
seleccionadas por el candidato, el software arroja los resultados por medio de una grafica
en donde se evidencia el nivel de cada una de las competencias evaluadas. Por ultimo,
para la calificacion del Test de Inteligencia General (T1G), se utiliza una plantilla de
calificacion suministrada por la FCV y por medio de la cual se puede contar el nimero
de ejercicios correctos realizados por el candidato.

- Verificacion de referencias laborales:

La verificacion se lleva a cabo via telefonica o de manera personal si en dado caso
hace parte de la organizacién y se realiza a partir de los datos suministrados por el
candidato en la entrevista sobre su experiencia laboral. A partir de esto, se le hace una
serie de preguntas al jefe inmediato, en las cuales se indaga acerca de sus fortalezas, areas
de mejora, motivo del retiro y la percepcion que se tiene acerca del desempefio que tuvo
en ese lugar de trabajo basado en ciertas competencias.

- Elaboracion de informe:

El informe debe plasmar la informacion més relevante del candidato, obtenida a
partir de los resultados de las pruebas realizadas, en el cual se incluyen aspectos
importantes de la entrevista, interpretacion del test de Wartegg, las competencias que se
destacan en el cuestionario evaluativo Gestion 360° y recomendaciones finales,

completando de esta forma el proceso de seleccion.
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Capitulo 6
Resultados
La finalidad de esta practica fue aportar eficiencia y optimizacion en el proceso de
seleccidn especificamente en cargos gerenciales, por medio de la reestructuracion del
formato de entrevista convencional, usada de manera general en las vacantes de todos los
cargos, lo que se hizo fue tener en cuenta las competencias dadas por Martha Alles,
enfocadas en el perfil para estos cargos, en donde se realizaron dos preguntas enfocadas
en la evaluacion e identificacion de cada una de estas en los candidatos que se presenten,
en qué nivel se encuentran de la competencia y de qué manera se desenvolverian en ese
ambito laboral, adicionalmente, se logro también desarrollar las funciones del psicélogo
en el ambito organizacional, a través el apoyo en actividades satélites dentro del proceso
de reclutamiento y seleccidn de personal en la Fundacién Cardiovascular de Colombia;
todo esto con el fin de ofrecer atencion a las necesidades identificadas en la organizacion.
A continuacion, se dara a conocer el cumplimento de los tres objetivos especificos
propuestos en este proyecto, a través de los cuales se realiza la reestructuracion de la
entrevista por competencias por las fases de revision, elaboracion y establecimiento a
través del instructivo:

1. Seleccionar las competencias correspondientes a los cargos gerenciales de la
Fundacién Cardiovascular de Colombia segin Martha Alles. Por medio de la
organizacion, se da el reconocimiento y eleccion de las competencias que se
trabajaran en cargos gerenciales y asi mismo los diferentes niveles de

clasificacion en los que se pueden establecer los candidatos. (Ver tabla 1)



Tabla 1. Competencias para cargos gerenciales.
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COMPETENCIAS GERENCIALES NIVEL A NIVEL B NIVEL C NIVEL D

1 | Liderazgo Capacidad para | Capacidad  para | Capacidad para | Capacidad para | Capacidad para
comunicar la visién | fijar y comunicar | comunicar la visién | comunicar la | comunicar la
estratégica y los | la vision | estratégica y los | estrategia y los estrategia y los

valores de la FCV e

identificar y
reconocer  aquello
que motiva,

estimula e inspira a
sus colaboradores,
con la finalidad de
permitirles realizar
sus mejores
contribuciones, a
través de un modelo
de conduccién de

personas que
favorezca el
desarrollo del

potencial, promueva
la innovacién y un
clima
organizacional

armanico y
desafiante,

motivandolos a
alcanzar los
objetivos planteados
con sentido de
pertenencia y real
compromiso.

estratégica y los
valores de Ila
organizacion a
través de un
modelo de
conduccidn
personal acorde a
la ética.
Capacidad  para
motivar a todos

los integrantes de
la organizacion a

alcanzar los
objetivos
planteados,
fomentar el
sentido de
pertenencia y
promover la
innovacion y
creatividad, en un
ambiente de
trabajo
confortable.
Implica la
capacidad para
establecer
politicas
organizacionales
que ayuden a
alcanzar estos

propositos, y ser
ejemplo de lider
para sus pares y
colaboradores.

Capacidad  para
promover que
cada uno de los
maximos

directivos de la
organizacion  se
transforme en un
ejemplo para sus
respectivos
equipos en materia
de liderazgo, y sea
promotor del buen

valores de Ia
organizacion a
través de un modelo
de conduccidn
personal acorde con
la ética. Capacidad
para motivar a sus
colaboradores a que
logren los objetivos
planteados,
fomentar el sentido
de pertenencia vy
promover la
innovacion y
creatividad, en un
ambiente de trabajo
confortable. Implica
la cumplir y hacer
cumplir las politicas
organizacionales
que ayuden a
alcanzar estos
propositos, y ser
ejemplo para todos
los integrantes de su
area. Capacidad
para constituirse en
un referente para la
organizacion por
sus valores
personales y como
promotor de la

innovacion.
Capacidad para
proveer
oportunidades  de
aprendizaje y
crecimiento.
Capacidad para

desarrollar el talento
y potencial de su
gente al brindarle
una oportuna
retroalimentacion.
Capacidad de guiar
en la direccion de
personas a aquellos

valores
organizacionales
y conducir con
valores éticos al
personal a su
cargo. Capacidad
para motivar a sus
colaboradores vy
fomentar en ellos
el sentido de
pertenencia, en un
ambiente de
trabajo
confortable.
Implica cumplir y
hacer cumplir las
politicas
organizacionales,
y ser un ejemplo
para sus
colaboradores, en
lo que respecta a
los valores
personales como a
la capacidad de

innovacion.
Capacidad  para
desarrollar el

talento y potencial
de su gente al
brindarle
oportuna
retroalimentacion.

una

valores
organizacionales,
y conducir con
valores éticos el
personal a su
cargo. Capacidad
para motivar a
sus colaboradores
y lograr un buen
ambiente de
trabajo, cumplir y
hacer cumplir las
politicas
organizacionales,
y al  mismo
tiempo,
constituirse en un
ejemplo para su
equipo por sus
valores  éticos.
Capacidad para
brindar
retroalimentacion
oportuna.
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ambiente laboral
basado en el
respeto.

