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Resumen

Esta investigacion propone un disefio de perfil de cargos por competencias para el
Departamento de Desarrollo Econémico Local (DEL) perteneciente a la Municipalidad de
San Pedro de la Paz, ubicada en la comuna de San Pedro de la Paz, Region del Biobio, que
estd encargada de apoyar todas aquellas iniciativas y/o actividades de emprendimiento, y
promover el desarrollo econdmico de la comuna. Es un departamento que ain no conoce
este modelo de gestion, no ha implementado las competencias genéricas ni las
competencias especificas, no ha desarrollado perfiles de cargo, y sus procesos de seleccién

y reclutamiento se realizan sin mayores evaluaciones o entrevistas para cada solicitante.

Departamento de Desarrollo Econdmico Local (DEL), es un departamento que se esfuerza
con el proposito de mejorar la calidad de vida de los habitantes, mediante el fortalecimiento
de la economia local, apoyo permanente a los microempresarios y a la poblacion
emprendedora e innovadora de la comuna de San Pedro de la Paz. Por lo que proponemos
disefiar un modelo de Gestion por Competencias, que permita que las personas asignadas
en cada puesto de trabajo sean las mas iddneas para su funcion.

Para lograr los objetivos, se inicid con el estudio de la informacién entregada por
Departamento de Desarrollo Economico Local (DEL), sucesivamente se recolectd la
informacion de la Municipalidad y de aquellas personas pertenecientes a cada cargo del
Departamento de Desarrollo Econdmico Local, de acuerdo a las labores que realizan dentro
del puesto de trabajo. Esto fue corroborado y verificado con el Jefe de Departamento de

Desarrollo Econémico Local (DEL).

De esta etapa se obtuvo la descripcion de cargos de los puestos en el departamento y las
competencias cardinales en la organizacion. Luego de esto se confeccionaron los
formularios de perfil de cada cargo, para después ser proporcionado a los trabajadores,
dicho perfil contaba con la identificacion del cargo, objetivos principales,

responsabilidades, entre otras descripciones del puesto, y aquellas competencias especificas
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con su definicién que a nuestro juicio contrastaban con las caracteristicas de la descripcion
de cargo. Dicho perfil de cargo fue analizado por cada empleado correspondiente, que
luego nos comento la concordancia y sugerencias de cada competencia especifica con el
cargo en el grado que era necesario. Logrando obtener como resultado el perfil ideal por
competencias para cada uno de los puestos de trabajo.

Dado lo anterior se facilita el trabajo para que el departamento pueda realizar con mayor
eficiencia y formalidad el proceso de seleccién y reclutamiento. Una vez realizada nuestra
labor acudimos al Jefe de Departamento de Desarrollo Econémico Local (DEL) para darle

a conocer nuestro trabajo, quien nos dio la validez de nuestro estudio.



INDICE

L= To [T 4 T[] 0 0K TSSOSO R PRSPPI 2
(R OCTS]] 1=T  ITTT 3
INTRODUGCCION . ..ottt ettt ettt et et et et et et et et et et et et et et et e e et et et et et et et et et et et et et et et et et aeeeaeaeaens 7

CAPITULO 1: DEFINICION DEL PROBLEMA, OBJETIVOS Y JUSTIFICACION DEL

PROYECTO ettt ettt etttk e a e b e et e ekt e £ A b e e b e e e a bt e eh bt ekt e e R b e et e e esb e e abeeanbeenbeesnneens 9
1.1 Problema de INVESLIJACION .........eccuiiieieeie ettt e st et e e st e s te et e s aeesbeeseesneesteentesneesaeeneas 9
1.2 ODJETIVO GENETAL.....ceeieeeeee bbbttt e bbbt b bttt et n ettt ne e 10
1.3 ODJEtiVOS BSPECITICOS .. vecvviivieiir ettt ettt e e e s be et e s ae e sbeeseesteesteenteaaeesaaenresreeans 10
1.4 JUSEITICACION ...t b bbb et r ettt n ettt n et ren e 10
1.5 Viabilidad de 12 INVESTIGACION.......c.oiiiiiiiiee ettt bbb 11

CAPITULO 2: MARCO TEORICO .....cviieeeieeiieteseeeeteete sttt senssses s nss s ssnannen 12
2.1.- EI ConCepto d& COMPELENCIA ....c.vviveiiierieieiteite sttt sttt sb e bbbttt b b 12
2.1.1 DefiniCion de COMPELENCIA.........cuiiveeiiitiecie ettt be et e e sreesteesaesaeesaeessesteereennens 12
2.1.2.- Modelos para determinar 1as COMPELENCIAS .........ccveeerieeieiieieese e ste e e sre e sre e e e e e eneens 16
2.1.3.- Componentes de 18S COMPELENCIAS .........coveruiriiriirieieei ettt nesr b b nre s 18
2.1.4.- Caracteristicas de 1as COMPELENCIAS..........cciveiieiieieiie e e et e e e e ste e raeste e e e sre e e sreesreeneeas 21
2.1.5. Clasificacion de 1aS COMPEIENCIAS. ......c.eiveiierieieie ettt sttt enenae e 26
2.2 Gestion de Recursos HUMaN0s Por COMPELENCIAS .......cveveierieiieriesieeieeieie e e sie e sresree e e seesseseessesnens 28
2.2.2 Ventajas del enfoque por competencias en la gestion de Recursos HUManNos............ccccvevevveieennnns 34
2.3 Etapas Bésicas para la Implementacion del Sistema de Gestion por Competencias ..........cccecvverereenens 37
2.4 Implementacion del modelo de Gestion por COMPELENCIAS .......c.covevveiieiierieeie e 43
2.5 Como aplicar Gestion por Competencias en cada proceso de Recursos HUMAaN0s ..........ccceeevvereannnns 45
2.6 Razones del uso de la Gestion por COMPELENCIAS ........ccveieeiieiieie et sre e st sre e 50



CAPITULO 3: MARCO EMPIRICO ...ttt o1

T80 I o To I [ LAY F=T T (o o o SR 51
3.2. Disef0 de 18 INVESLIGACION ........ciuiiiiieiieiieieieie ettt bbbttt sttt nne s 52

CAPITULO 4: ANTECEDENTES DE LA ORGANIZACION .......coooveiereeeeeeeeeeeseveeeesesie e, 52
4.1. Descripcion del Departamento de Desarrollo Econdmico Local (DEL) ........cccoccvevveviiieveececie e 52
4.2 Informacion estratégica de la Municipalidad de San Pedro de 1a Paz ............ccocooviiiiniiciincccne 56

