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RESUMEN GENERAL DE TRABAJO DE GRADO

“ELABORACION DE LOSPERFILESDE CARGO BASADOSEN EL MODELO DE GESTION
POR COMPETENCIASEN SEVICOL LTDA"”

AUTOR: YURY MARCELA GALVIS PARRA
FACULTAD PSICOLOGIA
DIRECTORA. JOHANA GARRIDO

RESUMEN: El presente trabajo tiene como fin sustentar € proyecto de pasantia realizado en SEVICOL
Ltda (Seguridad y Vigilancia Privada de Colombia), € cual tiene como objetivo principal desarrollar
los perfiles de cargo basados en competencias; con € finde iniciar la implementacion del Modeo de
Gestion por Competencias en laorganizacion. Se contd con la elaboracion de 28 perfiles de cargo
establecidos desde hace mas de un afio, pertenecientes a las Ocho Direcciones de SEVICOL Ltda:
Gerencia General, Subgerencia y Calidad, Direccién de Capacitacion, Direccion de Gestion Humana,
Direccion de Operaciones, Direccion Administrativa y Financiera, Direccion de Proyectos y Licitaciones,
Direccion CAl. El procedimiento para la gecucion del proyecto se llevo a cabo en 4 fases, donde se
encuentran la revisién de informacion relacionada con la estructura organizativa, la elaboracion vy
aplicacion de entrevistas para identificar los requerimientos especificos para cada cargo, la definicion de
los perfiles de cargo a partir del desarrollo de las Matrices Metodol6gicas precisando las competencias
de cada uno, la revisién de los perfiles de cargo por medio de una auditoria interna para verificar e
cumplimiento de estos con respecto a la Norma OSHAS 18001 y finamente la socidizacién de los
perfiles de cargo elaborados en SEVICOL Ltda. Como resultado final se hicieron recomendaciones y
modificaciones, las cuales fueron socidlizadas a los Directores de cada &rea para dar a conocer los
cambios, esto con d fin de incrementar la motivacion hacia € cumplimiento e implementacion del
Modelo de Gestion por Competencias en SEVICOL Ltda. Durante e proceso de pasantia se redizd
también apoyo permanente en los procesos de seleccion, elaboracion de informes, desarrollo del programa
de refuerzo en valores ingtitucionales, en capacitaciones de cultura organizaciona y en procesos
propios del &ea de Gestion Humana, los cuaes son enriquecidos gracias a aporte profesiona de la
psi col ogia organizacional .

Palabras Claves. Model o de Gestion por Competencias, Manuales y Perfiles de cargo.
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GENERAL SUMMARY OF WORK OF DEGREE

SUMMARY

“ELABORATION OF THE POSITION PROFILES BASED ON THE PATTERN OF
ADMINISTRATION BY COMPETITIONSIN SEVICOL LTDA."

AUTHOR: YURY MARCELA GALVISPARRA
ACADEMY PSYCHOLOGY
DIRECTOR. JOHANA GARRIDO

SUMMARY: The present work has as end to sustain the internship project carried out in SEVICOL
Ltda. (Security and Private Survelllance of Colombia), which has as main objective to outline the position
profiles for competitions, with the purpose of beginning the implementation of the Pattern of
Administration for Competitions in the organization. It had the elaboration of 28 position profiles settled
down for more than one year, belonging to the Eight Addresses of SEVICOL Ltda: General Management,
Submanagement, and Quality, Address of Training, Address of Human Administration, Address of Operations,
Administrative and Financia Address, Address of Projects and Bids, Address CAl. The procedure for the
execution of the project you carries out in 5 phases, wherethey are the revision of information related with
the organizational structure, the elaboration and application of interviews to identify the specific
requirements for each position, the definition of the position profiles starting from the development of the
Methodological Wombs specifying the competitions of each one, the revision of the position profiles by
means of an interna audit to verify the execution of these with regard to the Norma OSHAS 18001 and
finally the socidlization of the position profiles elaborated in SEVICOL Ltda As a result fina
recommendations and modifications were made, which were socialized the Directors of each area to give to
know the changes, this with the purpose of Increasing the motivation toward the execution and implementation
of the Pattern of Administration for Competitions in SEVICOL Ltda. During the internship process
he/she was also carried out permanent support in the selection processes, € aboration of reports, development of
programs, and  development of trainings, processes characteristic of the area of Human Administration,
which an organizational psychologist'sthank you chore are enriched in formation.

KEYWORDS: Competence-based management, positions profiles,
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JUSTIFICACION

El contexto organizacional es hoy dia, cada vez mas cambiante, exigente y
competitivo lo cua influye en las necesidades diarias de las empresas por mantenerse
vigentes en e mercado, superando las expectativas del medio para lograr un mayor
desarrollo empresarial. Es por esto que el Modelo de Gestién por Competencias tiene una
importancia fundamental en la Gestion de Recursos Humanos a nivel Nacional e
Internacional, debido a que se constituye como una herramienta conductual a centrar €l
alineamiento estratégico entre el desempefio de las personas, su desarrollo humano y las
metas establ ecidas por la organizacion.

El modelo de gestion por competencias establece la importancia de contar con
determinacion las caracteristicas personales y organizacionales necesarias para e Optimo
desarrollo de las funciones en los cargos laborales, debido a que esto permite adquirir y
mantener e personal adecuado que va acorde con los requerimientos de la empresa
disminuyendo dificultades en e clima laboral, en la cultura organizacional y a su vez
incrementando la calidad de servicio y ato desempefio; lo cua conlleva a mayor y mejor
posicionamiento de la empresa en un ambito competitivo.

El capital Humano, debe trabgjar de manera eficaz con € fin de lograr |os objetivos
tanto personales como organizacionaes, este es @ ge focal dd Modelo de gestion por
competencias a examinar, gjustar y flexibilizar los criterios de influencia mutua entre
personas — empresa, logrando la adaptacion adecuada para alcanzar beneficios a nivel
personal y corporativo.

Ahora bien, €l psicélogo es parte fundamental en la implementacion del Modelo de
Gestion por competencias debido a que para alcanzar € éxito y las metas organizacionales
se despliegan una serie de comportamientos en los trabgjadores, son estos mismos €l objeto
principal de estudio y andlisis del psicologo organizacional. Al encontrar un aineamiento
entre comportamiento-meta se degja de visudizar € capitad humano como ente
administrativo y pasa a convertirse en ente estratégico. Ademas, al hacer referencia a los
comportamientos requeridos se hace especial influencia en la evaluacién de desempefio de

los empleados, al readizar una descripcion detallada de las conductas que dan cumplimiento
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efectivo de las responsabilidades del cargo y que son las que se requieren para dcanzar e
éxito organizaciona (Spencer & Spencer. 1993). Relacionado con esto, Sternberg (1986)
plantea que € rendimiento de un sujeto se mide mas gjustadamente, cuando supone una
novedad, o cuando la persona esta tan instruida en el contexto que € proceso se ha
automatizado, ratificando con esto que lo importante del capital humano no es el potencial
de Inteligencia que se posee, sino la forma de emplear éste de manera efectiva y exitosa a
través de equilibrio entre € pensamiento analitico, creativo y practico; s las
organizaciones logran identificar acertadamente estas caracteristicas en sus trabajadores
lograran mayor eficiencia en el empleo de sus Recursos Humanos d tener mayor acceso a
las potencialidades individuales y su posible desarrollo dentro de la Organizacion.
(Sternberg. 1997)

Definitivamente, la implementacion del Modelo de Gestion por competencias ha
tomado auge a nivel Internacional y Nacional en los Ultimos afios, 1o cual ha incrementado
diversos estudios, con € fin de establecer las ventagjas y desventajas organizacionales que
conlleva la gestion de personal basado en Competencias, estos son algunos de ellos:

En un estudio realizado en Chile (2002) por Fernandez, | & Baeza, R., rdacionado
con la implementacién del método gestién por competencias en empresas chilenas, se
concluyé que la aplicacion de este enfoque permite la correlacion de la competitividad de
los trabajadores con los objetivos organizacionales, acrecentando la contribucién a
negocio Yy la satisfaccion persona y profesional de los empleados.

Correlativamente, otro de los estudios realizados que han contribuido grandes
aportes a esta temética es el realizado por Gonzdlez, C., (2005) en México sobre las
competencias necesarias para desarrollar un cargo gerencial, en el cua se resdta que la
brecha entre las habilidades requeridas para los niveles gerenciales es més estrecha en lo
gue respecta a las competencias para la accién estratégica y parala planeacion.