Capacidad  para

constituirse en un
referente  en el
mercado y la
organizacién  por
sus valores
personales y como
promotor de Ila

innovacion.

Capacidad  para
supervisar un
grupo de

colaboradores,
distribuir tareas y
delegar autoridad.
Capacidad  para
brindar
retroalimentacion
oportuna y adaptar
su estilo de
conduccioén a las
caracteristicas
particulares de las
personas que se
encuentran bajo su
responsabilidad.

de sus
colaboradores, que
posean a Su Vvez
colaboradores a su
cargo.

Iniciativa e
innovacién

Capacidad
actuar
proactivamente e
idear soluciones
nuevas y diferentes
con el proposito de
crear oportunidades,
evitar y/o solucionar
problemas que no
son evidentes para
los demas y agregar
valor a la FCV.

para

Capacidad  para
anticiparse a
situaciones tanto
externas como

internas  a la
organizacion, asi
como nacionales,

regionales 0
globales, con
visiébn de largo

plazo, y analizar
las situaciones
planteadas en
profundidad y
elaborar planes de
contingencia con
el propdsito de
crear
oportunidades y/o
evitar problemas
potenciales, no
evidentes para los
demas. También,
ser un referente en

Capacidad para
anticiparse a
situaciones tanto
externas como

internas a la
organizacion,  asi
como  nacionales,
regionales 0
globales, con vision

de mediano plazo, y

analizar las
situaciones
planteadas en

profundidad y
elaborar planes de
contingencia con el
propésito de crear
oportunidades  y/o
evitar problemas
potenciales.

También, ser un
referente en su area
y en la organizacion
por presentar

Capacidad
resolver
situaciones
complejas o de
crisis 'y analizar
las situaciones
planteadas y
elaborar planes de
contingencia con
el proposito de
crear
oportunidades y/
0 evitar
problemas
potenciales.
También, ser un
referente en su
area por presentar
soluciones
innovadoras a
situaciones
diversas
afladiendo valor.

para

Capacidad para
resolver
situaciones
cuando estas se
presentan, y

reaccionar de
manera favorable

tanto frente a
oportunidades
como a
problemas.

Implica ser un
referente para sus
compafieros por
sus  propuestas
soluciones

innovadoras y
creativas en
relacion con las
responsabilidades
de su cargo.
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la FCV vy e
mercado por
presentar
soluciones
innovadoras a
situaciones
diversas
afiadiendo valor.

soluciones

innovadoras a

situaciones diversas
afnadiendo valor.

Perseveranc
iaenla

Consecucion
de Objetivos

Capacidad para
obrar con firmeza 'y
constancia en la

ejecucion de
proyectos y en la
consecucion de
objetivos.

Capacidad para
actuar con fuerza
interior, insistir

cuando es necesario,
repetir una accion y

mantener un
comportamiento
constante para
lograr una meta,
tanto personal como
de laFCV.

Capacidad  para
definir politicas y
disefar
procedimientos
organizacionales
tendientes a lograr
un
comportamiento
constante y firme
en todos los
integrantes de la
FCV, para
alcanzar la mega 'y
estrategia de ésta.
Capacidad  para
actuar con fuerza
interior, insistir
cuando sea
necesario, repetir
una accion y
mantener un
comportamiento
constante para
lograr un objetivo,
tanto personal
como de la
organizacion, y
desarrollar  esta
misma capacidad
en todos los
colaboradores.
Implica ser un
referente en la
organizacion y en
el mercado por su
perseverancia en
la consecucion de
objetivos.

Capacidad
definir politicas y
disefar
procedimientos para
su area tendientes a

lograr un

comportamiento
constante y firme en

todos los integrantes

de ésta, para
alcanzar la mega y
estrategia
organizacional.
Capacidad para
actuar con fuerza
interior, insistir
cuando sea
necesario,  repetir
una accion y
mantener un

comportamiento
constante

lograr un objetivo,
tanto personal como
de la organizacion,
y desarrollar esta
misma capacidad en
los integrantes de su
area. Implica ser un
referente en su area
y en el &mbito de la
organizacion por su
perseverancia en la

consecucion de

objetivos.

para

para

Capacidad
implementar
procedimientos
para su area
tendientes a lograr
un
comportamiento
constante y firme
en todos los

para

integrantes  del
mismo, para
alcanzar la
estrategia

organizacional.
Capacidad  para
actuar con fuerza
interior,  insistir
cuando sea
necesario, repetir
una accion y
mantener un
comportamiento
constante para
lograr un objetivo,
tanto personal

como de la
organizacion, 'y
desarrollar  esta
misma capacidad

entre sus
colaboradores.
Implica ser un

referente para sus
colaboradores vy
en el &mbito de su
area de influencia
por su
perseverancia en
la consecucion de
objetivos.

Capacidad para
implementar
procedimientos
en relacién con

su puesto de
trabajo tendientes
a lograr un
comportamiento
constante y firme.

Capacidad para
actuar con fuerza
interior,  insistir
cuando sea
necesario, repetir
una accion y
mantener un
comportamiento
constante  para
lograr un
objetivo,  tanto

personal como de
la organizacion.
Implica ser un
referente para sus
compafieros por
su perseverancia
en la consecucion
de objetivos.
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Vision Capacidad para
Estratégica | anticiparse y
comprender los
cambios del
entorno, y
establecer su
impacto a corto,
mediano y largo

plazo en la FCV,
con el proposito de

optimizar las
fortalezas,  actuar
sobre las
debilidades y
aprovechar las

oportunidades  del
contexto. Implica la
capacidad para
visualizar y
conducir la FCV o
el &rea a cargo como
un sistema integral,
para lograr metas
retadoras, asociadas
a la estrategia
corporativa.

Capacidad  para
anticiparse y
comprender  los
cambios del
entorno, y
establecer su
impacto a corto,

mediano y largo
plazo en la
organizacion.
Capacidad  para
disefar politicas y
procedimientos
gue permitan, al
mismo  tiempo,
optimizar la
utilizacion de las
fortalezas y actuar

sobre las
debilidades, con el
proposito de

aprovechar las
oportunidades del
contexto. Implica
la capacidad para
fijar la mega de la
organizacion y
conducirla como
un sistema
integral, para que
en su conjunto
pueda lograr
objetivos y metas
retadoras,
asociadas a la
estrategia
corporativa.
Capacidad  para
constituirse en el
mercado como
una autoridad en
la materia.