CAPITULO 5: ANALISIS DE LOS RESULTADOS .......cooveiieeieiieesiieiesesissssesessssessesesssssssesse s seneneos 60
5.1 Competencias del Departamento de Desarrollo Econdmico Local (DEL) .........ccocevvvieiiineneneienciens 61

5.1.1 Definicion de las Competencias Transversales o Genéricas de Departamento Desarrollo

ECONOMICO LOCAL ... et e et et e e e e e e et e e e e e e e e e e et e e e e e e e e e eenaees 61

5.1.2 Definicion de las Competencias Especificas de Departamento Desarrollo Econdmico
[ Tor: LI = ) T TSR T SRR P PP 65

5.2.2 Perfiles de Cargo por competencias para el Departamento de Desarrollo Econémico

Local (DEL) de la Municipalidad de San Pedro de 1a Paz.............cccccveveiieieece i 101
OBSERVACIONES Y SUGERENCIAS ... oottt 139
CONGCLUSIONES. ...ttt ettt ettt b e e s s e e e b e e e ae e e be e e me e e beesrneesbeeanneenbeennneen 141
REFERENCIAS ..o ettt b ettt h et e e b e et e e sbb e e bt e s s beebeenraeenbeeanes 143
ANEXO ettt h et E e E e b £ R b £ R e e AR e e R e e eR bt e ke e e Rt e be e eRne e nneeenreereas 145
1.- Listado de Competencias Genéricas 0 Cardinales...........cccoovevveieiieiiere e 145
2.- Listado CompetenCias ESPECITICAS .......cveuiiieiiiriiiiiisieeie et 146
3.- Estilo de FOrmato Perfil de Cargo ..........oovoiuieiiiiiie ettt 149

4.- Lineamientos de Desarrollo y Objetivos Estratégicos de la Municipalidad de San Pedro de



INTRODUCCION

La persona mas que un recurso disponible para las actividades de una organizacion,
comprende una serie de caracteristicas distintivas que le permiten actuar en una situacion
particular poniendo a prueba ciertas habilidades, en un ambiente laboral determinado, y
relacionado con los valores que integran dicha empresa. El individuo comprende un factor
importante para la organizacion, pues, es aquella que permite la puesta en marcha y
realizacion de las diversas actividades a un nivel de calidad favorable para el logro de las
metas y la consecucion de objetivos de la compafiia. Es necesario tener una clasificacion de
las distintas competencias, con sus caracteristicas que implica cada una, y que funcionara
como un eje para poder determinar si el personal postulante a dicho cargo, cumple con los

requerimientos favorables para el desempefio en la organizacion.

Las competencias, son la construccion social de aprendizaje significativo y util para el
desempefio productivo en una situacion real de trabajo que se obtiene no sélo a través de la
institucion sino también mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones concretas
de trabajo. Actualmente existen nuevos retos en el mundo laboral que las organizaciones
deben enfrentar, lo que a su vez implica que las personas se desempefien con idoneidad y
apliquen sus conocimientos, habilidades y actitudes en entornos cambiantes, para asi
obtener ventajas competitivas. Desde esta perspectiva, la Gestion por Competencias se
plantea como un modelo que facilita que las organizaciones puedan conjugar las estrategias
de la empresa con los intereses de las personas frente a su desarrollo y mejoramiento
individual. La Gestion por Competencias se refiere a una metodologia que permite la
determinacion de competencias organizacionales, laborales e individuales. Esto con el fin
de mejorar los procesos operativos, administrativos y sobre todo ubicar la persona correcta

en el puesto de trabajo correcto.



El Departamento de Desarrollo Econdmico Local de la Municipalidad de San Pedro de la
Paz, tiene la necesidad de mejorar a través del modelo de Gestién por Competencias, ya
que es una herramienta que profundiza el desarrollo y al mismo tiempo ayuda a elevar a un

grado de excelencia las competencias de cada una de las personas de la organizacion.

Sin embargo, la unificacion de sistemas de gestion no impide el poder llevar a cabo la
gestion de las diferentes tareas y actividades diarias a concretar dentro de una organizacion
de forma innovadora, al contrario, quedan muchas actividades por realizar, decisiones por
tomar, tareas por desempefiar, planificaciones que disefiar para alcanzar objetivos y llegar a

ser la organizacion deseada a los niveles que el entorno exige.



CAPITULO 1: DEFINICION DEL PROBLEMA, OBJETIVOS Y JUSTIFICACION
DEL PROYECTO

1.1 Problema de investigacion

Se sabe que desde hace largo tiempo el capital humano es el mas importante dentro de una
organizacion, es por esta razon que se han dado cuenta de que una buena gestion del
recurso humano hace a las empresas mas eficientes, mas atractivas y, por sobre todo, méas
rentables. Pero, ¢(Cual es su verdadera importancia en la empresa? ;Qué funcion
desempefia en la consecucion de los objetivos empresariales? Hoy el capital humano es la
gran ventaja competitiva del mercado. Ante productos y servicios similares, la
diferenciacion esta dada por la gente que labora al interior de cada empresa. Es tan
importante gestionar los recursos humanos como los econémicos o materiales de la

empresa.

El objetivo y area de estudio del Proyecto se limita a la Departamento de Desarrollo
Econdmico Local (DEL) perteneciente a la Municipalidad de San Pedro de la Paz, cuya
problematica es el no poseer un modelo de Gestion por Competencias, proceso que
permitird identificar las capacidades de las personas requeridas en cada puesto de trabajo a
través de un perfil cuantificable y medible objetivamente, al no contar con este modelo
podemos decir que no esta gestionando sus recursos humanos de manera integral y efectiva
de acuerdo a las lineas estratégicas de la de la organizacion. Cuanto mayor esté integrado y
mas se aprovechen las cualidades de cada uno de los integrantes, mas competitiva sera la
institucion englobada en un mercado de constantes cambios. Asi ademas de incidir en el
desarrollo profesional de las personas, permite al directivo vincularse en la gestion de sus
recursos humanos, contribuye en que la toma de decisiones se realice de forma objetiva,

con criterios homogéneos y con mayor efectividad.



1.2 Objetivo general

Definir propuesta de disefio de un modelo de Gestion por Competencias, que permita
volver a definir los perfiles de los cargos del Departamento de Desarrollo Econdmico Local
(DEL) de la Municipalidad de San Pedro de la Paz, para reclutar, seleccionar y contratar al

personal idoneo con las competencias necesarias y requeridas por la institucion

1.3 Objetivos especificos

Analizar el concepto de gestion por competencia.

Indicar situacion actual del Departamento de Desarrollo Econdmico Local (DEL)
perteneciente a la Municipalidad de San Pedro de la Paz, con el fin de identificar y/o

actualizar las competencias necesarias para cada uno de sus cargos.

Definir los perfiles de cargo para el Departamento de Desarrollo Economico Local (DEL).