En cuanto a Nivel Nacional, es muy ambicioso llegar a decir que las empresas han
implementado cabal y efectivamente el Modelo de Gestion por Competencias, debido a
gue exige mayor tiempo en su elaboracion, disefio e implementacion; sin embargo, s se
podria decir que se ha generado gran interés en la aplicacion de este modelo por lo que se

pueden observar grandes aproximaciones como sucede en empresas tales como:

13
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ECOPETROL, Cga de Compensacion Familiar COMFENALCO, SENA, Fundacién
Cardiovascular de Colombia, Gestion Humana Colombia, entre otras.

A nivel Departamental se encuentran empresas como: Universidad Industria de
Santander, Universidad Auténoma de Bucaramanga, Universidad Pontificia Bolivariana,
entre otras; lo cual manifiesta € interés actual de desarrollar € capital Humano de forma
adecuada para alcanzar 10s objetivos organizacionales propuestos.

Teniendo en cuenta lo anterior, SEVICOL Ltda, es una organizacion con un alto
desarrollo organizacional y posicionamiento nacional que busca la mejora continua de su
servicio a través de la obtencion de las diferentes certificaciones, contando con su
validacion y soporte socid. Actualmente, la empresa esta en proceso de recertificacion de
Calidad (1SO 9001:2000)y BASC y en proceso de obtener la certificacion OSHAS
18001:2007, y para dar cumplimiento a los requerimientos de estas, se considera que €l
Modelo de Gestién por Competencias se aproxima a la alineacion asertiva entre los
procedimientos internos de Recursos Humanos y las exigencias de las normatividades, de
tal manera SEVICOL Ltda, se consolida laboramente y mantiene e grado competitivo
departamental con DELTHAC y a nivel nacional con S.O.S, empresas que en este
momento cuentan con las tres certificaciones anteriormente mencionadas y con un
acercamiento al Modelo de Gestién por competencias.

Sin lugar a dudas, se comprueba que € Modelo de Gestién por competencias trae
muchos beneficios para la gestion del Talento Humano de las empresas, debido a que
facilita los diferentes procesos del area tales como seleccion de personal, evaluacion de
desempefio, capacitacion, desarrollo y compensaciones; esta integracion se da gracias a
hecho de conocer informacién organizacional.

Teniendo en cuenta lo anterior, es necesario precisar que en este momento se inicia
en SEVICOL Ltda., la elaboracion de los perfiles de cargos basados en competencias para
su posterior aplicacion, debido a que la organizacion contaba con los Manuales de
Funciones de los empleados los no habian sido actualizados ni enriquecidos con la parte de
perfiles de cargo en un lapso de tiempo de dos afios aproximadamente, lo cual evidenciaba
la necesidad de complementar tales documentos, con € fin de no solo dar cumplimiento a

los requisitos de las certificaciones para las que se prepara sino también por fortalecimiento
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organizaciona debido a que estos documentos son esenciales y fundamentales para el éxito
de los posteriores proceso |levados a cabo por la direccion de Gestion Humana.

Por otra parte, la elaboracion de los perfiles de cargo brinda a SEVICOL Ltda, la
posibilidad de prever cambios organizacionales de mejora en cuanto a estructura, sistemas
de gestion, documentacion bésica, procesos de Gestién Humana y por ende se pretende una
optimizacién del desempefio laboral y organizacional, tras tener correlacion y alineamiento
entre los objetivos de SEVICOL Ltda., y e desarrollo de las personas en su entorno
laboral.

Asimismo, la organizacion observa inicialmente como faencia a meorar la
ausencia de la caracterizacion del persona hacia las competencias que cada uno de los
cargos debe poseer y desarrollar con la finalidad de optimizar su desempefio;
contribuyendo a su vez con la productividad de la Organizacion, lo cual se vera reflgjado
en € incremento de la competitividad del personal de SEVICOL Ltda, frente a empresas
del mismo objetivo social.

Finalmente, €l requerimiento basico por parte de la organizacién es la necesidad de
fortalecer y complementar los Manuales de Funciones, a través de la inclusion de la
segunda parte de este documento que corresponderia a la elaboracion de los perfiles de
cargo basados en competencias; continuando asi, con la implementacion del Modelo de
Gestion por Competencias en SEVICOL; por medio de la adaptacion y gecucién de los
diferentes procesos bésicos de la gestion del Talento Humano bajo e modelo de
competencias, procesos que en la actualidad se llevan a cabo de manera tradicional en la

Institucion.

15
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OBJETIVOS

General
Disefiar los pefiles de cargo basado en competencias, a fin de iniciar la

implementacién del Modelo de Gestion por Competencias en SEVICOL Ltda.

Especificos
Revisar la estructura organizativa de SEVICOL Ltda., con el propésito de conocer

los niveles jerarquicos que integran los cargos de laingtitucion.

Crear las Matrices Metodoldgicas para la definicion de las competencias especificas

de los cargos, requeridas para el Optimo desempefio de los empleados de SEVICOL Ltda

Desarrollar la primera fase del disefio e implementacion del Modelo de Gestion por

Competencias en SEVICOL Ltda.; através de la elaboracion de los perfiles de cargo.

Socializar los perfiles de cargo basado en competencias a los empleados de
SEVICOL Ltda., dando a conocer €l acance del trabajo realizado en laimplementacién del
Modelo de Competencias.

16
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CONTEXTUALIZACION DE LA INSTITUCION

HISTORIA

La empresa familiar SEVICOL LTDA (empresa de seguridad y vigilancia
colombiana), fue creada el 11 de abril de 1973 en la ciudad de Bucaramanga, iniciando con
9 vigilantes. Para el afio 1998 ya contaba con 540 empleados y hoy dia cuenta con 2700
empleados entre operativos y administrativos en las sedes Principal, Aguachica
Barrancabermegja, Bogota, Cartagena, Clcuta, Ocafla, San Gil, Santa Marta y
Villavicencio.

Su desarrollo Organizacional se ha observado desde sus inicios, en e afio 2005 es
ubicada en el puesto nimero de 12 de las mejores empresas de seguridad privada a nivel
Nacional en parte, gracias a que cuenta con las certificaciones Calidad 1SO 9001:2000,
RUC, OSHAS 18001 y BASC que significa Calificacion Empresarial Anticontrabando,
facilitando e comercio internacional de los servicios ofrecidos.

A lo largo de su trayectoria, SEVICOL Ltda., ha obtenido grandes reconocimientos
tales como la “Empresa més Segura’, “Primer puesto en € encuentro de brigadas de
emergencia 2002", “Segundo puesto en € encuentro de brigadas de emergencia 2003"
“Segundo puesto en el encuentro de brigadas de emergencia 2004” y “Primer puesto en €l
encuentro de brigadas de emergencias 2008” y finalmente el reconocimiento como “Lider
en Salud Ocupaciona”.

SEVICOL Ltda, es lider en Salud Ocupaciona gracias a interés contintio por €l bienestar
de sus trabgjadores en el puesto de trabgjo que se vea reflejado en e desarrollo humano
gue este puede presentar, es por esto que se evidencia el compromiso de la gerencia de la
organizacion en e cumplimiento de las politicas establecidas tales como: politicas de
Calidad, politica de Seguridad, Politica de Salud Ocupacional y Medio Ambiente, politica
de No fumadores, Alcohol y otras sustancias psicoactivas, y finamente la politica de

transporte y desplazamiento de personal.
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SEVICOL Ltda., es una organizacion que halogrado gran crecimiento estructural como en

la planta de personal, el siguiente grafico es e profesiograma con e que actua mente

cuenta la organi zacion:
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FILOSOFIA INSTITUCIONAL

SEVICOL Ltda., cuenta en gran medida con documentacion y soportes de la
filosofia ingtitucional, la cual se va a plasmar a continuacion, teniendo en cuenta lo
revisado en documentacion Interna que lo avala. (Manual de Cdidad Revision 7. Marzo
2009)

Objetivo general
Prestar servicios integrales de seguridad y vigilancia privada con calidad, mediante
personal calificado, tecnologia avanzada y capacitacién contin(ia, protegiendo vidas y

bienes, logrando asi |a satisfaccion de nuestros clientes.

Obj etivos especificos

Administrar y desarrollar los diferentes procesos, logrando la excelencia con la
optimizacién de los recursos, para satisfacer |as necesidades del mercado.

Optimizar € recurso humano mediante planes de desarrollo y tecnologia, logrando
lasatisfaccién del cliente interno y externo.

Garantizar la seguridad fisica a través de personas, equipos y edtrategias para
minimizar los riesgos, aumentando la proteccion del cliente.

Ofrecer adlternativas de seguridad electronica mediante la implementacion de
equipos y dispositivos con tecnologia de punta, maximizando €l nivel de seguridad en

instalaciones, bienes y personas.