Capacidad para
anticiparse y
comprender los
cambios del
entorno, y
establecer su
impacto a corto,
mediano y largo
plazo en la FCV.
Habilidad para
modificar

procedimientos en
el area a su cargo a

fin de optimizar
fortalezas y actuar

sobre debilidades, a
partir de la
consideracion de las

oportunidades que
ofrece el contexto.

Implica la
capacidad para
conducir el éarea
bajo su

responsabilidad vy
tener en cuenta que
la organizacion es
un sistema integral,
donde las acciones y
resultados de un
area repercuten
sobre el conjunto.
Capacidad para
comprender que el
objetivo Ultimo es
alcanzar metas
retadoras asociadas
a la estrategia
corporativa.

Capacidad  para
comprender  los
cambios del
entorno y
establecer su

impacto en la
organizacion  a
corto y mediano
plazo. Habilidad
para proponer
mejoras sobre
aspectos

relacionados con
su &mbito de
actuacion, a fin de

mejorar la
utilizacion de los
recursos y
fortalezas, y
reducir las
debilidades.
Capacidad  para
actuar ylo

conducir al grupo
a su cargo bajo la
visualizacién  de
la empresa y su

area  especifica
como sistemas
integrados.

Capacidad para
adecuarse a los
cambios del

entorno y detectar
nuevas
oportunidades en
el é&rea de su
especialidad  en
funcion de las
necesidades y
caracteristicas
organizacionales.

2. Realizar el formato de entrevista por competencias usados en el proceso de

seleccién de personal para cargos gerenciales de la Fundacion Cardiovascular

de Colombia. A partir de la lectura de cada uno de las competencias se crean

dos preguntas por cada una de ellas, para poder identificar las habilidades,
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fortalezas y debilidades que presente el candidato en cuanto al
comportamiento y responsabilidades que conllevan estos cargos y asi poder
ser mas asertivos al momento de decidir y concretar la persona méas

competente y conveniente para el cargo. (Ver tabla 2)

Tabla 2. Preguntas de entrevista por competencias para cargos gerenciales.

Competencia

Pregunta comportamental 1 | 2| 3 | 4

Liderazgo

JUe T1pg 0 DODIEMaS (e renayiento na
éncont AS.personas con las glie ha'trabaja y
BOUE MANEIA DS MOLVG 2 Mejo

bual €S, Su enrogue O eSUa[egla pa d agrenuer
compartlr conocimientos a suequipo de trabajo

Observaciones:

Iniciativa e
innovacion

L{UE n I’Ia enuna snuac n en Ia que d nl%ya
ado el I’E‘SU N proye
COﬂ uyen q ene es a re UCII’ co tOS

En una situacion en la que su meta no esté siendo
direccionada al cumplimiento, ¢cudl seria el
momento indicado para replantear los objetivos y
acciones propondria para este re direccionamiento,
teniendo en cuenta los costos que implica para la
organizacion este tipo de situaciones?

Observaciones:

Perseverancia
enla
consecucion de
objetivos

¢De qué manera impulsa a su equipo de trabajo para
gue asuman con responsabilidad su labor o su
actuar, enfocado en el logro de resultados?, ;Cémo
ha comprobado la efectividad?

Si el proyecto que esta llevando a cabo en la
empresa se esta quedando atras porque los recursos
que estaban destinados para realizarlo estan siendo
utilizados o seran destinados a otro proyecto, ¢ de
qué manera lidiaria y resolveria esta situacion?

Observaciones:

Vision
estratégica

Describa el praceso de Su proyecio sonado o Ia
forma de trabajar de principio a fin.

¢Como incrementaria en sus trabajadores la
eficiencia, la calidad y el autodesarrollo a lo largo
de su acompafiamiento?

Observaciones:
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3. Apoyo en el proceso de seleccion de personal de la Fundacion Cardiovascular
de Colombia. Se realiz6 el acompariamiento en cada una de las tareas
presentes en el area, en donde se realizaron 336 citaciones para las diferentes
vacantes que se presentaron en ese lapso de tiempo, se aplicaron 170 pruebas
psicotécnicas, 112 entrevistas, se calificaron 154 pruebas, se realizaron 23

informes sobre el Wartegg y finalmente 215 referencias. (Ver gréafica 1)

Actividades de apoyo

E Citaciones

E Aplicaciones de pruebas
E Entrevistas

E Calificacidn de pruebas
& Informes

= Referencias

Gréfica 1. Actividades de apoyo realizadas.
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Capitulo 7
Discusion

Durante la realizacion del servicio social en la Fundacion Cardiovascular de
Colombia (FCV), se logro cumplir a cabalidad el objetivo general el cual hacia referencia
a la optimizacion del proceso de seleccion mediante la elaboracion de un formato de
entrevista por competencias para los aspirantes a cargos gerenciales, esto fue posible por
medio del cumplimiento de cada uno de los objetivos especificos.

Como lo describe Martha Alles, la entrevista es la herramienta por excelencia en
la seleccidn de personal; y es uno de los factores que mas debe tener influencia en una
decision final respecto de la aceptacion de un candidato Alles (1998 citado por Mufioz,
2002).

Ahora bien, los objetivos especificos mencionados anteriormente son tres, el
primero de ellos hace referencia a la seleccion de las competencias que le corresponden a
los cargos gerenciales dadas en la FCV segun Martha Alles, en el cual el cumplimiento
de este objetivo fue de fundamental ejecucidn ya que es a partir del conocimiento de estas
competencias, que se logra conocer la base de la modificacion que se realizara en la
entrevista, debido a que el cimiento de un sistema de seleccion por competencias es la
capacidad de describir los predictores de alto desempefio, y mas especificamente, la
capacidad de obtener de los candidatos evidencias de esos predictores a través de las
diferentes actividades de seleccion (Corral,2007).