Proponer el modelo de Gestion por Competencias para el Departamento de Desarrollo
Econdmico Local (DEL) de la Municipalidad de San Pedro de la Paz.

1.4 Justificacion

El estudio permitird mejorar los conocimientos, habilidades y actitudes que favorecen el
correcto desempefio del trabajo y que la organizacion pretenda desarrollar o reconocer entre
sus empleados de cara a la consecucion de los objetivos empresariales. Esto nos ayuda a
obtener ventajas competitivas, mejorar la toma de decisiones y obtener una mayor

productividad, con el fin de obtener el éxito en la organizacion. Lo que estudiamos se
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pondra en préctica al momento en el que el Departamento Desarrollo Econémico Local
(DEL) de la Municipalidad de San Pedro de la Paz reciba la retroalimentacion de nuestra
investigacion y ponga en practica nuestros resultados obtenidos. Crearemos una nueva
perspectiva para el Departamento de Desarrollo Economico Local (DEL), debido a que le
proporcionaremos un modelo y proceso con el cual no cuentan, un modelo de gestion
integral de recursos humanos que, a través de las competencias, buscard la mejor
adaptacion entre la organizacion. Este método de investigacion servird de investigacion
para futuros estudios, debido a se utilizara como un modelo guia, y también servir como

base para los deméas departamentos de las municipalidades.

1.5 Viabilidad de la investigacion

La investigacion con la cual trabajamos requiere de recursos bibliograficos disponibles en
la Universidad del Biobio. Actualmente hemos obtenido informacion a través de libros y
tesis que nos han proporcionado informacidn basica sobre el tema abordado, con el fin de

darnos mayores conocimientos y claridad.

Para el estudio en cuestion, se ofrece con el acceso a la informacion, ya que esta se
encuentra disponible para el desarrollo de lo planteado en la misma organizacién a libre
disposicion. Este método de investigacion servird de investigacion para futuros estudios,
debido a que servird como modelo guia, y como base para los demés departamentos dentro
de la Municipalidad, tanto, como la Municipalidad misma de San Pedro de la Paz y

distintas municipalidades que deseen adoptar este modelo de Gestion por Competencias.
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CAPITULO 2: MARCO TEORICO

2.1.- El Concepto de Competencia

2.1.1 Definicion de Competencia

3% ¢

La palabra competencia deriva del latin compétere, “aspirar”, “ir al encuentro de”. De ahi
también deriva el verbo “competer”, “incumbir”, “pertenecer”, y el adjetivo “competente”,
aplicado, especialmente, a “quien se desenvuelve con eficacia en un determinado dominio

de la actividad humana”.

Dentro de las distintas definiciones que existen del concepto de competencias se destacan:
Segun el diccionario de La Real Academia Espafiola, del afio 2019, sefiala que competencia
es: “Pericia, aptitud o idoneidad para hacer algo o intervenir en un asunto determinado”.
Sin embargo, existen diversas definiciones para diferentes ambitos, debido a que el
concepto Competencia tiene una amplia gama de interpretaciones segun el area donde se

aplique.

El concepto de competencia tiene origen en trabajos de la psicologia industrial y
organizacional norteamericana de finales de la década de 1960 y principios de 1970.

Han sido muchos los autores que la han definido y entre ellos esta David McClelland
(1973), indico que el rendimiento de una persona no dependia Unicamente de los titulos que
poseia ni de sus resultados en test de inteligencia, sino que dependia mas de caracteristicas
propias y competencias. Richard Boyatzis (1982) definio las competencias como
“caracteristicas subyacentes en una persona que estan causalmente relacionadas con una
actuacion de éxito en un puesto de trabajo”. Con la definicion anterior concordaron
Spencer y Spencer (1993), que plantean que es una ‘“caracteristica subyacente de un
individuo que esta causalmente relacionada con un estandar de efectividad y/o desempefio
superior en un trabajo o situacion”. Caracteristica subyacente significa que la competencia
es una parte profunda de la personalidad y que puede predecir el comportamiento en una
amplia variedad de situaciones y desafios laborales. Causalmente relacionada significa que

la competencia origina o anticipa el comportamiento y el desempefio. El estandar de

12



efectividad se refiere a que la competencia predice quién hara algo bien y quien de manera

pobre, en relacion con un criterio especifico o un estandar definido con anterioridad.

En el &mbito laboral, Bunk (1994) plantea, en relacion con las definiciones anteriores, que
en Alemania “se considera que posee competencia profesional quien dispone de los
conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios 0 para ejercer una profesion, quien puede
resolver los problemas profesionales de una forma autonoma y flexible y quien esta

capacitado para colaborar en su entorno profesional y en la organizacion del trabajo”.

Levy-Leboyer (1997) las define como “repertorios de comportamientos que algunas
personas dominan mejor que otras, lo que las hace eficaces en una situacién determinada.
Estos comportamientos son observables en la realidad cotidiana del trabajo y en situaciones
de test. Ponen en préctica, de forma integrada, aptitudes, rasgos de personalidad y

conocimientos adquiridos”.

La consultora Ernst & Young (1998) la define como “la particularidad de una persona
referida a un desempefio superlativo de una labor determinada y que presenta la dualidad
sobre su posible adopcion o existencia congénita”. Mertens (1998) plantea, “la capacidad
demostrada por una persona para lograr un resultado, que puede o0 no convertirse en un
avance efectivo”.

Martha Alles (2006) especifica que son “Caracteristicas de personalidad devenidas en

comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo”.

Ahora bien, Spencer y Spencer (1993) llam6 a la competencia como caracteristica
subyacente, esto supone un concepto muy amplio al abarcar en él todos los aspectos que la
persona posee Yy pone al servicio del desarrollo de su comportamiento laboral.

Segln Arenas y Suarez (2008) las caracteristicas subyacentes de cada individuo resultan de

la suma de sus:

Capacidades cognitivas: Aptitudes, Rasgos de Personalidad

Tendencia de conducta: Actitudes, Conocimientos adquiridos (tedricos y précticos).
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Las Capacidades Cognitivas se pueden ver constituidas por:

e Aptitudes:

Hace referencia a las posibles variaciones entre individuos en los niveles similares de
dificultad de la tarea (o en medidas derivadas que se basan en tales niveles similares) en los
que, enfrentados en una clase de tareas, éstos rinden con éxito en cualquier ocasion dada en
la que las condiciones sean favorables. Las tareas implicadas en la definicion son aquellas
en las que un correcto o apropiado procesamiento de la informacion mental resulta critico
para el éxito del rendimiento. Las aptitudes no informan de los comportamientos que las
personas desarrollan en sus puestos de trabajo, sino de sus capacidades intelectuales.

e Rasgos de Personalidad:
Conjunto de condiciones no situacionales del comportamiento que posibilitan un
prondstico sobre como actuara cada individuo en una situacion dada. Implica un grado de
estabilidad temporal y transituacional moderado, asi como una contribucion temperamental

-genética que interactla con la situacion ambiental.