Mision

Somos la mejor empresa prestadora de servicios integrales en seguridad y
vigilancia privada, fundamentada en la éica y € compromiso social, con solidez,
estabilidad y permanencia, garantizando proteccion, confianza y tranquilidad a nuestros

clientes.

Vision
Consolidarnos como lideres en el sector de la seguridad privada con tecnologia de

punta gue nos permita expansion contindia con ato sentido humano.
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Valores
Verdad Ledtad
Honestidad

Cumplimiento.

Lema
SEGURIDAD CON EXCELENCIA: Es la manifestacién de nuestra labor en
términos de la calidad y manera coherente con nuestro logotipo la blsgueda de la

perfeccion en la prestacion de los servicios ante nuestros usuarios.

L ogotipo

El logotipo se modernizd preservando la figura y mejorando los conceptos de
textura y volumen dandole una apariencia a la vanguardia de las nuevas tecnologias acorde
con laimagen que SEVICOL representa actua mente.

La estrella en si, representa la autoridad como simbolo emanado de la antigua
estrella del Sheriff el hecho de que sea de cinco punta simboliza el hombre de pie con los
brazos abiertos dirigido hacia lo ato, un hombre en crecimiento que quiere realizarse como
tal manteniendo un equilibrio fisico y psicol 6gico.

El color azul rey representa la tranquilidad que se manifiesta en el servicio prestado
por SEVICOL Ltda., y finalmente en el centro se localiza las facciones de un guarda de
seguridad pararecordar constantemente |os objetivos de los servicios que prestamos

La anterior descripcion corresponde al logo de la Organizacion el cual es.

Sevico

Ltd=
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COMPETENCIAS INSTITUCIONALES

Busqueda de Informacion: Es la inquietud y curiosidad constante por saber més
sobre cosas, hechos o personas. Implica buscar informacion mas alla de las preguntas
rutinarias o de lo que se requiere en € puesto. Puede implicar € andlisis profundo o la
blusgueda de informacion variada sin un objetivo concreto; esa informacién puede ser (til
en € futuro.

Orientacion a los Resultados: Es la capacidad para actuar con velocidad y sentido
de urgencia cuando se deben tomar decisiones importantes necesarias para superar a los
competidores, responder a las necesidades del cliente o mejorar la organizacion. Es la
capacidad de administrar los procesos establecidos para que no interfieran con la
consecucion de los resultados esperados.

Orientacion al cliente Interno y Externo: Demostrar sensibilidad por las
necesidades 0 exigencias que un conjunto de clientes potenciales externos o internos
puedan requerir en el presente o en el futuro. No se trata tanto de una conducta concreta
frente a un cliente real como de una actitud permanente de contar con las necesidades del
cliente para incorporar este conocimiento a la forma especifica de plantear la actividad. Se
le diferencia con “atencion a cliente” en que esta Ultima tiene més que ver con atender las

necesidades de un cliente real y concreto en lainteraccion.
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REFERENTE CONCEPTUAL

Vivimos en una sociedad que cambia constantemente y que cada vez exige nuevas
transformaciones en cuanto d nivel de vida, es por esto que las organizaciones le han dado
mayor importancia a la satisfaccion del empleado, no solo en cuanto a sus necesidades
laborales, sino también a sus necesidades personaes, debido a que estas influyen
directamente sobre € rendimiento dd empleado; permitiendo alcanzar o no, su desarrollo

humano y organizacional.

El modelo de Competencias surge como una dternativa que permite conseguir una
gestion adecuada del Talento Humano con una mirada integral, mediante procesos
productivos coherentes entre si. La finaidad es poder adquirir persona con
particularidades que debe poseer € postulante para garantizar el cumplimiento efectivo tal

como lo establece € cargo planteado.

La Gestion por competencias se asienta en atraer, desarrollar y conservar €l Talento
Humano mediante la formacién consistente de los procedimientos de personal, teniendo en
cuenta las capacidades y resultados requeridos para un desempefio competente dentro de la
organizacion. Este modelo de Administracion de personal no es nuevo, pero si es hoy
considerado como una aternativa que supera a modelo de administracion tradicional
basado en rasgos de persondidad, tal y como se manifiesta en € siguiente cuadro

comparativo:

Modelo de Rasgos Modelo de Competencias

Se estudian los comportamientos
observables de las personas que realizan
su trabajo con eficaciay se define e
puesto en funcién de los mismos.

Se definen |os rasgos subyacentes que
deben tener las personas para ocupar un
puesto determinado

Esdificil predecir rasgos especificos

asociados aun puesto y definirlos Facilidad para establecer |os perfiles de

exigencias de un puesto

objetivamente.

No predicen el comportamiento en €l Define objetivamente los

trabajo comportamientos observables requeridos.
Las pruebas de evaluacion que se Permite emplear pruebas de evaluacion

emplean no suelen tener relacién con las | mas objetivas relacionadas con las tareas
tareas propias del cargo. especificas del cargo
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Tabla 1. Cuadro Comparativo entre e Modelo derasgosy el Modelo de competencias
Antes de iniciar con la historia del arte del Modelo por competencias es necesario

definir € pilar de este método de administracion y es La competencia, la cual segin
Spencer & Spencer (1993) es “una caracteristica subyacente de un individuo que esta
causalmente relacionado con un rendimiento efectivo o0 superior en una situacién o trabajo,
definido en términos de un criterio”; por su parte Rodriguez y Felit (1996) la definen
como un “conjunto de Conocimientos, Habilidades, actitudes e intereses que posee una
persona que le permite la realizacion exitosa de una actividad”, complementando esta
definicion se observa que Levy Leboyer (2003) la define como agudlos “ comportamientos
gue agunas personas dominan mejor que otras y que las hace més eficaces en una
determinada situacion”, finamente se considera competencia a conjunto de destrezas,
habilidades, caracteristicas personaes, conocimientos y actitudes que conllevan a una
conducta exitosa en cualquier entorno. En este punto era importante tener referencia
conceptual sobre lo fundamental del modelo con e fin de dar a conocer con claridad al
persona implicado sobre la base fundamental a evaluar y sobre la cual giratodo e modelo

de administracion de las personas.

Ahora bien, pasando a concepto de Gestién por competencias este es planteado
inicialmente por David McClelland (1973), estableciendo que cada organizacién posee
particularidades que la distinguen de las demas, pero también muchos factores que les
permite construir mecanismos similares de gestion implementados por directivos, lo cual
no impide que las ingtituciones conserven la capacidad efectiva que les permita trabajar de
manera exitosa, conquistando asi un posicionamiento en su sector competitivo, esta
capacidad diferenciadora hace referencia a la facilidad para identificar cualidades,
habilidades, técnicas y conocimientos que debe poseer € capital humano para destacarse

ante los demés.

Fue cas treinta afios después que este modelo empezd a tomar auge a nivel
latinoamericano gracias a la Inclusion de este en Argentina por parte de Martha Alles
(2003) quien lo adopta como un modelo que permite alinear € capitd intelectual de las

empresas con sus respectivas estrategias de negocio, facilitando no solo e desarrollo
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profesiona de las personas dentro de un entorno labora y por ende el desarrollo de la

organizacion.

Ahora bien, asi como se mencionan las ventagjas y beneficios del Modelo de Gestion
por Competencias en las organizaciones, también se podria decir que presentan algunas
dificultades en cuanto a la implementacion se trata, estas desventgjas son: el tiempo es
extenso para obtener resultados, € persona que implementa € modelo debe estar
altamente formado en orientacion a competencia laboral y por o tanto se deben tomar en
cuenta los costos econdémicos a pesar de esto se podria decir que muchas empresas
nacionales se arriesgan a implementar e Moddo por Competencias para lo cua a
continuacion se procede a la definicion de las diferentes etapas que sugiere la
implementacion del Modelo de Gestion por Competencias las cuales son: sensibilizacion,
andlisis de los puestos de trabajo, definicion del perfil de competencias requeridas, y
finamente la adaptacién de todos los procesos de de la gestién del Taento Humano,
teniendo en cuenta el modelo de Gestién por competencias que propone Morales (2008), €
cual se bosqueja a continuacion:

La etapa inicia es la Sensbilizacion, que busca disminuir la resiennstencia a
nuevo cambio, a través de la aceptacion de este nuevo modelo de gerencia logrando un
compromiso por parte de los empleados en su participacion activa dentro del proceso. Este
compromiso se genera a identificar y sociadizar las falencias del modelo vigente, la
importancia de la determinacién de competencias especificas y las ventajas que trae la
implementacién del Modelo de Competencias. Para € éxito de esta etapa en SEVICOL
Ltda., fue imprescindible conocer a profundidad la Estructura Organizacional, debido a que
es necesario conocer los pensamientos y filosofia de los empleados para disefiar las
mejores estrategias que conlleven a aprendizaje, aceptacion y aplicacion del Modelo de
Competencias en la formacion laboral y esto se logra precisamente agquellos patrones de
disefio para organizar una empresa con €l fin de facilitar la consecucién de roles, metas y
objetivos propuestos, los cuales obedecen a situaciones deseadas que la empresa intenta
lograr y deben ser enunciados por escrito con su respectivo periodo de tiempo para
gjecutarlo ademas estos deben ser racionalmente acanzables teniendo implicitos los
resultados esperados (Strategor. 1988) por su parte, Mintzberg. (1984) considera que la

importancia de la estructura Organizaciona es debido a que esta es la unién de diversas
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formas en que se divide el gercicio laboral en diversas tareas y la coordinacion pertinente
de estas.