Por otra parte, Levy-Leboyer se refiere al tema de la siguiente manera: las

competencias son una lista de comportamientos que ciertas personas poseen en mayor
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medida que otras, y que los transforman en mas eficaces para una situacion dada, esos
comportamientos son observables en la realidad cotidiana del trabajo e igualmente en
situaciones de evaluacion, ya que son indicios integrales de aptitudes, rasgos de
personalidad y conocimientos adquiridos y finalmente las competencias representan un
rasgo de union entre las caracteristicas individuales y las cualidades requeridas para
conducir las misiones profesionales prefijadas (1997).

Seguido a esto, se llevo a cabo el cumplimiento del segundo objetivo el cual hace
referencia a la realizacion del formato de entrevista por competencias usado en el proceso
de seleccién de personal para cargos gerenciales de la FCV. Segin Amaya, Troncoso, la
entrevista es un instrumento de recoleccion cualitativo que se presenta como una gran
herramienta de obtencién de datos enriquecedores para el quehacer investigativo en
salud. Esta es capaz de entregar la profundidad que, en muchas ocasiones, los
instrumentos de tipo cuantitativo dejan de lado debido a su afan de generalizar y reducir
el error al minimo, por lo cual no ahondan en el caracter discursivo de las personas, con
sus significados y concepciones (2017). Asi mismo, se puede sefialar que este modelo de
entrevista surge como respuesta a la necesidad de generar competencias competitivas
basadas en las capacidades de aquellos individuos con desempefio sobresaliente que
trabajan en cada organizacion. (Arancibia y Diaz, 2001).

Es por esto que, en la realizacion de esta entrevista se tuvo en cuenta las
competencias especificas que corresponden al cargo encontradas en el primer objetivo,
las cuales son: liderazgo, iniciativa e innovacion, perseverancia en la consecucion de

objetivos y vision estratégica, para la evaluacion de cada una de estas competencias se
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realizo la construccién de dos preguntas orientadas a la busqueda de estas. Una vez
elaboradas las preguntas se paso a realizar la forma en como deben ser puntuadas las
respuestas de estas competencias, la calificacion se divide en 5 niveles diferentes.

Ahora bien, el tercer objetivo hace referencia al apoyo en el proceso de seleccion
de personal de la FCV el cual se cumplié a cabalidad logrando optimizar el desarrollo del
mismo, ya que se logré cubrir las necesidades de la organizacion en cuanto a la carga de
trabajo que surgia dia a dia debido a la gran demanda de profesionales en todas las areas
que entran a este proceso del cual se encarga el area de reclutamiento y seleccion de
personal de la FCV, siendo este proceso, un paso fundamental para lograr vincularse pues
cualquier aspirante a un cargo en la organizacion debe realizarlo. Finalmente, es
importante mencionar que este apoyo se hizo en todo el proceso, especificamente en la
citacion, aplicacion de pruebas psicotécnicas, entrevistas, calificacion de pruebas,
verificacion de referencias y elaboracion de informes.

Es importante resaltar, asi como lo mencionan Enciso y Peridilla (2004) que la
psicologia organizacional se nutre de las ciencias sociales, politicas y administrativas, las
cuales conforman su marco de referencia, méas no su esencia.

El gran reto en el ejercicio del psicdlogo organizacional al interior de la empresa
(ya sea como: Gerente de Gestién Humana, Director de Seleccién, Director de
Capacitacion, Asistente de Gestion Humana, Compensacion y Beneficios, Salud
Ocupacional, Servicio al Cliente, etc.) esta en aportar al desarrollo de tales mecanismos,
para si mismo como para los demas individuos que conforman la organizacion, lo cual

solo es posible a partir del reconocimiento de la influencia que el clima y la cultura
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organizacionales ejercen sobre el psicélogo como actor participante e inmerso en cada
ambito empresarial particular. Teniendo en cuenta que el ambiente laboral exige al
psicologo poseer y contar con las habilidades, aptitudes y conocimientos suficientes para
enfrentar los nuevos retos que imponen los grandes cambios organizacionales denotados
por la contemporaneidad, por ende se hace inminente que este profesional los afronte con

responsabilidad y compromiso (Enciso y Peridilla, 2004, p. 47).
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Capitulo 8
Conclusiones

Los resultados obtenidos se encuentran directamente relacionados con el tiempo
de estadia en la organizacion durante el servicio social y de acuerdo a las actividades que
se ejecutan en el proceso de seleccion de personal dentro de la FCV, procesos de gran
importancia en la organizacion pues es alli donde se realiza la busqueda del personal de
mejor calidad aportando no solo a labor que realizara al area dentro de la misma sino al
crecimiento y avance de los procesos de toda la organizacion en general.

A partir de estas actividades a realizar en proceso de seleccion de personal, se
logroé el desarrollo de habilidades tanto personales como profesionales correspondientes
al rol que ejerce el psicélogo organizacional, siendo una experiencia de gran contribucion
ya que aporta fundamentalmente al proceso de aprendizaje que construimos en la etapa
universitaria.

Sumado a esto, se logro el desarrollo del proyecto de optimizacion del proceso de
seleccién de personal de la Fundacion Cardiovascular de Colombia por medio de la
estructuracion de la entrevista por competencias usada para cargos gerenciales, en donde
se logro tanto aportar a la organizacion como adquirir el conocimiento necesario para

llevarlo a cabo.
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COMPETENCIA

DESCRIPCION

Trabajo en equipo

Cuando se debe dar solucion inmediata a un problema que se presenta en su area de trabajo, ¢ Qué rol
suele tener? Aporta, escucha, analiza o concluye.

Relate una situacién en la que su habilidad comunicativa mejor6 el desempefio de su equipo de trabajo.
¢,Cémo maneja los desacuerdos con su equipo de trabajo?

Compromiso

¢Cuales son los valores organizacionales de su anterior empresa? ¢ Con cual se identificaba mas? ¢ Como
lograba organizarse para cumplir con las obligaciones personales, profesionales y organizacionales?

Orientacién alos
resultados con calidad

¢ Qué estrategias utiliza para alcanzar las metas propuestas?

Cuénteme una situacion en la que haya alcanzado satisfactoriamente os objetivos en el campo en el que
se desempefiaba

¢ Cudl era el valor agregado que le daba a su cargo para poder obtener resultados de calidad?

Orientacién al logro de la
mejor experiencia

¢ Cudles comportamientos tiene cuando se genera una situacion de insatisfaccién en un compafiero de
trabajo o personas con las que mantiene contacto en su area de trabajo?
¢ Cémo logra mantener y propiciar el buen clima laboral dentro de su equipo de trabajo?

o cliente?