Los rasgos de personalidad son tendencias determinantes generalizadas y personalizadas,
modos consistentes y estables de la adaptacion de un sujeto a su ambiente. De esta manera,
son distintos de los estados y actividades que describen aquellos aspectos de la

personalidad que son temporales, breves y provocados por circunstancias externas.

Muchas veces los rasgos se estimulan en una situacion y no en otra. Un rasgo expresa lo
que una persona por lo general hace en la mayoria de las situaciones, no lo que hara en
alguna situacion. El concepto de rasgo es necesario para explicar la consistencia de la
conducta, mientras que reconocer la importancia de la situacion es necesario para explicar

la variabilidad de la conducta.

El concepto de rasgo supone que la conducta conserva algln patrén y regularidad con el

paso del tiempo y a través de las situaciones, se distinguen cinco tipos de rasgos:
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Rasgos de capacidad: Se relacionan con las habilidades y capacidades que permiten al

sujeto funcionar de manera efectiva. La inteligencia es un ejemplo de rasgo de capacidad.

Rasgos de temperamento: Se relacionan con la vida emocional de la persona y la cualidad
estilistica de la conducta.

Rasgos dinamicos: Se relacionan con las busquedas y la vida motivacional del sujeto, los

tipos de metas que son importantes para la persona.

Rasgos superficiales: Expresan conductas, que en un nivel superficial pueden parecer
unidas, pero en realidad no siempre aparecen y desaparecen (varian) juntas y no

necesariamente tienen una causa comun.

Rasgos fuente: Expresa una asociacion entre conductas que varian juntas para formar una
dimensién unitaria, independiente de la personalidad. Representan los bloques
constructores de la personalidad y se requieren procedimientos estadisticos de analisis

factorial para descubrirlos

Las tendencias de Conducta se pueden ver constituidas por:

Actitudes: disposicion psiquica y nerviosa, organizada por la experiencia, que ejerce una
influencia orientadora o dinamica sobre las reacciones del individuo frente a todos los
objetos y situaciones con los que esta relacionado. El conjunto de valores (personales e
interpersonales) que posee el sujeto determinara en gran medida sus actitudes.

Conocimientos: representaciones de hechos (incluidas generalizaciones y solucion de
problemas) y conceptos organizados para uso futuro. EI conocimiento incluye las destrezas
de saber como hacer uso efectivo de hechos. Cuando se organiza de manera apropiada,
permite transferir la experiencia del pasado al futuro, predecir y controlar los

acontecimientos e inventar nuevos futuros.
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Hay que distinguir dos tipos de conocimientos:

« El adquirido en la formacion tradicional: CONOCIMIENTO TEORICO.

« El adquirido por la experiencia profesional: CONOCIMIENTO PRACTICO.

La técnica adecuada para evaluar los conocimientos es a través de un andlisis exhaustivo

de: la formacion del sujeto, su experiencia profesional y las herramientas de evaluacion.

Se puede decir entonces, que las competencias son un conjunto de propiedades en
permanente modificacion que deben ser sometidas a la prueba de la resolucion de
problemas concretos en situaciones de trabajo que entrafian ciertos margenes de
incertidumbre y complejidad técnica, que no provienen de la aplicacion de un curriculum,

sino de un ejercicio de aplicacion de conocimientos en circunstancias criticas.

2.1.2.- Modelos para determinar las Competencias

Existen distintos modelos para determinar las competencias, de los cuales se abordaran los
tres mas utilizados. Sin embargo, cabe sefialar, que no existe un meétodo Unico para
identificar y analizar las competencias, ya que la implementacion de ésta dependeréa de cada
organizacion. Los Modelos existentes pueden ser clasificados en 3 clases: Modelo

Conductista, Modelo Constructivista y Modelo Funcionalista.

Modelo Conductista

Se centra en las personas con desempefio superior, es decir, se orienta hacia aquellos
trabajadores que hacen bien su labor y que sus resultados son los esperados por la empresa,

para determinar sus caracteristicas y sus competencias con la finalidad de definirles un
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puesto. En este tipo de analisis las competencias claves tienen una decisiva influencia en el
desarrollo del puesto de trabajo y en el funcionamiento de la organizacion, ya que buscan el

elemento central de la competencia. (Mertens, 1996).

Modelo Constructivista

Este modelo parte de las relaciones existentes entre los grupos, su entorno, la formacién y
el empleo. Para identificar y describir competencias se toma como referencia, tanto a las
personas como sus responsabilidades y objetivos laborales, como al entorno socio laboral
con el que se relacionan. La competencia se construye, no sélo a partir de la funcién que
emerge del mercado, sino que es la Unica que entrega una importancia a la persona, a sus
objetivos y posibilidades. Plantea que las competencias se desarrollan a través de
aprendizajes que se dan ante las disfunciones, incluyendo a la poblacion menos
competente.

Ademas parte de la premisa que la participacion de los individuos se da en la discusion y
comprension de los problemas, ya que esta resulta crucial para identificar disfunciones en

la organizacion y poder generar la norma estandar. (Mertens, 1996).

Modelo Funcional

El modelo Funcional hace hincapié en el desempefio ya que sostiene que una competencia
es una funcion, para este enfoque las empresas son entendidas como sistemas sociales
abiertos en constante interaccion con su entorno, pues su funcionamiento depende de sus
relaciones con el mercado, la tecnologia, las relaciones institucionales, y los fendbmenos
socioculturales, al mismo tiempo que la empresa como sistema integra diferentes

subsistemas interrelacionados funcionalmente.

Este modelo se basa en la medicion de resultados, para identificar el principal objetivo de la
organizacion y el area de ocupacion, es decir, parte de un objetivo principal, hasta llegar a

identificar la competencia. (Mertens, 1996)
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Tal como su nombre lo indica, este modelo tiene por objetivo establecer una relacion
estrecha y lo mas precisa posible, entre el desempefio individual y el desempefio
organizacional a nivel productivo. Parte del principio que establece es que un gran
resultado para ser alcanzado requiere de la realizaciéon de una gran cantidad de pequefios

desempefios individuales que aportan al desempefio general de la organizacion.