Lo anterior permite concluir que la estructura organizacional de SEVICOL Ltda,
manifiesta la adquisicion de roles, de esta forma cada persona tiene un papel que debe
cumplir de la manera mas satisfactoria posible para el beneficio de la organizacion, 1o cua
va muy de la mano con que la estructura que presenta la organizacién corresponde a tipo
de departamentalizacién a encontrarse dividida segiin las funciones similares, 1os cuales se
observan como independientes a la hora de tomar decisiones pero iguamente siguen
regidos bgjo un mismo Gerente General a quien rendir cuentas laboraes (Nadler &
Tushman.1999).

Asimismo, es igua de importante aclarar que para el éxito de la segunda fase del
Modelo por competencias radica en e conocer la agrupacion y la posicion jerarquica y la
posicion profesiona, esta Ultima involucra las competencias, formacion y remuneracion
(Louart. 1994), de manera pues, que con esto en SEVICOL Ltda, se identifiquen
claramente las actividades que se deben llevar a cabo para alcanzar los objetivos a través
de aptitudes, capacidades, conocimientos y comportamientos que brindan un valor
agregado a la empresa a responder ante criterios de productividad, calidad, eficacia y
eficiencia

Siguiendo con las Fases del Modelo por Competencias descritos por Moraes

(2008), la segunda etapa es:

La Definicién de Manuales de Funciones y Perfiles de cargo, lo cual se lleva a cabo
en dos grandes partes, la primera hace referencia al Manual de funciones € cua se
considera como una descripcion del cargo a través de una consignacion ordenada vy
explicita de las caracteristicas Distintivas, identificadas como resultado fina de una
andlisis de la prioridad, frecuencia y derivaciones de las funciones que se deben
desempefiar (Pefia. 1990); posteriormente se incluye a anterior documento el apartado de
Perfil de cargo, en € cua se identifican las competencias especificas y ademés la
informacion relacionada con documentos requeridos, formacion y experiencia especificas,
caracteristicas fisicas y Mentales y por ultimo aquellos conocimientos técnicos necesarios

para un 6ptimo desempefio laboral.
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En cuanto a SEVICOL Ltda., se podria decir que ya contaban con la primera parte
dd documento anteriormente descrito, es decir la organizacién ya habia elaborado los
Manuales de Funciones, ante lo cual surge la necesidad de Complementar con el Perfil de
cargo, con lo cud se define que €l proyecto abarco esta fase dd Modelo por Competencias,
teniendo en cuenta las mismas directrices anteriormente descritas, es importante aclarar la
importancia de la elaboracion de los perfiles de cargo bajo este modelo, debido a que se
cuenta con un esquema que determina e rol que las personas cumplen dentro de las
empresas y por ende se ostenta de unos comportamientos eficientes esperados en los
candidatos y si estos no presentan coherencia con las verdaderas necesidades del cargo, se
incrementaran los costos innecesarios para la institucion y se adquiriria personal no
caificado para el puesto (Alles, 2005).

Ahora bien, el ge primordial de la aboraciéon de los perfiles de cargos son las
competencias especificas, producto de la observacién directa del trabajador €jecutando la
labor; las entrevistas realizadas, tanto a los trabajadores, como a sus jefes directos y los
métodos mixtos que combinen dos o mas de los anteriores (Saracho. 2005), estos ultimos
son los aplicados en SEVICOL Ltda., haciendo de esta manera mas confiable € estudio
debido a que se corrobora constantemente la informacion tanto por los empleados con sus
comportamientos exitosos como por los jefes inmediatos quienes en ultimas son las
personas que identifican los valores agregados a desarrollo de la organizacion.

Una vez recopilada la informacién anteriormente descrita en SEVICOL Ltda, se
procede a identificar las competencias especificas por medio de una matriz metodoldgica
para la identificacion de competencias, la cua debe ser elaborada cargo por cargo,
inicialmente con informacion basica del cargo que de una u otra forma orienta y focaliza la
informacion a reunir y analizar; posteriormente se realiza un esquema en columnas, la
primera lleva informacion relacionada con Areas Claves o funciones de indole general que
agrupan a su vez a varias Responsabilidades, las cuades se ubican en la segunda columna,
posteriormente se deriva dos o tres comportamientos de cada responsabilidad los cuales
han sido previamente observados en los empleados, estos comportamientos originan la
informacion de la cuarta columna a la cua pertenecen las Competencias especificas, las
cuales son producto de una correlacion de comportamientos exitosos que orientan el

desarrollo de las mismas.
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De lo anterior se puede concluir que definitivamente la elaboracién de los perfiles
de cargo es € inicio de la implementacion del Modelo por Competencias, con lo cua se da
paso a la tercera y Ultima fase del Modelo propuesto por Morales (2008) la cua es
conocida como la Adaptacion de los procesos de Recursos Humanos: Una vez elaborado el
respectivo diccionario de competencias institucional, se deben hacer las modificaciones y
mejoras correspondientes en cada uno de los procesos de Recursos Humanos, para € caso
de SEVICOL Ltda., los procesos son especificamente en cuanto al reclutamiento vy
seleccion de personal, capacitacion y desarrollo del capital humano, gestion de desempefio,
para los cuales se enumera a continuacion la relacién con la elaboracion de los perfiles de

cargo:

En e primer proceso que es € de Reclutamiento, los perfiles de cargo
proporcionan informacién acerca de los requisitos que debe reunir y presentar el candidato
a evaluar para ocupar el respectivo puesto laboral (Diaz. 2009), de ta manera que en
SEVICOL LTDA., esta herramienta facilite la forma, claridad y especificacion de la
difuson de la vacante, asi como una meor seleccion de las fuentes precisas que
posiblemente arrojen con mayor facilidad y cantidad de candidatos afines a cargo a

cubrir.

En cuanto a Segundo proceso referido al Proceso de Seleccion de Personal, los
perfiles por competencias suministran la informacion exacta que se debe evaluar en los
candidatos con € fin de identificar y seleccionar al personal idéneo para cubrir la vacante,
esta informacion guia de forma acertada la eleccion de las pruebas que evallian €l nivel de
competencias, conocimientos técnicos y exigencia profesiona o laboral tales como las
Pruebas de Conocimiento, entrevistas por competencias y Assessment Center (Alles.
2005). En este punto en SEVICOL Ltda, se facilitaria la informacion de los perfiles de
cargo con sus respectivas competencias especificas y genéricas a evaluar en el candidato 1o
cual orienta a psicdlogo de la Organizacion a realizar las respectivas entrevistas por

competencias y focalizar las preguntas requeridas.

Andogamente, el tercer procesos que debe ser acoplado al Modelo de

Competencias es € de Formacion y Capacitacion debido a que en este SEVICOL Ltda,
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requiere analizar y correlacionar las exigencias expuestas en € perfil por competencias y
los aspectos que manifiesta el empleado con € fin de identificar las posibles brechas que
indiquen la necesidad de diseflar y desarrollar programas formativos que mejoren
notablemente el desempefio y que a su vez permita potenciar los aspectos manifiestos
orientados al éxito laboral, con esto se contribuye a la reduccién de costos en cuanto a la
implementacién de programas innecesarios que no subsanan la necesidades que realmente
presenta €l Capital humano (Alles. 2005 y Diaz 2009).