Describa alguna mejora que haya tenido que implementar por la insatisfaccién de un compafiero de trabajo

Competencia

Pregunta comportamental 1 2 3 4 5

Liderazgo

¢, Qué tipo de problemas de rendimiento ha encontrado en las
personas con las que ha trabaja y de qué manera los motivo a
mejorar?

¢ Cudl es su enfoque o estrategia para aprender y compartir
conocimientos a su equipo de trabajo?

Observaciones:

Iniciativa e
innovacion

¢, Qué haria en una situacion en la que ya haya estimado el

presupuesto de un proyecto y le concluyen que necesita reducir
costos?

En una situacién en la que su meta no esté siendo direccionada al
cumplimiento, ¢.cudl seria el momento indicado para replantear los
objetivos y acciones propondria para este re direccionamiento,
teniendo en cuenta los costos que implica para la organizacion este
tipo de situaciones?

Observaciones:

Perseverancia en la
consecucién de

¢,De qué manera impulsa a su equipo de trabajo para que asuman con
responsabilidad su labor o su actuar, enfocado en el logro de
resultados?, ¢ Cémo ha comprobado la efectividad?

objetivos

Si el proyecto que esta llevando a cabo en la empresa se esta
quedando atras porque los recursos que estaban destinados para
realizarlo estan siendo utilizados o seran destinados a otro proyecto,
¢de qué manera lidiaria y resolveria esta situacion?

Observaciones:

Vision estratégica

Describa el proceso de su proyecto sofiado o la forma de trabajar de
principio a fin.

¢ Cémo incrementaria en sus trabajadores la eficiencia, la calidad y el
autodesarrollo a lo largo de su acompafiamiento?

Observaciones:
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FICHA TECNICA DE INSTRUCTIVO

NOMBRE: Instructivo de la entrevista por competencias para cargos Gerenciales.
AUTOR: Maria Alejandra Hernandez Jerez

OBJETIVO DE ENTREVISTA: La entrevista tiene como propdésito obtener informacion del candidato
aspirante al cargo gerencial, mediante su relato y la observacion de sus conductas en tiempo real. Asi mismo
nos permite buscar e identificar las competencias del candidato y el nivel de ellas, para posteriormente construir
un concepto general de este.

OBJETIVO DE INSTRUCTIVO: Actualmente dentro de las organizaciones se hace relevante el uso de
manuales de funciones que expliquen el quehacer de cada actividad empresarial, de tal forma de que el aspirante
0 el nuevo empleado se conecte con la misién de un grupo en comudn, ademas que, como las funciones deben
estar dirigidas a cumplir con los objetivos y las metas organizacionales es indispensable que exista un
documento maestro que esté en sintonia con todo el conglomerado.

El instructivo es una herramienta que provee una guia de uso, donde se indica al entrevistador unas normas o un
paso a paso para conseguir una seleccién de personal calificado de acuerdo con las funciones de las vacantes de
la empresa, de tal forma que el candidato desarrolle una serie de actividades que permitan al entrevistador
valorar su pertinencia con la estructura del cargo y el buen funcionamiento de la empresa y asi dar respuesta
satisfactoria del servicio a los clientes, fin primordial de la organizacion.

Teniendo en cuenta lo anterior, se realiza este instructivo con el objetivo de dar a conocer las especificaciones
en la aplicacion de la entrevista por competencias para cargos gerenciales; a través de este documento se
establece la forma de proceder y evaluar las competencias dentro de la entrevista.

1. GENERALIDADES:

Partiendo de la definicion de la competencia establecidas por la FCV desde el diccionario de competencias de
Martha Alles, se establecieron las preguntas dentro del recuadro, con el fin de que el psicélogo identifique los
indicadores conductuales a través de las respuestas y el relato dado por el candidato que se esta entrevistando,
para posteriormente otorgarle un valor de calificacion, segln los parametros descritos en cada apartado.

Dentro del formato se pueden observar las descripciones de las competencias establecidas por la institucion,
junto a sus indicadores conductuales, preguntas asignadas para la identificacion de cada competencia, los
parametros de calificacién otorgados a la numeracion; en el flujograma se puede observar procedimiento a
seguir correspondiente a esta herramienta (Anexol). Finalmente se establecen los formatos para la aplicacion de
la entrevista correspondiente a cada uno de los cargos, con los cuales se llevan a cabo la identificacion de las
competencias y su evaluacion (Anexo 2).

2. ESPECIFICACIONES:

FORMATO DE ENTREVISTA PARA CARGOS GERENCIALES
Definiciones de las competencias del cargo:

e Liderazgo:



Capacidad para comunicar la vision estratégica y los valores de la FCV e identificar y reconocer aquello que
motiva, estimula e inspira a sus colaboradores, con la finalidad de permitirles realizar sus mejores
contribuciones, a través de un modelo de conduccion de personas que favorezca el desarrollo del potencial,
promueva la innovacion y un clima organizacional armonico y desafiante, motivandolos a alcanzar los objetivos
planteados con sentido de pertenencia y real compromiso.

Indicadores conductuales:

Puntaje 1

Capacidad para fijar y comunicar la vision estratégica y los valores de la organizacion a través de un modelo de
conduccion personal acorde a la ética. Capacidad para motivar a todos los integrantes de la organizacion a
alcanzar los objetivos planteados, fomentar el sentido de pertenencia y promover la innovacion y creatividad, en
un ambiente de trabajo confortable. Implica la capacidad para establecer politicas organizacionales que ayuden
a alcanzar estos propositos, y ser ejemplo de lider para sus pares y colaboradores. Capacidad para promover que
cada uno de los maximos directivos de la organizacion se transforme en un ejemplo para sus respectivos
equipos en materia de liderazgo, y sea promotor del buen ambiente laboral basado en el respeto. Capacidad para
constituirse en un referente en el mercado y la organizacion por sus valores personales y como promotor de la
innovacion. Capacidad para supervisar un grupo de colaboradores, distribuir tareas y delegar autoridad.
Capacidad para brindar retroalimentacion oportuna y adaptar su estilo de conduccién a las caracteristicas
particulares de las personas que se encuentran bajo su responsabilidad.