2.1.3.- Componentes de las Competencias

Las competencias se estructuran sobre la base de tres componentes fundamentales: el saber

actuar, el querer actuar y el poder actuar. (Le Boterf, 1996)

Saber Actuar: Se define como el conjunto de factores que definen la capacidad inherente
que tiene la persona para poder efectuar las acciones definidas por la organizacion. Esta
directamente relacionado con la preparacion técnica, sus estudios formales, el conocimiento
y el excelente manejo de sus recursos cognitivos puestos al servicio de sus
responsabilidades. Este elemento es el mayormente utilizado al momento de definir la
aptitud de una persona para un puesto especifico y que permite contextualizar el énfasis que

hacen muchas empresas en la capacitacion de su personal. (Le Boterf, 1996)

Querer Actuar: Es aquel componente que alude no solo al factor de motivacion de logro
intrinseco de la persona, sino también a la condicién mas subjetiva y situacional que hace
que el individuo decida efectivamente emprender una accion en concreto. Influyen
fuertemente la percepcién de sentido que tenga la accion para la persona, la imagen que se
ha formado de si misma respecto de su grado de efectividad, el reconocimiento por la

accion y la confianza que posea para lograr llevarla a efecto. (Le Boterf, 1996)

Poder Actuar: Las condiciones del contexto asi como los medios y recursos de los que

disponga el individuo, condicionan fuertemente la efectividad en el ejercicio de sus
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funciones. En muchas ocasiones la persona sabe como actuar y tiene el deseo de hacerlo,
pero las condiciones no existen para que realmente pueda efectuarla. (Le Boterf, 1996)

Tomando en cuenta lo anterior, siguiendo a los autores Pereda y Berrocal en su obra
“Formacion y Gestion del Conocimiento” (2001), afiaden dos componentes a su

investigacion, coincidiendo en tres.

Por lo que en su definicion de componentes de las competencias queda representado:

Saber: En este caso hace alusién que para poder llevar a cabo un comportamiento que
permita a un trabajador obtener resultados buenos o excelentes en su actividad laboral, lo
primero que dicho trabajador necesita tener son los conocimientos que exige su trabajo.
Estos pueden ser de caracter técnico (orientados a la realizacion de tareas) y de caracter
social (orientados a las relaciones interpersonales). La experiencia juega un papel esencial
como conocimiento adquirido a partir de percepciones y vivencias propias, generalmente

reiteradas.

Saber Hacer: Aqui los autores sefialan que no todas las personas que poseen los
conocimientos exigidos por un trabajo necesariamente lo realizan con la misma eficacia e
igual eficiencia. Por lo tanto, es necesario que dichos conocimientos sepan ser aplicados a
los problemas concretos que dia a dia se presentan en el trabajo. Es decir, es preciso que las
personas posean un conjunto de habilidades y/o destrezas. Estas pueden ser habilidades
técnicas, sociales, cognitivas, entre otras. Lo habitual es que estas distintas habilidades

interactien entre si.

Saber Estar: Aspecto relacionado con las actitudes y los intereses de las personas. No
resulta suficiente el poseer el conjunto de conocimientos, habilidades y/o destrezas exigidas
por el trabajo. ¢Por qué? La respuesta es sencilla: todos desarrollamos nuestra actividad
profesional dentro de una organizacion, la cual posee una cultura, normas de
comportamiento especificas y concretas diferentes entre una y otra. Por ello, es preciso que
los comportamientos del trabajador se adapten a esa cultura y a esas normas, tanto de la

organizacion en general como de su grupo en particular.
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Querer Hacer: A todo lo anterior expuesto, sigue siendo necesario el presente punto: la
motivacion. Es imprescindible que las personas estén motivadas para poder llevar a cabo
cualquier comportamiento voluntario, es decir, que la persona quiera o no realizar los
comportamientos propios de la Competencia. Son factores de caracter interno y/o externo a
la persona, que determinan que ésta se esfuerce o no por mostrar una Competencia.

Poder Hacer: Este aspecto no forma parte de las competencias, pero con su ausencia es
imposible que la persona pueda llevar a cabo los comportamientos exigidos por su trabajo.
El poder hacer se relaciona directamente con la disposicién de los medios y recursos que
exige la actividad y/o el medio ambiente influyente.

Poder
Hacer

Fuente: Componentes de las Competencias por Pereda y Berrocal (Gestién y
Formacion del Conocimiento, 2001)

Para estos 5 componentes de las competencias, se les pueden otorgar tres caracteristicas

importantes, asi como sefiala Garcia Saiz (2003):
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A.- La primera es que actlan conjuntamente sobre la conducta, es decir, que si bien estan
desarrollados de forma individual, no se pueden considerar de la misma forma al momento
de aplicarlos a cada comportamiento concreto.

B.- En segundo lugar, no son independientes entre si. Las variables presentan determinados

niveles de correlacién entre ellas.

C.- Finalmente, las interacciones que se producen entre las variables, no se conocen lo
suficiente como para poder hacer predicciones exactas y asi conocer su influencia sobre el

rendimiento.

Todos estos elementos en conjunto, nos llevan a la Competencia, al “hacer”, que resulta
observable para los demas y que permite establecer diferentes niveles de desempefio
(regular, bueno, excelente, malo, etc.) de las personas en su ambito personal y/o
profesional, ya sea durante la realizacion de las diversas tareas o en sus interacciones

sociales. Estos distintos elementos se pueden evaluar y mejorar.

2.1.4.- Caracteristicas de las Competencias

Spencer y Spencer en 1993 plantea que la Competencia “es una caracteristica subyacente
de un individuo que esta causalmente relacionada con un criterio de referencia efectivo y/o
un desempefio superior en un trabajo o situacion”.

En dicha obra publicada se pueden ver sefialadas las caracteristicas de las competencias
correspondiendo a cinco como las principales:

a) Motivacion: Los intereses que una persona considera o desea consistentemente. Las
motivaciones “dirigen, conllevan y seleccionan” el comportamiento hacia ciertas acciones u
objetivos y lo aleja de otros.

Ejemplo: las personas motivadas que desean éxito se establecen constantemente objetivos,
toman responsabilidad propia para alcanzarlos y utilizan retroalimentacion para

desempefarse mejor.
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b) Caracteristicas: Caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a situaciones o
informaciones. Ejemplo: tiempo de reaccion y buena vista son competencias fisicas para los

pilotos de combate.

c¢) Concepto propio o concepto de uno mismo: Las actitudes, valores o imagen propia de
una persona. Ejemplo: la confianza en si mismo, la seguridad de poder desempefiarse bien

en cualquier a situacion.

d) Conocimiento: La informacion que una persona posee sobre areas especificas. Ejemplo:

conocimiento de la anatomia de los nervios y masculos en el cuerpo humano.

e) Habilidad: La capacidad de desempefar cierta tarea fisica 0 mental. Ejemplo: la “mano”

de un dentista para arreglar una caries sin dafiar el nervio.