Respectivamente, en el proceso de Gestion de Desempefio se tienen en cuenta
aspectos de forma objetiva debido a que € perfil por competencias especifica
detalladamente los deberes y los comportamientos exitosos que se deben gecutar (Diaz,
2009), lo cual permite a SEVICOL Ltda, determinar hasta que punto la persona esta
desarrollando eficazmente su rol laboral acorde a los requerimientos del perfil de cargo;
ademés esta gestion de rendimiento puede ser lleveda a cabo basada en los criterios
objetivos y tangibles es decir, aspectos que pueden ser evaluados y medidos por varios
evaluadores y todos hablan e mismo lengugje, 1o cual evita caer en resultados subjetivos
basados en percepciones individualistas acerca no solo del puesto en si sino también acerca

de la persona especifica que se encuentra gjecutando el cargo.

Finalmente, teniendo en cuenta toda la informacién anteriormente citada se
determina que la €elaboracion de perfiles de cargos basados en un modelo de gestién por
competencias, es una fuente de informacion bésica para toda la planeacion y éxito de los
procesos de recursos humanos, debido a que se le da gran importancia y espacio a la
participacion activa del capital humano, lo cual incide directamente en la adaptacién a
cargo y por ende en €l dto rendimiento que se pueda demostrar en el entorno competitivo
interno y externo de la organizacién conllevando a objetivo elemental del Modelo y de la
empresa y es acanzar el Desarrollo Organizacional debido a que esta nueva forma de
administraciéon es indispensable para enfrentar los nuevos retos que impone € entorno
laboral y comercia, pretende promover la excelencia de la organizacién a travées de las
competencias individudes de sus trabajadores acorde a las necesidades operativas,
certificando € desarrollo y administracion del potencia "de lo que saben hacer" o podrian

hacer losindividuos.
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METODOLOGIA
POBLACION

SEVICOL Ltda., cuenta actualmente con 2.300 empleados a Nivel Nacional, con
44 cargos establecidos para toda la organizacion de niveles jerérquicos. operativo, medio y
alto.

De esta poblacién trabajadora, € 95% corresponde a Guardas de Seguridad es
decir, 2200 empleados de nivel operativo y el 5% restante a personal administrativo de
niveles medio y dto; quienes se encuentran ubicados en las diferentes agencias,
particularmente en la sede principa ubicada en Bucaramanga.

En la sede principal exisen 780 empleados, donde se encuentran 28 cargos
administrativos de niveles medio y alto que corresponden a 7% de la planta de personal y
con un 93% perteneciente a cargos operativos, principalmente Guardas de Seguridad.

Para €l desarrollo de la pasantia se cont6 con la orientacion y aprobacion del comité
Administrativo conformado por cinco directivos encargados de organizar €l trabajo de cada
dependencia. Subgerente y Calidad, Directora Administrativa y Financiera, Director de
Proyectos y Licitaciones, Directora de Gestion Humana y Director de operaciones; quienes
fueron los responsables de direccionar y avalar e desarrollo de 28 perfiles de cargo (7% de
la poblacién total de niveles medio y ato) pertenecientes a los ocho departamentos de
SEVICOL Ltda., distribuidos de la siguiente manera:

Gerencia General: Gerente General y Revisor Fiscal

Sugerencia y direccion de calidad: Subgerente de calidad y Coordinador BASC

Direccién de Capacitacion: Director de Capacitacion

Direccion de Gestion Humana: Director de Gestion Humana, Psicologo
Organizacional, Asistente de Psicologia, Bienestar Social, Director de Sistemas de Gestion,
Seguridad Socid y personal, Recepcionista y Oficios Varios.

Direccién Administrativa y Financiera: Director Administrativo y Financiero,
Anadista de Sistemas, Almacenistay Mensgjero.

Direccion Operaciones; Director de operaciones, Coordinador de Servicios,
Comunicaciones, Coordinador de Medios Tecnoldgicos, Supervisor, Operador de medios

tecnol 6gicos, Técnico de Medios Tecnol égicos.
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Direccion Proyectos y Licitaciones. Director Proyectos y Licitaciones y Asistente
de Proyectos y Licitaciones.

Direccion CAl (Consultoria, Asesoria, Investigacion): Director CAl e Investigador
CAl

INSTRUMENTOS

Para |a daboracion de los Perfiles de Cargo se emplearon herramientas tales como:
Manuales de Funciones, formatos de entrevistas semi-estructuradas (ver Apéndice 1) y las
matrices metodoldgicas para establecer las competencias especificas (Ver Apéndice 2 a
29).

PROCEDIMIENTO

La elaboracion de los perfiles de cargo estuvo contemplada en la consecucion de las

siguientes etapas.
FASE I: Revision de la estructura Organizativa de la Institucion

En primera instancia se conocié a profundidad la organizacion interna de
SEVICOL Ltda, la mision, vision, razon social, objetivos especificos, politicas, valores y
competencias organizacionales, jerarquia, organigrama; ademds se busco entablar un
acercamiento a cada uno de los cargos de la Institucién no solo a través de una revision
exhaustiva de los manuales de funciones sino también a través de la observacion directa y
cotidiana a de los comportamientos sobresalientes de los empleados al ejecutar las

diferentes responsabilidades.

Por otra parte, en esta fase se conocid los requerimientos, directrices, y orientacion
por parte dd comité administrativo, € cual manifestd desde el principio la necesidad de
elaborar los perfiles de cargo teniendo en cuenta que este documento era requerido
esencialmente para optimizar |os alcances de la certificacion OSHAS 18001 para la cua se
estaban preparando en ese momento; otra de las expectativas del comité era la mejora
continua al proceso de seleccidn de persond en especiad de los cargos administrativos a
contar finalmente con informacion especifica que optimice e desempefio y desarrollo de

los empleados en su entrono laboral.
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Finalmente otra de las recomendaciones sugeridas por el comité administrativo de
SEVICOL Ltda, fue que dentro de la sensibilizacion del personal en cuanto a Modelo de
Gestion por Competencias se dejara claridad en las ventgjas que este traia para la
organizacion y que por ende se esperaba colaboracion total por parte de ellos para alcanzar
los objetivos propuestos inicialmente, iguamente en la etapa de sensibilizacion era
necesario hacer especia énfasis que este procedimiento era nuevo en la organizacion y
diferia completamente con aquel llevado a cabo para la elaboracion de los manuales de

funciones aungue definitivamente si son complementarios.

FASE |II: Elaboracion y aplicacion entrevistas para identificar los requerimientos

especificos para cada cargo, dirigidas alos jefes inmediatos.

Para dar cumplimiento a esta fase se elabord una entrevista semi-estructurada a los
encargados de las diferentes Areas o direcciones que componen a SEVICOL Ltda. En ella
se solicito informacion especifica para € Optimo desempefio en cada uno de los cargos
laborales relacionada con el Nivel de Formacién, Tiempo de Experiencia, Conocimientos
Técnicos, Habilidades, Niveles de autoridad y Criterios de desempefio que cumplan con

cualidades como observables y tangibles.

Sin embargo, es relevante resaltar que de igual manera se tomo en cuenta las
observaciones y sugerencias complementarias por parte de los mismos empleados, los
cuales alalarga son los que se desempefian en cada uno de sus cargos y por ende conocen

de ante mano caracteristicas especificas requeridas para el optimo desempefio en el cargo.

FASE |lIl: Definicion de los Perfiles de cargo al desarrollar las Matrices Metodol 6gicas,

precisando las competencias especificas de los cargos.

Teniendo en cuenta la informacién recopilada en la fase anterior, se procedié a
desarrollar una matriz metodol égica para cada cargo laboral, la cual contenia como fuente
de orientacion toda informacion relacionada con la mision del cargo, la formacion

académica, laexperiencialaboral, las competencias técnicas.
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Posteriormente se aimentd la relacion existente entre las &reas claves, sus
respectivas responsabilidades/funciones y los comportamientos exitosos que estas Ultimas
acarrean con € fin de determinar consecutivamente las competencias especificas, las
cuaes se originaron a comparar los comportamientos observados por parte de los
empleados de SEVICOL Ltda, y la relacion/similitud con los de Diccionario de
comportamientos que Martha Alles propone para cada una de las 160 competencias

planteadas por lamisma. (2004).

Por otra parte, esta informacién fue corroborada y aceptada por cada uno de los
directores de &ea, a quienes s les dio a conocer € anterior procedimiento y sus
respectivos resultados con €l fin de evitar al maximo errores y enriquecer las matrices con
informacion que pudiese no haberse tomado en cuenta, de igual manera en esta fase se
elaboré e Diccionario de Competencias General de SEVICOL Ltda.,, (Ver apéndice 30) de
tal manera que para cada cargo se definen cada una de las competencias que requiere. Asi
mismo se desarroll6 e Diccionario de Competencias (Ver apéndice 31) de tal manera que
todos los empleados mangjen e mismo concepto para cada competencia y por ende se

apropien de laimportancia de potenciar |as competencias propias.