Puntaje 2

Capacidad para comunicar la vision estratégica y los valores de la organizacion a través de un modelo de
conduccion personal acorde con la ética. Capacidad para motivar a sus colaboradores a que logren los objetivos
planteados, fomentar el sentido de pertenencia y promover la innovacién y creatividad, en un ambiente de
trabajo confortable. Implica la cumplir y hacer cumplir las politicas organizacionales que ayuden a alcanzar
estos propdsitos, y ser ejemplo para todos los integrantes de su area. Capacidad para constituirse en un referente
para la organizacion por sus valores personales y como promotor de la innovacion. Capacidad para proveer
oportunidades de aprendizaje y crecimiento. Capacidad para desarrollar el talento y potencial de su gente al
brindarle una oportuna retroalimentacién. Capacidad de guiar en la direccion de personas a aquellos de sus
colaboradores, que posean a su vez colaboradores a su cargo.

Puntaje 3

Capacidad para comunicar la estrategia y los valores organizacionales y conducir con valores éticos al personal
a su cargo. Capacidad para motivar a sus colaboradores y fomentar en ellos el sentido de pertenencia, en un
ambiente de trabajo confortable. Implica cumplir y hacer cumplir las politicas organizacionales, y ser un
ejemplo para sus colaboradores, en lo que respecta a los valores personales como a la capacidad de innovacion.
Capacidad para desarrollar el talento y potencial de su gente al brindarle una oportuna retroalimentacion.

Puntaje 4

Capacidad para comunicar la estrategia y los valores organizacionales, y conducir con valores éticos el personal
a su cargo. Capacidad para motivar a sus colaboradores y lograr un buen ambiente de trabajo, cumplir y hacer
cumplir las politicas organizacionales, y al mismo tiempo, constituirse en un ejemplo para su equipo por sus
valores éticos. Capacidad para brindar retroalimentacion oportuna.

Puntaje 5
No cumple con los pardmetros necesarios para lograr poseer esta habilidad.



PREGUNTAS Y PARAMETROS DE CALIFICACION LIDERAZGO

v ¢ Qué tipo de problemas de rendimiento ha encontrado en las personas con las que ha trabaja y de qué manera
los motivo a mejorar?

v ¢Cual es su enfoque o estrategia para aprender y compartir conocimientos a su equipo de trabajo?

Puntaje Parametros de calificacidn

Tiene la capacidad fijar y comunicar la vision estratégica y los valores de la organizacion,
motivar a los integrantes a alcanzar sus objetivos, fomentar el sentido de pertenencia, promover
la innovacion y la creatividad, establecer politicas organizacionales, constituirse en un referente
de mercado, supervisar un grupo de colaboradores, delegando autoridad, brindar
retroalimentacion oportuna y adaptar su estilo de conduccion a las caracteristicas particulares
de las personas que tiene bajo su responsabilidad.

Tiene la capacidad fijar y comunicar la vision estratégica y los valores de la organizacion,
motivar a los integrantes a alcanzar sus objetivos, fomentar el sentido de pertenencia, promover
2 la innovacion y la creatividad, cumplir y hacer cumplir las politicas organizacionales, construir
un referente para la organizacion, desarrollar el talento y potencial para una oportuna
retroalimentacion y guiar a sus colaboradores.

Tiene la capacidad fijar y comunicar la estrategia y los valores de la organizacion, motivar a los
3 integrantes a alcanzar sus objetivos, cumplir y hacer cumplir las politicas organizacionales y
desarrollar el talento y potencial para una oportuna retroalimentacion.

Tiene la capacidad fijar y comunicar la estrategia y los valores de la organizacion, motivar a los
integrantes a alcanzar sus objetivos y brindar retroalimentacion de manera oportuna.

A partir del relato de la persona entrevistada, se evidencia la ausencia del manejo de la
competencia.

e Iniciativa e Innovacion:

Capacidad para actuar proactivamente e idear soluciones nuevas y diferentes con el proposito de crear
oportunidades, evitar y/o solucionar problemas que no son evidentes para los demas y agregar valor a la FCV.

Indicadores conductuales:

Puntaje 1

Capacidad para anticiparse a situaciones tanto externas como internas a la organizacion, asi como nacionales,
regionales o globales, con vision de largo plazo, y analizar las situaciones planteadas en profundidad y elaborar
planes de contingencia con el propdsito de crear oportunidades y/o evitar problemas potenciales, no evidentes
para los deméas. También, ser un referente en la FCV y el mercado por presentar soluciones innovadoras a
situaciones diversas afiadiendo valor.

Puntaje 2

Capacidad para anticiparse a situaciones tanto externas como internas a la organizacion, asi como nacionales,
regionales o globales, con vision de mediano plazo, y analizar las situaciones planteadas en profundidad y
elaborar planes de contingencia con el proposito de crear oportunidades y/o evitar problemas potenciales.
También, ser un referente en su area y en la organizacion por presentar soluciones innovadoras a situaciones
diversas afadiendo valor.

Puntaje 3

Capacidad para resolver situaciones complejas o de crisis y analizar las situaciones planteadas y elaborar planes
de contingencia con el proposito de crear oportunidades y/ o evitar problemas potenciales. También, ser un
referente en su area por presentar soluciones innovadoras a situaciones diversas afiadiendo valor.

Puntaje 4



Capacidad para resolver situaciones cuando estas se presentan, y reaccionar de manera favorable tanto frente a
oportunidades como a problemas. Implica ser un referente para sus compafieros por sus propuestas soluciones
innovadoras y creativas en relacion con las responsabilidades de su cargo.

PREGUNTAS Y PARAMETROS DE CALIFICACION INICIATIVA E INNOVACION

v ¢Qué haria en una situacién en la que ya haya estimado el presupuesto de un proyecto y le concluyen que
necesita reducir costos?

v En una situacién en la que su meta no esté siendo direccionada al cumplimiento, ¢;cual seria el momento
indicado para replantear los objetivos y acciones propondria para este re direccionamiento, teniendo en cuenta
los costos que implica para la organizacion este tipo de situaciones?

Puntaje Parametros de calificacion
Logra anticiparse a situaciones externas e internas a la institucion con vision a largo plazo,

1 analizar las situaciones planteadas en profundidad y elaborar planes de contingencia creando
oportunidades y/o evitando problemas potenciales y ser un referente en la FCV y el mercado
por presentar soluciones innovadoras a diversas situaciones afiadiendo valor.