El autor Carlos Otafio (2002), en su investigacion sefiala que Spencer y Spencer desarrolla
la definicion planteada por Boyatzis y explica que “una caracteristica subyacente es aquel
rasgo del individuo que forma parte de su personalidad, por lo que es algo duradero en el
tiempo, esta caracteristica estd intimamente relacionada con un comportamiento
determinado”. De igual manera, afirma que existe una relacion causa-efecto entre la ya
mencionada caracteristica y el desempefio exitoso. Asi también, el autor expresa que las
competencias se pueden medir a través de un patron con el cual se pueden comparar o

determinar qué tan excelente es el desempefio o actuacion.

Siguiendo la evolucion del concepto, tenemos la definicidn planteada por Dalziel en el afio
1996, donde alcanza su maxima expresion. Dalziel sefiala lo siguiente: “las competencias
pueden consistir en motivos, rasgos de caracter, conceptos de uno mismo, actitudes o
valores, contenido de conocimientos o capacidades cognoscitivas o de conducta: cualquier
caracteristica individual que se pueda medir de un modo confiable; y que se pueda
demostrar que diferencia de una manera significativa a los trabajadores que mantienen un

desempefio excelente de los adecuados o de los trabajadores eficaces e ineficaces”.
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Dalziel plantea ciertos elementos que finalmente buscan integrar el concepto de
Competencia, es decir, ir mas alla y definir las caracteristicas que representan a este
término. Estos van desde lo méas oculto, profundo y practicamente inmodificable de una
persona: los motivos, rasgos de personalidad, conceptos personales, que por cierto son mas
dificiles de evaluar y desarrollar, pero son mas efectivos dentro de un proceso de seleccion;
hasta aquellos aspectos que son observables, relativamente superficiales, pueden ser

modificables y faciles de desarrollar, refiriéndose a los conocimientos y habilidades.

El Modelo Iceberg de las Competencias

TANGIBLES

* Los conocimientos y
habilidades son necesarios pero
no suficientes para garantizar
resultados superiores

« Mas féaciles de detectar,
desarrollar y evaluar.

Imagen de si mismo INTANGIBLES
Rasgos * Los comportamientos ligados a
las caracteristicas personales
son los que garantizan los
resultados superiores.

« Mas dificiles de detectar,
desarrollar y evaluar.

“Motivos

Elaborado por: SPENCER & SPENCER 1993

Modelo del Iceberg: Spencer & Spencer, influenciado por Dalziel, Murray y otros

A las habilidades y conocimientos se les Ilama Competencias Duras, mientras que a los

motivos, rol social y conocimiento de si mismo se les llama Competencias Blandas.

Spencer y Spencer sostiene una idea muy similar a la dada por Dalziel, donde sefiala que

los conocimientos, las destrezas y habilidades estdn mas en la superficie y son mas faciles
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de detectar, en cambio, las actitudes y valores, el concepto de uno mismo y los rasgos mas
profundos de personalidad, siguiendo el Modelo del Iceberg, estan debajo de la superficie y

por lo tanto, son mas dificiles de evaluar. Su representacion en la figura a continuacion:

Figura “Clasificacion de Competencias”

Clases de competencias segun la
dificultad de deteccion

Destrezas o habilidades

Conceptode ™
unomismo

f

Rasgosde
personalidad

Aptitudes

Aspectos valores Nucleodela
superficiales: personalidad:
Mas faciles de conocimientos mas dificil de

detectar detectar

Fuente: Spencer & Spencer

Clasificacion de competencias segun su dificultad de deteccién, Spencer y Spencer (2001)

Las Competencias son caracteristicas fundamentales de las personas, pues indican la
manera de comportarse o pensar que tienen lugar en varias situaciones y que perdura

durante un periodo de tiempo razonable.
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Segun Dalziel (1996) existen diferentes tipos de caracteristicas de las Competencias que

son las que conforman el modelo del Iceberg.

e Habilidades: Capacidades cognitivas o de conducta que posee el individuo, las cuales
pueden ser ocultas u observables. Es la capacidad intelectual o manual que tiene un
individuo para desarrollar una tarea mental o fisica.

e Contenido de Conocimientos: Son aquellos saberes adquiridos a lo largo del
transcurso de la vida, tanto técnico como interpersonal. Es la informacion que una
persona posee sobre un area de contenido especifico.

e Concepto de uno Mismo: Relacionado con la autoestima, con el cémo se valora a si
misma la persona y como se percibe. Se refleja en el comportamiento individual. Son
las fortalezas y debilidades de cada persona: concepto que una persona tiene de si
misma en funcién de su identidad, personalidad y valor.

e Rol Social: Es el papel que desempefia una persona ya sea en contexto social y/u
organizacional.

e Rasgos de Personalidad: Corresponden a las caracteristicas fisicas y respuestas dadas
a determinadas situaciones o informaciones. Los rasgos de personalidad, son rasgos de
caracter; a su vez, el caracter es el temperamento del individuo y éste esta influenciado
por la educacién y sociabilizacion de la persona. Esta caracteristica determina como la
persona se desenvolverd en una situacion determinada. Dalziel lo define como los
motivos en caracteristicas observables.

e Motivos: Hace alusion a lo que una persona piensa o desea y lo que la impulsa a la
accion. Por lo tanto, es la fuerza interna que orienta la conducta hacia un objetivo. Las
motivaciones conducen, dirigen y seleccionan comportamientos a través de
determinadas situaciones o metas. Esta caracteristica bajo lo sostenido por McClelland

puede estar orientado al logro, poder o afiliacion.
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2.1.5. Clasificacion de las Competencias

Producto de la dificultad que existe para dar una definicion clara y Unica acerca del
fendmeno que engloba el término Competencia, surgen diversas clasificaciones. La primera

a continuacion, corresponde a la sostenida por Spencer y Spencer (1993):

e Competencias de Umbral: Estas son las caracteristicas esenciales (usualmente
conocimiento o destrezas basicas, como por ejemplo la habilidad de la lectura) que
cualquiera en un trabajo requiere y necesita para ser minimamente eficaces, pero que
no distinguen a las personas con un desempefio superior de aquellas con un desempefio
promedio.

e Competencias Distintivas: Estos factores distinguen a una persona con un desempefio
superior de aquellas con un desempefio promedio. Por citar un ejemplo, la orientacién
hacia el logro expresada en el hecho de que un individuo se fije metas mas elevadas

que aquellas exigidas en primera instancia por la organizacion.