Por ultimo, se esbozo toda la informacion recopilada tanto de las entrevistas a jefes
inmediatos como las competencias identificadas a partir de las matrices metodolégicas en
el documento Manual de Funciones y Perfil de cargo (Ver apéndice 32 a 59), através de
un formato claro, preciso y conciso que facilita en gran medida € acoplamiento de los
diferentes procesos de Gestién Humana tales como la seleccion, la capacitacion y gestion

de desempefio.

FASE IV: Revision de los perfiles de cargo por medio de Auditoria Interna, para verificar

s estos cumplen con los requerimientos de OSHAS 18001.

Una vez verificada la coherencia de la informacion contenida en los perfiles de
cargo, se procedié a presentar estos resultados ante la auditoria Interna de la Institucion,

llevada a cabo por € Director de Sistemas Integrados de Gestién, en la cual se revisaron,
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analizaron y aprobaron tres documentos bésicos: Matrices Metodol6gicas, Perfiles de cargo
y Diccionario de Competencias Institucional.

La auditoria se llevo a cabo con el objetivo de verificar el grado de cumplimiento de
los requisitos de de las Normas OSHAS 18001:2007 (4.4.1y 4.4.2), 1SO 9001:2000 (5.5.1
— 6.1 — 6.2.2) relacionadas con la competencia del persona de SEVICOL Ltda., para los

cargos administrativos de la oficina principal.

Finalmente, tras haber terminado la auditoria interna se concluyo que evidentemente
los perfiles de cargo cumplen con las exigencias de las normas, sin embrago se identifica
como objeto de mejora e aspecto de rendicion de cuentas y la autoridad de los cargos
administrativos, aspecto que posteriormente fue meorado y actuamente los perfiles
cuentan con esta informacion especifica, lo cual se certifica en documentos internos de la

Organizacion.

FASE V: Sacializacién de los perfiles de cargo de los empleados de SEVICOL Ltda

La socializacion de la eaboracion de los perfiles de cargo inicié con la intervencion
ante el comité administrativo con el fin de dar a conocer los acances del proyecto de
pasantia a nivel general, a finalizar se avalo la documentacion entregada (Ver apéndice
60)

El desarrollo del proyecto de pasantia finalizo con la socidizacion de los perfiles de
cargo, lacual se llevo a cabo de manera personal en los respectivos puestos de trabajo con
el fin de aclarar dudas e inquietudes, dgando como vaor agregado recomendaciones para
potenciar las caracteristicas del perfil de cargo respectivo y € respectivo Manual de
Funciones y Perfil de cargo (Ver apéndice 61).
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RESULTADOS

El Modelo de Gestién por Competencias a ser un método de administracién de
capital humano permite alcanzar € desarrollo organizacional a tener en cuenta
primordialmente que € desarrollo de las personas en su entorno laboral influye
proporcionalmente sobre e fortalecimiento de la organizacion. El desarrollo
organizacional se logray se consolida através de las afectaciones del modelo a la cultura
de SEVICOL Ltda., ya que esto se observa en e esfuerzo de la ata direccion por
incrementar y optimizar el desempefio a través de la elaboracion de los perfiles de cargo 1o
cual se desarrollo, dandole especial importancia al aprendizaje organizacional, con € fin de
disminuir la resistencia ad cambio en cuanto a nuevo modelo de direccion, logrando con
esto afectar la cultura de la empresa a difundir dos pensamientos, primero se relaciona con
gue la efectividad va de la mano con las competencias laborales y segundo, que para lograr
esto es necesario modificar, desarrollar y adquirir comportamientos que conlleven a éxito
laboral.

La transformacion de la cultura de SEVICOL Ltda., permitié desarrollar la primera
fase del proyecto, la cual se referia a proceso de reconocimiento de la estructura
organizacional en la cua se logré identificar claramente los niveles de jerarquia, filosofia
Institucional, cargos que la componen y conocimiento de la planta de personal, a través de
este proceso se brindd como valor agregado la identificacion de cargos que anteriormente
no habian sido tomados en cuenta a pesar de tener presencia de puestos relacionados dentro
de la planta, estos cambios surgieron después de un andlisis de sus responsabilidades y
comportamientos se identificé que evidentemente se requeria la inclusién de los cargos
dentro del organigrama institucional y con ellos los respectivos manuales de funciones y
perfiles de cargo, estos cargos son: Auxiliar de Transportes, Auxiliar de Saud

Ocupacional, Auxiliar de Coordinacion de Servicios, Archivo y Supervisor Nacional.

Posteriormente, se elaboraron y entregaron las 28 Matrices MetodolGgicas para
establecer las competencias especificas, abarcando completamente el andlisis funcional de
las &eas de especidizacion de la ingtitucion: Gerencia General, Subgerencia y calidad,

Direccion de Capacitacion, Direccion de Gestion Humana, Direccién de Operaciones,
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Direccion Administrativa y Financiera, Direccion de Proyectos y Licitaciones y Direccion
CAl.

Asimismo, se Entrego a la organizacion dos Diccionarios, e primero es €l
Diccionario generd de competencias especificas de SEVICOL Ltda, en € cua se
despliega la explicacion de cada competencia requerida en cada uno de los cargos laborales
de la organizacion, e segundo diccionario hace referencia a un barrido de todas las
competencias en orden alfabético, con € fin de que todo e personal mange las mismas
definicion y esto de una u otra forma reafirme los cambios adquiridos en la cultura a partir
del Modelo de Competencias; es importante resaltar que en los diccionarios anteriormente
mencionados se plasman tanto las 3 competencias organizacionales como las 15
competencias especificas por cargo laboral, las cuales se lograron como producto de la

elaboracion de los perfiles de cargo.

Una vez terminada la elaboracion de los 28 perfiles de cargo, se sustenté ante una
auditoria interna de OSHAS 18001 y consecutivamente se entregd como resultado la acta
final de aprobacion por parte del auditor (Ver apéndice 62), la cua contiene la verificacion
de que tanto e proceso de eaboracion de los perfiles de cargo como la informacion
recopilada en ellos, cumplen con los requerimientos de las normas OSHAS 18001:2007 e
ISO 9001:2000; asimismo, en este documento de validacion se identificd una faencia
relacionada con la rendicién de cuentas y el manejo de supervision y/o autoridad, este
aspecto fue posteriormente incluido en e documento de manuales de funciones y perfiles
de cargo con d fin de dar mejora y solucion a la no-conformidad; de igual manera este
proceso rétifico fortalezas, observaciones y oportunidades de mejora, debido a que estos
aspectos determinados en € documento de la auditora interna coincidian con los diferentes
planteamientos del procedimiento para llevar a cabo este proyecto en cuanto a la
sociadlizacion ante e Comité administrativo y en cuanto a la necesidad de recomendar o

sugerir € enriquecimiento del organigrama de SEVICOL Ltda.

Posteriormente, una vez aceptada la informacion por parte ded comité
administrativo, se procedio a socializar los perfiles de cargo puesto por puesto, debido a
gue se pretendia brindar un mayor acercamiento a la nueva herramienta y que fuera de

manera especifica tal y como lo manifiesta en si el perfil de cargo. En este proceso se
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comprobd una notoria disminucion en las actitudes de desinterés, apatia e intolerancia al

cambio, observadas al iniciar este proceso, debido a que en esta oportunidad se observo
interés por parte de todos los empleados en profundizar las ventgjas de esta herramienta
para su cargo, interés por conocer las competencias especificas y la manera como €llos

mismos podrian ir desarrollandolas o potenciando.