Logra anticiparse a situaciones externas e internas a la institucién con vision a mediano plazo,

) analizar las situaciones planteadas en profundidad y elaborar planes de contingencia creando
oportunidades y/o evitando problemas potenciales y ser un referente en su areay en la
organizacion por presentar soluciones innovadoras a diversas situaciones afiadiendo valor.
Logra resolver situaciones complejas o de crisis, analizar situaciones planteadas, elaborar

3 planes de contingencia creando oportunidades y/o evitando problemas potenciales y ser un
referente en su &rea por presentar soluciones innovadoras a diversas situaciones afiadiendo
valor.

Logra resolver situaciones cuando se presentan y reaccionar de manera favorable tanto frente a

4 problemas como oportunidades y ser referente para sus compafieros por sus soluciones
creativas en relacion con la responsabilidad de su cargo.

5 A partir de! relato de la persona entrevistada, se evidencia la ausencia del manejo de la
competencia.

e Perseverancia en la consecucidn de objetivos:

Capacidad para obrar con firmeza y constancia en la ejecucién de proyectos y en la consecucion de objetivos.
Capacidad para actuar con fuerza interior, insistir cuando es necesario, repetir una accion y mantener un
comportamiento constante para lograr una meta, tanto personal como de la FCV.

Indicadores conductuales:

Puntaje 1

Capacidad para definir politicas y disefiar procedimientos organizacionales tendientes a lograr un
comportamiento constante y firme en todos los integrantes de la FCV, para alcanzar la mega y estrategia de
ésta. Capacidad para actuar con fuerza interior, insistir cuando sea necesario, repetir una accién y mantener un
comportamiento constante para lograr un objetivo, tanto personal como de la organizacion, y desarrollar esta
misma capacidad en todos los colaboradores. Implica ser un referente en la organizacion y en el mercado por su
perseverancia en la consecucion de objetivos.

Puntaje 2

Capacidad para definir politicas y disefiar procedimientos para su area tendientes a lograr un comportamiento
constante y firme en todos los integrantes de ésta, para alcanzar la mega y estrategia organizacional. Capacidad
para actuar con fuerza interior, insistir cuando sea necesario, repetir una accion y mantener un comportamiento
constante para lograr un objetivo, tanto personal como de la organizacion, y desarrollar esta misma capacidad
en los integrantes de su area. Implica ser un referente en su area y en el ambito de la organizacion por su
perseverancia en la consecucion de objetivos.

Puntaje 3



Capacidad para implementar procedimientos para su area tendientes a lograr un comportamiento constante y
firme en todos los integrantes del mismo, para alcanzar la estrategia organizacional. Capacidad para actuar con
fuerza interior, insistir cuando sea necesario, repetir una accion y mantener un comportamiento constante para
lograr un objetivo, tanto personal como de la organizacion, y desarrollar esta misma capacidad entre sus
colaboradores. Implica ser un referente para sus colaboradores y en el &mbito de su area de influencia por su
perseverancia en la consecucion de objetivos.

Puntaje 4
Capacidad para implementar procedimientos en relacion con su puesto de trabajo tendientes a lograr un

comportamiento constante y firme. Capacidad para actuar con fuerza interior, insistir cuando sea necesario,
repetir una accién y mantener un comportamiento constante para lograr un objetivo, tanto personal como de la
organizacion. Implica ser un referente para sus compafieros por su perseverancia en la consecucion de objetivos.

PREGUNTAS Y PARAMETROS DE CALIFICACION PERSEVERANCIA A CONSECUCION DE OBJETIVOS

v ¢De qué manera impulsa a su equipo de trabajo para que asuman con responsabilidad su labor o su actuar,
enfocado en el logro de resultados?, ¢;Cémo ha comprobado la efectividad?

v Si el proyecto que esta llevando a cabo en la empresa se esta quedando atras porque los recursos que estaban
destinados para realizarlo estan siendo utilizados o seran destinados a otro proyecto, ¢de qué manera lidiaria y
resolveria esta situacion?

Puntaje Parametros de calificacidn

Capacidad para definir politicas y disefiar procedimientos organizacionales para un
comportamiento constante y firme en los integrantes de la FCV para alcanzar la mega y

1 estrategia, actuar con fuerza interior, constancia e insistir para lograr un objetivo personal y de
la organizacion y desarrollar esta capacidad en todos los colaboradores, ser un referente en la
organizacion y en el mercado por su perseverancia en conseguir los objetivos.

Capacidad para definir politicas y disefiar procedimientos para su area a lograr un
comportamiento constante y firme en los integrantes de la FCV para alcanzar la mega y

2 estrategia, actuar con fuerza interior, ser constante e insistir para lograr un objetivo personal y
de la organizacion y desarrollar esta capacidad a los integrantes de su area, ser un referente en
su area y en ambito organizacional por su perseverancia en conseguir los objetivos.

Capacidad para implementar procedimientos para su area y lograr un comportamiento
constante y firme en los integrantes del mismo para alcanzar la estrategia organizacional, ser
3 constante e insistir para lograr un objetivo personal y de la organizacién y desarrollar esta
capacidad a sus colaboradores, ser un referente para sus colaboradores y en su area de
influencia por su perseverancia en conseguir los objetivos.

Capacidad para implementar procedimientos en relacién a su puesto de trabajo para lograr un
comportamiento constante y firme, ser constante e insistir para lograr un objetivo personal y de

4 la organizacion y ser un referente para sus comparieros por su perseverancia en la
consecucion de objetivos.
5 A partir del relato de la persona entrevistada, se evidencia la ausencia del manejo de la

competencia.

e Vision Estratégica:

Capacidad para anticiparse y comprender los cambios del entorno, y establecer su impacto a corto, mediano y
largo plazo en la FCV, con el propdsito de optimizar las fortalezas, actuar sobre las debilidades y aprovechar las
oportunidades del contexto. Implica la capacidad para visualizar y conducir la FCV o el area a cargo como un
sistema integral, para lograr metas retadoras, asociadas a la estrategia corporativa.