Esta misma categorizacion es compartida por los autores Dalziel, Cubeiro y Fernandez,
entre otros. Por otro lado, José Naranjo (1996), establece una clasificacion que contiene a

la anterior, agregando tres clases mas:

e Competencias Esenciales: Siendo aquellas necesarias para lograr una actuacion
promedio. Esta clase de competencias se asemeja a las Competencias de Umbral
mencionadas anteriormente.

e Competencias Diferenciadoras: Estas son aquellas referidas a discriminar la
actuacion laboral por encima del promedio establecido.

e Competencias Técnicas y/o Profesionales: Son aquellas referidas a las capacidades
entendidas por conocimientos o habilidades. Son los conocimientos y capacidades
cognitivas que presentan los individuos.

e Competencias Genéricas: Estas estan relacionadas con el conocimiento técnico v el

contenido del trabajo en si. Se relacionan directamente con el trabajo a desempefiar.
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e Competencias Organicas: Aquellas referidas para una compafia en especial,
construidas, ajustadas a requisitos y planes de accion de corporaciones. Se establecen

en funcién de la Vision y Mision de la Organizacién. (Naranjo, 1996)

Finalmente, Mertens en 1997 hace su propia categorizacion respecto a las Competencias

Laborales:

e Competencias Genéricas: son aquellas relacionadas con los comportamientos y
actitudes laborales propios de diferentes ambitos de produccién, como por ejemplo, la
capacidad para desarrollar trabajo en equipo, habilidad para realizar negociaciones,

etc.

e Competencias Especificas: aquellas relacionadas directamente con la ocupacién y no
son faciles de transferir a otros contextos laborales. Por citar un ejemplo, el manejo de
maquinaria especializada, la formulacion de proyectos de infraestructura, etc.

e Competencias Basicas: son aquellas que se adquieren en la formacion basica y

permiten el ingreso al trabajo. Ejemplo, la habilidad para la lectura y escritura.

Pereda y Berrocal (2001) categorizan a su vez las competencias especificas en dos grandes

grupos:

e Competencias Comunes: son aquellos conjuntos de competencias que estaran
presentes en distintos, o en todos, los perfiles de puestos de cada unidad funcional de
la organizacion y/o en todos los que ocupan un mismo nivel jerarquico en el
organigrama de la misma, aunque en cada uno de los puestos podran incluir distintos
comportamientos asociados. Las competencias comunes son muy similares a las
estratégicas, diferenciandose de ellas en que existiran puestos en la empresa que las
incluiran en su perfil y otros que no lo harén, en funcién de la unidad funcional a la
que pertenecen y/o del nivel que ocupen en el organigrama.

e Competencias Técnicas: Son aquellos comportamientos que se derivan de los
conocimientos técnicos que tendra que manejar el ocupante del puesto, en funcion del
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contenido del mismo; es decir, son aquellos comportamientos que se exigen disponer
de amplios y detallados conocimientos de las técnicas méas avanzadas en la profesion,

aplicandolos de forma eficaz y eficiente en los momentos adecuados.

2.2 Gestion de Recursos Humanos por Competencias

Una vez abordado el concepto de competencia, es el momento de analizar la gestion por
competencias de los Recursos Humanos. Domingo y Delgado expone cuales son los
principales motivos por los cuales resulta necesario hoy en dia adoptar un modelo de

gestion por competencias en Recursos Humanos:

- Alinea el aporte personal y colectivo de capital humano a las necesidades estratégicas
de la empresa.

- Administra la capacidad de agregar valor de las personas (activos de competencias),
para obtener el mejor desempefio en todos los procesos del sistema organizacional.

- Contribuye al desarrollo de una cultura organizacional enfocada a la gestion del
conocimiento.

- Introduce mejoras en los procesos de trabajo (costes de operacion e incremento del
valor agregado), por via del desarrollo de competencias en el personal.

- Incrementa la empleabilidad del trabajador.

- Orienta la inversion y los esfuerzos del adiestramiento y el desarrollo hacia las
necesidades de la empresa y las especificas de los puestos de trabajo.

- Aporta un elemento objetivo para la evaluacion y retribucion justa del desempefio
personal.

- Permite la seleccidon acertada de los talentos que requiere la organizacion, de acuerdo a
su estrategia de negocios y necesidades especificas.

- La gestion por competencias alinea la gestion de los Recursos Humanos a la estrategia

del negocio: aumenta su capacidad de respuesta ante nuevas exigencias del mercado.
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- Las competencias son las unidades de conocimiento que permiten operacionalizar la
administracion del capital humano.

- La administracion adecuada de los activos que suponen las competencias, asegura el
sostén de las ventajas competitivas de la empresa.

- Los puestos, cargos, roles o posiciones que se disefian partiendo de las competencias
que se requieren para que los procesos alcancen el maximo nivel de desempefio.

- EIl aporte de valor agregado via competencias, puede ser cuantificado incluso en
términos minoritarios.

- El modelo de competencias permite incorporar la vision de los directivos a la gestion
de los Recursos Humanos.

- Optimiza la administracion del capital humano, a través de las competencias como
unidades de conocimiento.

- Asegura las ventajas competitivas de la organizacion, por medio de la administracién

adecuada de los activos que suponen las competencias.

Por su parte, Dolan et. Al., en su libro “La gestion de los Recursos Humanos — Preparando
los profesionales para el siglo XXI”, sefiala que “mas que considerar la gestion de los
recursos humanos como un conjunto de actividades, lo adecuado es examinar las relaciones
sistémicas que existen entre ellas”. Para ello separa las condicionantes internas y externas

de la organizacion desde una perspectiva sistémica, del siguiente modo:
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Condiciones sistematicas internas y externas de la organizacion

Situacion Mivel de
Econdmica Competitividad
] . Cultura
Dlireccion
Recursos
Humanos
Tecnologia
Valores Estructura
Sociales y Mercado de
Legislacion Trabajo

Condiciones sistematicas internas y externas de la organizacién, Dolan et.

Condicionantes Internos:

Alta Direccion: Es quien toma la decision de la importancia del rol que jugara la gestion
de recursos humanos en la organizaciéon. Si la alta direccién minimiza el papel que tienen
las personas — en el &mbito de contribucion al éxito general de la organizacion — los
responsables de linea actuaran del mismo modo. Las competencias asignadas a los
departamentos de recursos humanos serian menos importantes y de bajo impacto, y, en
consecuencia, se llevaran a cabo sélo las actividades que son rutinarias, forjando asi, que
las funciones relacionadas con los recursos humanos no se planteen de forma proactiva,

sino de manera reactiva.

Cultura: Tiene un papel importante en el comportamiento de las personas y tiene gran
incidencia en como se gestionan. La cultura institucional representa el sistema de valores
de la organizacion. Esta en gran medida influida por la alta gerencia, que por intermedio de

ésta determina los valores y supuestos de la gente sobre la voluntad de trabajo, su ética y la
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forma que debieran ser tratados. La cultura representa un intangible dificultoso de medir,
pero explica el grado de discrecionalidad o empowerment, los criterios de promocién o
desarrollo, sistemas de orientacion a la retribucidn, compensacién y condiciones de trabajo,

entre otras funciones.