Finamente, es importante resaltar tres grandes porcentajes relacionados con los
productos de la pasantia en cuanto a las etapas del Modelo de competencias se refiere: en
primera medida la entrega de los 28 Perfiles de cargos requeridos inicialmente cuentan con
aprobacién tanto del comité administrativo como de la planta de personal y por ende con la
aprobacién de la direccion de calidad para implementar dicha documentacién en € sistema
de Calidad de la Organizacién a partir de lafecha, con lo cual se podria decir se acanzé un
100% de la fase inicia, pues se evidencia que toda la poblacién trabgjadora adquirié la
cultura del Modelo de Competencias a través del aprendizgje bésico de este. Otro de los
productos a resatar es que se obtuvo & 100% de la segunda fase la cua se relaciona con la
definicién de las competencias organizacionales y especificas, las cuales como se relaciono
anteriormente se documentaron en los diccionarios por competencias de la organizacion y
estos, a su vez ya son conocidos por todo € personal administrativo. En cuanto a
cumplimiento de la tercera fase se puede decir que no se dio, debido a que la
implementacion total del modelo no estaba dentro del alcance del proyecto; sin embargo s
se logré una afectacion en la cultura organizaciona, a través de la importancia que
evidenciaron los empleados y en especia los directivos, de los beneficios que trae a la
Institucion e nuevo modelo de Administracion de personal; asi como también, de
continuar con la adaptacion de los procesos béasicos de la gestion del talento humano bajo
el modelo de Competencias; teniendo en cuenta el trabajo actual concerniente alarevision
y elaboracion de los Manuales de Funciones y Perfiles de Cargos realizados en el proceso

de pasantia.
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DISCUSION

Sin lugar a dudas, son muchas las ventgjas del Modelo de gestion por competencias
una de €ellas es que permite atraer € personal més indicado para suplir un cargo en la
organizacion, ademés ofrece conocimientos objetivos del desempefio de los empleados
permitiendo conservar a los mas competentes; de igual manera se observa otra ventaja
competitiva a implementar este Modelo y es la efectividad y coherencia de los planes de
desarrollo de las competencias del capital humano a lograr establecer los aspectos
anteriores, se genera competitividad, éxito y valor agregado a las organizaciones,

consiguiendo con esto el tan anhelado Desarrollo Organizacional.

Igualmente, otra de las ventajas son las innumerables mejoras que aporta € Modelo
de Gestién por Competencias a la administracion de Gestion Humana a comparacion del
modelo tradicional basado en los Rasgos de Personalidad, debido a que posibilita un
lenguaje comiin y objetivo que todo € persona conoce y aplica, contribuyendo a generar
mayor rendimiento de cdidad; asimismo, este lenguge objetivo manifiesto en
comportamientos sobresalientes orienta en gran medida todos los proceso de recursos
humanos generando competitividad, tal y como lo plantea McCldland (1973), esto se
observa especificamente en SEVICOL Ltda., en donde tras haber realizado la respectiva
fase de sensibilizacion la planta de personal conoce las ventgjas y beneficios que trae la
implementacién del Modelo y dan especial importancia al adquisicion, desarrollo y
potenciacién que conllevan a un desempefio laboral exitoso a través del aprendizaje que
contribuyd a conocer no solo lo basico del Modelo sino también los procedimientos y los

resultados finales contribuyendo con la motivacién del persondl.

Asimismo, es importante mencionar que se corroboré 1o planteado por Alles
(2003), quien considera que la importancia del Modelo por competencias no solo se
visualiza en € desarrollo Organizacional, sino también en € desarrollo humano, lo cual se
reconoce en la satisfaccion laboral de los empleados a desarrollar y potenciar las aptitudes
especificas ddl cargo, y aln més a presentarse la posibilidad de que estas sean incluidas
en planes de intervencion dentro del programa de desarrollo y capacitacion, dando posibles
soluciones y mejoras a las necesidades especificas de los empleados de las organizaciones,

teniendo en cuenta lo anterior, se evidencia en SEVCIOL Ltda., € compromiso de la alta
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gerencia por no solo obtener mayor crecimiento y fortalecimiento organizaciona sino que
también manifiesta y visualiza desde ya un mayor compromiso para los espacios de

desarrollo de las competencias especificas de |os cargos administrativos.

Continuando con la importancia de la fase de sensibilizacién, es importante recalcar
gue esta fase es la fortadeza del éxito del modelo (Morales 2008), tal y como se evidencio
en SEVICOL Ltda., debido a que en esta fase se debe concienciar atodo € personal de la
importancia de su cooperacion y de las ventajas del Modelo, con lo cual en la organizacion
se observo que se evitan ma entendidos, desperdicio de tiempo, y malestares 0
incomodidades, de igual manera la solidez de esta fase, contribuye a la aceptacion vy
facilidad de la contribucion de informacion requerida para llevar a cabo las fases

posteriores del Modelo por Competencias

Ahora hien, esta etapa de sensibilizacion permite en gran medida el éxito de la
elaboracion de los Manuales de Funciones y Perfiles de cargo, ta y como sucedid en
SEVICOL Ltda, debido a que se contd con e apoyo eficaz de todos los empleados
evitando percepciones de discriminacion y aislamiento, en parte porque fue tomado en
cuenta lo planteado por Tyson & York (1989) con quienes se concuerda que e éxito
fundamental de los perfiles de cargo radica en € proceso objetivo de focalizar las
especificaciones del cargo y no en las cudidades y/o defectos de la persona que
actualmente esta desempefidndose en él, teoria similar propone Alles (2005), ya que se
coincide en que se debe complementar la descripcion de comportamientos exitosos para
cada competencia especifica con las expectativas de los jefes inmediatos quienes son los
que directamente observan fortalezas y falencias de los cargos a su mando, lo cua ratifica
gue selogra tener mas claridad en los aspectos a evaluar en nuevos candidatos atrayendo
a personal caificado para e cargo, estos referentes se tomaron en cuenta en la
organizacion y es evidente la necesidad de trabajar en equipo interdisciplinario logrando

abarcar en gran medida aspectos a detallar en el documento interno de la Organizacion.

Teniendo en cuenta lo anterior, es relevante registrar que existen hoy dia
proliferacion y ma uso de los méodos para la identificacion de las competencias
especificas de los perfiles de cargo, a pesar de esto se considera que el método més

acertado y en e caso en particular para SEVICOL Ltda., es €l expuesto por Saracho
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(2005), d unificar la observacion directa en e entorno laboral y los cuestionarios a los
empelados y sus respectivos jefes inmediatos; con lo cual se demuestra que este proceso
permite enriquecer la informacidon de varias partes degjando de lado subjetividades,
preferencias y/o diferencias entre los empleados; sin embargo, ante este método mixto se
observé una desventaja en cuestién de tiempo, debido a que es demasiado extenso en
cuanto a la informacién a mangjar y esto se complica en aquellas empresas que cuentan

con un alto nimero de cargos en su estructura organizativa.

Evidentemente, € modelo de Gestién por Competencias trae muchas ventgas
competitivas a las organizaciones, debido a que implica una mayor cohesién entre los
procesos de recursos humanos, potenciando este aspecto el cual se considera primordial en
el Optimo funcionamiento de las empresas, debido a que son €l pilar de los procesos de
productividad y por ende son e pilar de la consecucion de las metas organizacionales,
debido a que s bien es cierto que muchas ingtituciones han generado interés en la
implementacién del Modelo por Competencias, es también cierto que un porcentaje muy
reducido de empresas a Nivel nacional han logrado su correcta y satisfactoria aplicacion, 1o
cua conlleva a que las empresas que adoptan este enfoque mejoran satisfactoriamente la

calidad de sus estrategias competitivas.

Finalmente, todas las organizaciones sin importar su tamafio o su objetivo socia se
deben interesar por el establecimiento de las competencias laborales, con d fin de lograr
esar a la vanguardia y responder eficazmente ante el mundo globalizado, logrando
desarrollar una herramienta indispensable para € desarrollo organizacional, debido a que
con la adopcion del Enfoque por competencias se incrementa no solo la calidad de los
servicios y/o productos prestados sino también la productividad y competitividad de la

empresa, logrando un mayor acance socia y por ende reconocimiento en el mercado.
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CONCLUSIONES

Es indiscutible e interés que manifiestan tener las empresas colombianas por
conocer e implementar el Modelo de Gestién por Competencias, con d fin de incrementar
el nive de productividad y competitividad ante las empresas de similar objetivo socid; sin
embargo, es indiscutible que es demasiado ambicioso llevar a cabo esta implementacion
debido a que se requiere de tiempo medido en afios, aspecto que causa mucha controversia
hoy dia, puesto que la cultura colombiana tiene a exigir los cambios organizacionales de

forma inmediata.

De igua manera se comprueba que otra de las dificultades del Modelo de
Competencias en e contexto Colombiano es la ausencia de personal calificado para la
implementacién de dicho Moddo, teniendo en cuenta que la conceptuaizacién recopilada
acerca del tema en su mayoria se ha dado a nivel Internacional y en Multinacionales,
contextos que presentan grandes diferencias con la formacion de las organizaciones
nacionales y por ende exige en mayor grado la adecuacion de los instrumentos vy
procedimientos a la poblacién especifica, ademéds se requiere que el modelo sea
implementado por profesionales con formacion en competencias en €l area laboral, lo cua
en algunas empresas Colombianas no se cumple y se observa por € contrario que los
Manuales de Funciones y perfiles de cargo son levantados por personas con nula formacion

en competencias y por ende tiene brechas en e éxito del modelo.