Indicadores conductuales:

Puntaje 1



Capacidad para anticiparse y comprender los cambios del entorno, y establecer su impacto a corto, mediano y
largo plazo en la organizacion. Capacidad para disefiar politicas y procedimientos que permitan, al mismo
tiempo, optimizar la utilizacion de las fortalezas y actuar sobre las debilidades, con el propdsito de aprovechar
las oportunidades del contexto. Implica la capacidad para fijar la mega de la organizacion y conducirla como un
sistema integral, para que en su conjunto pueda lograr objetivos y metas retadoras, asociadas a la estrategia
corporativa. Capacidad para constituirse en el mercado como una autoridad en la materia.

Puntaje 2

Capacidad para anticiparse y comprender los cambios del entorno, y establecer su impacto a corto, mediano y
largo plazo en la FCV. Habilidad para modificar procedimientos en el area a su cargo a fin de optimizar
fortalezas y actuar sobre debilidades, a partir de la consideracion de las oportunidades que ofrece el contexto.
Implica la capacidad para conducir el area bajo su responsabilidad y tener en cuenta que la organizacién es un
sistema integral, donde las acciones y resultados de un &rea repercuten sobre el conjunto. Capacidad para
comprender que el objetivo ultimo es alcanzar metas retadoras asociadas a la estrategia corporativa.

Puntaje 3

Capacidad para comprender los cambios del entorno y establecer su impacto en la organizacion a corto y
mediano plazo. Habilidad para proponer mejoras sobre aspectos relacionados con su &mbito de actuacion, a fin
de mejorar la utilizacion de los recursos y fortalezas, y reducir las debilidades. Capacidad para actuar y/o
conducir al grupo a su cargo bajo la visualizacion de la empresa y su area especifica como sistemas integrados.

Puntaje 4
Capacidad para comprender los cambios del entorno y establecer su impacto en la organizacion a corto y

mediano plazo. Habilidad para proponer mejoras sobre aspectos relacionados con su ambito de actuacion, a fin
de mejorar la utilizacion de los recursos y fortalezas, y reducir las debilidades. Capacidad para actuar y/o
conducir al grupo a su cargo bajo la visualizacion de la empresa y su area especifica como sistemas integrados.

PREGUNTAS Y PARAMETROS DE CALIFICACION VISION ESTRATEGICA

v" Describa el proceso de su proyecto sofiado o la forma de trabajar de principio a fin.
v' ¢Coémo incrementaria en sus trabajadores la eficiencia, la calidad y el autodesarrollo a lo largo de su
acompafiamiento?

Puntaje Parametros de calificacidn

Habilidad de anticiparse y comprender los cambios del entorno, establecer su impacto a
corto, mediano y largo plazo en la organizacién, disefiar politicas y procedimientos que
optimicen la utilizacion de las fortalezas y actuar sobre las debilidades, fijar la mega de
la organizacion y conducirla como un sistema integral, para que puedan lograr
objetivos y metas retadoras, asociadas a la estrategia corporativa y constituirse en el
mercado como una autoridad en la materia.

Habilidad de anticiparse y comprender los cambios del entorno, y establecer su impacto
a corto, mediano y largo plazo en la organizacion, modificar procedimientos en el area,
optimizando fortalezas y actuando sobre debilidades, conducir el &rea bajo su
responsabilidad y tener en cuenta que la organizacion es un sistema integral, donde las
acciones y resultados de un area repercuten sobre el conjunto y comprender que el
objetivo ultimo es alcanzar metas retadoras asociadas a la estrategia corporativa.

Habilidad de comprender los cambios del entorno y establecer su impacto en la
organizacion a corto y mediano plazo, proponer mejoras sobre aspectos relacionados
3 con su ambito de actuacidn, para mejorar la utilizacion de los recursos y fortalezas, y
reducir las debilidades y actuar y/o conducir al grupo a su cargo bajo la visualizacion
de la empresa y su area especifica como sistemas integrados.

Habilidad de comprender los cambios del entorno y establecer su impacto en la
4 organizacion a corto y mediano plazo, proponer mejoras sobre aspectos relacionados
con su ambito de actuacidn, para mejorar la utilizacion de los recursos y fortalezas, y




reducir las debilidades y reducir las debilidades y actuar y/o conducir al grupo a su
cargo bajo la visualizacién de la empresa y su area especifica como sistemas
integrados.

A partir del relato de la persona entrevistada, se evidencia la ausencia del manejo de la
competencia.

3. ANEXOS:

Anexo 1: Flujograma del instructivo

INSTRUCTIVO DE ENTREVISTA POR COMPETENCIAS PARA CARGOS
GERENCIALES




Anexo 2: Formato entrevista por competencias para cargos gerenciales

FORMATO DE ENTREVISTA POR COMPETENCIAS

CARGOS GERENCIALES
Competencia Pregunta comportamental 1 2 3 4 5
¢ Qué tipo de problemas de rendimiento ha encontrado en las
Liderazgo personas con las que ha trabaja y de qué manera los motiv6 a
mejorar?

¢ Cudl es su enfoque o estrategia para aprender y compartir
conocimientos a su equipo de trabajo?
Observaciones:

¢ Qué haria en una situacion en la que ya haya estimado el
Iniciativa e presupuesto de un proyecto y le concluyen que necesita reducir

h ! 2
innovacion costos? _ I
En una situacion en la que su meta no esté siendo direccionada al

cumplimiento, ¢cudl seria el momento indicado para replantear los
objetivos y acciones propondria para este re direccionamiento,
teniendo en cuenta los costos que implica para la organizacion este
tipo de situaciones?

Observaciones:

¢De qué manera impulsa a su equipo de trabajo para que asuman con
Perseveranciaen la | responsabilidad su labor o su actuar, enfocado en el logro de

consecucién de resultados?, ¢ Cémo ha comprobado la efectividad?

objetivos Si el proyecto que esta llevando a cabo en la empresa se esta

guedando atras porque los recursos que estaban destinados para
realizarlo estén siendo utilizados o seran destinados a otro proyecto,
¢de qué manera lidiaria y resolveria esta situacion?
Observaciones:

Describa el proceso de su proyecto sofiado o la forma de trabajar de
Vision estratégica principio a fin.

¢ Coémo incrementaria en sus trabajadores la eficiencia, la calidad y el
autodesarrollo a lo largo de su acompafiamiento?

Observaciones:
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