Ahora bien, es incuestionable que otra de las falencias para la O6ptima
implementacion del Modelo de Competencias es la falta de compromiso por parte de la
Alta Direccidn, debido posiblemente a que inician con mucho esmero pero en e transcurso
tedioso de la implementacion se presentan nuevas prioridades que hacen que se desvie la
atencion y el compromiso, lo cua hay que aclarar y resaltar que no es lo que se presenta en
SEVICOL Ltda, teniendo en cuenta que se mantiene latente la importancia del Modelo y

por lo tanto se mantiene vigente € apoyo ala continuidad del proyecto.

Por otra parte, se reconoce que en gran porcentaje del éxito dd Modelo por
competencias radica en el cambio de la cultural Organizacional através del aprendizaje de

toda la planta de personal acerca del modelo, debido a que se requiere el apoyo y la
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colaboracion de todas las personas para obtener informacién veridicay eficaz parallevar a
cabo los procedimientos implicitos en la implementacion del Modelo, este aspecto se
evidencio en la poblacion de SEVICOL Ltda., aunque es indiscutible negar que € cambio
en la cultura es algo dificil de lograr pero de esto depende béasicamente |as posteriores fases
del Modelo de Competencias.

En conclusion, implementar el Modelo de Gestion por competencias es de gran
apoyo para cuaquier Organizacion siempre y cuando se tenga claro que es necesario
actualizarlo a medida de que la organizacion genere un crecimiento, debido a que estos
procesos internos son exigentes y para nada estéticos, lo cual infiere que su fortalecimiento
depende de la prioridad que se le dé a seguimiento de este, manteniendo la filosofia del
alineamiento entre e desarrollo humano (entorno laboral) y e desarollo de la
Organizacién con lo cua se logra evidentemente un mayor posicionamiento ante la
competencia del mercado; esto se andiza directamente a través de la experiencia
académica y laboral en SEVICOL Ltda, teniendo en cuenta que esta empresa a partir del
momento genera un mayor grado de competitividad ante las demas empresas de seguridad
al buscar implementar ahora el modelo por competencias el cua busca en si optimizar €l

desempefio de los empleados y por ende de la organizacion.
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SUGERENCIAS Y RECOMENDACIONES

SEVICOL Ltda., es una empresa que se consolida constantemente como ente de
alto crecimiento, desarrollo y posicionamiento organizacional, gracias a interés que
manifiesta por innovar e implementar procesos internos que potencidicen e capital
humano, quienes son los que conllevan a éxito competitivo de la ingtitucién; sin embargo

existen algunas consideraciones atener en cuenta:

El proceso a seguir antes de la implementaciéon como tal del Modelo es €
establecimiento de los niveles de cada una de las competencias especificas identificadas en
esta primera fase, debido a que en varios cargos se repiten competencias pero e desarrollo
requerido para € éxito de cada una de ellas, va desde el nivel nulo hasta @ nivel experto (4

u 5 niveles méximo), todo depende del dominio de la competencia requerido para el cargo.

El Modelo de Gestién por competencias es un método de Administracion de
personal extenso y requiere dedicacion, tiempo, personal cdificado y recursos econdmicos
que permitan su efectiva implementacion es por esto que se recomiendo darle Continuidad
alaimplementacion del Modelo a través de la Alineacion de los demas procesos |levados a
Cabo en d departamento de Gestion Humana de SEVICOL Ltda, lo cua requiere
adaptacion y mejora de los procesos de reclutamiento, seleccion de personal, capacitacion

y entrenamiento, y Gestion del Desempefio.

Andogamente, se sugiere a SEVICOL Ltda., apropiarse y aerrarse con mayor
medida a los perfiles de cargo en € momento de seleccionar el personal de la empresa,
debido a que al sdtarse esta fase se pueden visudizar dificultades en la calidad del
desempefio del empleado, lo cual conlleva a la presencia de desventgjas en la parte
corporativa tades como: mayores costos e incremento de rotacion de personal en poco
tiempo generando malestares en el clima labora e inconvenientes y atrasos en procesos

especificos del cargo.

Una vez se haya llevado a cabo la implementacion en a menos € proceso de

seleccién se realice una medicion de las competencias especificas y organizacionales con
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el fin de identificar la eficiencia y eficacia de ellas en la mejora continua de la
organizacion, 1o cual a su vez podria esta sustentado y soportado por € desarrollo y calculo
de los indicadores de gestion que correspondan a la medicion del desarrollo de las
competencias y su relacion directa con los resultados obtenidos en la Gestién de

Desempefio.

Para |a continuidad de la implementacion del Modelo de competencias, es relevante
hacer hincapié en la persistencia del apoyo de la alta direccién por llevar a cabo este
Modelo a pesar del tiempo y e dinero que este implica, lo cud indica que se requiere
gestionar con mayor precision y objetividad aquellos procedimientos posteriores a la etapa
de definicién de competencias especificas debido a que la eficacia de ellos se observaran a
mediano plazo. Igualmente € compromiso gerencial abarca la capacidad de hacer
comprometer a las personas implicadas en la consecucién y cumplimiento de objetivos y
metas claras establecidas por y para el Modelo, lo cua se logra a hablar tras e mismo
lenguagje, es decir que todo el personal conozca y apoyen tanto € Modelo como los
procedimientos y afectaciones que este implica, 1o cua permite observar las grandes
implicaciones que tiene € modelo en la cultura Organizacional, o cual siempre debe estar

enlamiradelaAlta Gerencia

Es de igualmente importante tener en cuenta que en gran parte del éxito del
Modelo de Competencias radica en € compromiso de la organizacion por contar con €l
personal calificado para ello, debido a que para alcanzar la eficacia de la implementacion
se requiere de educacion y formacion especifica en competencias dirigidas o enfocadas a
entorno laboral con € fin de optimizar  desempefio de los cargos laborales y ademés es
preferible que el profesional encargado de la direccion del Modelo este enfocado en el &rea
de Ciencias Humanas, debido a que las bases fundamentales de este son los
comportamientos y por ende estos deben ser observados, evaluados y medidos por

profesionales que tengan formacion en la misma area.

Asimismo, para € éxito de la implementacion del Modelo por competencias es
necesario enriquecer la infraestructura en cuanto a aspectos relacionados a este y que una u
otra forma serd necesarios en las modificaciones de los procesos de Gestién Humana estos

aspectos son: referentes conceptuales, persona calificado y baterias de evaluacion que
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estén encaminadas a apreciar efectivamente las competencias en el personal de SEVICOL
Ltda

Adicionamente, sin duda alguna SEVICOL Ltda, es una organizacion de
reconocimiento Nacional, por ende seria necesario difundir y unificar los formatos de
elaboracion de Manuales de Funciones y Perfil de cargo en todas las Agencias de la
Organizacién, con el fin de que a hablar del Modelo de Gestion por competencias este se
complemente en € personal anivel nacional y no se sesgue a simplemente e personal de la
sede Principal ubicada en la ciudad de Bucaramanga, de tal manera que se contribuya a la
elaboracion de un procedimiento por escrito unificado que sea Gtil a e momento de
sustentar y soportar cada uno de los cargos tanto de sus funciones como de aguella

informacion especifica que determina en gran medida el desempefio exitoso del mismo.

Por otra parte, es de gran importancia que SEVICOL Ltda., tenga en cuenta que al
igual que otros procesos organizacionales el Modelo por competencias requiere la
actualizacion permanente de los Manuales de Funciones y Perfiles de Cargo debido a que
los cargos laborades no son estaticos y por ende estdn sometidos a cambios
organizacionales tales como cambio de jerarquia, cambio de nombre de cargo, cambio de
departamento, incremento o disminuciéon de funciones, estos cambios estan
correlacionados directamente tanto con las competencias especificas como con los

comportamientos exitosos a observar dentro de la gestion de desempefio.

Teniendo en cuenta lo anterior se recomienda a la organizacion actualizar
permanentemente e organigrama ingtitucional, debido a que esto posiblemente este
relacionado con la ausencia de Manuales de Funciones y Perfiles de cargo de cargos
laborales vigentes y presentes actud mente en la planta de personal. Lo cual conlleva a otra
recomendacion y es que es evidentemente necesario levantar los Manuales de Funciones y
Perfil de cargo de los cargos que aun no cuentan con este documento tales como: Auxiliar
de Salud Ocupacional, Asistente de Coordinacion de Servicios, Archivo, Supervisor

Nacional y Practicante de Ingenieria Ambiental.

Finalmente, es importante que la SEVICOL Ltda., continle generando espacios de

crecimiento profesional para estudiantes en formacion tanto de psicologia como de otras
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profesiones, pues de esta manera se contribuye a enriquecer y fortalecer e desarrollo de

proyectos que se han implementado y creado para el beneficio de la organizacion.
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