Tamarfo: Es importante desde una perspectiva de recursos humanos. Mientras una
organizacion sea mas grande, existe una tendencia a la formalizacion en la definicion de
procesos de gestion en general y los recursos humanos en particular. Esto es, que las
grandes empresas (u organizaciones) tienen méas claros los objetivos de la gestion de
recursos humanos, y dependiendo de la dispersién geogréfica de sus filiales, la gestion es
estandarizada para toda la compafiia. Muy distinto es el caso de las pequefias empresas, que
en muchos casos no tienen departamentos especializados de recursos humanos para su

gestion.

Tecnologia: La tecnologia hace referencia a los equipos y conocimientos utilizados para
producir bienes y prestar servicios. Dicha tecnologia determina desde un ambito productivo
el como y con qué se hace. Desde la tecnologia se puede definir una produccién por lote
(varios productos estandarizados o bien gran desarrollo tecnoldgico) o una produccion
artesanal (escasa tecnologia). Cabe sefialar que aungue una organizacion un gran desarrollo
tecnoldgico; esta debe ser programada y monitoreada por personas, y estas son el recurso

mas importante de la organizacion.

Estructura: La estructura organizacional segiin Dolan et al. es una “consecuencia de los
nuevos sistemas de producciéon” dado que cada vez son menos jerarquizadas porque la
organizacion del trabajo se efectla por procesos y por grupos o equipos de trabajo. De este
término podemos analizar el grado de dependencia y/o subordinacion del trabajo, mediante

un organigrama. Existen organizaciones con estructura vertical o estructura horizontal.
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Condicionantes Externos:

Economia y mercado del trabajo: Una economia fuerte tiende a tener bajos indices de
desempleo; rentas o nivel de salarios relativamente altos; el desarrollo y capital humano es
més calificado por lo que el proceso de reclutamiento resulta mas importante; las
organizaciones tienen mayor desarrollo de tecnologia y conocimiento por lo que retienen
empleados clave y aumentan su conocimiento mediante su formacién y perfeccionamiento;

los sindicos son mas fuertes y tienen mejor poder de negociacion.

Competitividad: Las organizaciones, y sobre todo las reciéen formadas dependen mucho
del grado de globalizacién en el que esté inserto. La compafiia aunque sea muy pequefia,
debe competir en su sector industrial para asi poder conseguir los retornos financieros
esperados por medio de los objetivos. Dichos objetivos pueden ser propios de la
organizacion o bien objetivos sectoriales para de esta forma competir con quienes tengan
una cuota de mercado mas amplia. Esto se logra mediante alianzas estratégicas y pueden
ser nacionales o internacionales.

Valores sociales y legislacion: es muy importante para la organizaciones saber cuéles son
las leyes que permiten, prohiben o sancionan los actos que esta pueda hacer, asi mismo
como conocer la importancia de los valores sociales y en muchos casos el buen
funcionamiento de la organizacion, dado que en los ultimos afios la Responsabilidad Social

es tambien un activo intangible de mucho valor.

2.2.1 El enfoque por competencias en la Gestion de los Recursos Humanos

El Enfoque de Gestion por Competencias nace como una herramienta estratégica
indispensable para enfrentar los desafios que se imponen. Implica impulsar a nivel de
excelencia las competencias individuales de los trabajadores, de acuerdo con las
necesidades de la organizacion. Para esto es necesario garantizar el desarrollo y
administracion del potencial de las personas, de lo que saben hacer o podrian hacer. (De

Sousa, 2001) Con el prop6sito de realizar una exitosa gestion por competencias, ésta debe
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ser sustentada por un modelo que considere los aspectos méas importantes e influyentes en

el desempefio de las personas.

La Gestion por Competencias ha demostrado gran eficacia como estrategia de gestion de
recursos humanos, habiendo logrado integrarse con los procesos de la estrategia
empresarial (Fernandez, 2005). Para esto es necesario, primero que todo, definir la vision
de la empresa (es una imagen que la organizacién plantea a largo plazo sobre cémo espera
que sea su futuro), los objetivos y la misién (es el motivo o la razdn de ser por parte de la
organizacion), y a partir de los lineamientos generados por los maximos organismos de
direccion de la empresa, desarrollar un lenguaje comun, elaborando competencias laborales
que se estructuran en torno a los perfiles. Estas competencias resultantes deben ser
validadas para dar paso al disefio de los procesos de recursos humanos por competencias.
(Morales, 2008).

Citando Ernst & Young (2011), podemos identificar el principal objetivo del enfoque de
competencias como la necesidad de: “implantar un nuevo estilo de direccion en la empresa
para gestionar los Recursos Humanos integralmente, de una manera mas efectiva en la

organizacion”

Siguiendo con lo anterior se presentaran los objetivos mas genéricos que pretende alcanzar
el enfoque de la gestion por competencias en los Recursos Humanos (Ernst & Young,
2011; OFYDE, 2011), que son:

1. Lamejoray simplificacion de la gestion integrada de los Recursos Humanos

2. La generacion de un proceso de mejora continua en la calidad y asignacion de los
Recursos Humanos

3. La coincidencia de la gestion de los Recursos Humanos con las lineas estratégicas del
negocio

4. Lavinculacion del directivo en la gestion de sus Recursos Humanos
La contribucion al desarrollo profesional de las personas y la organizacion en un

entorno cambiante
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La toma de decisiones de forma objetiva y con criterios homogéneos
Alinear el desarrollo de las personas con los objetivos estratégicos del negocio

Definir las conductas de éxito que se requieren para cada posicion

© oo N o

Determinar cudl es la brecha entre el desempefio actual y el requerido acorde a las

definiciones estratégicas de la empresa.

Por lo que se menciona anteriormente se puede concluir que las competencias poseidas por
los trabajadores de la organizacion repercuten en ultima instancia con la alineacion

estratégica de la compafiia.

2.2.2 Ventajas del enfoque por competencias en la gestion de Recursos Humanos

El enfoque por competencias aporta caracteristicas y cualidades a la gestion de los
Recursos Humanos que facilitan el trabajo dentro de la organizacion, por el cual esa es la
principal razon de por la que se ha ido imponiendo su utilizacién. Las competencias se
definen y enumeran dentro del contexto laboral en el que deben ponerse en practica
(Pereda, Berrocal y Lépez; 2002). Por lo que una competencia no es un conocimiento, una
habilidad o una actitud aislada, sino la union integrada y armdnica de todos estos aspectos
en el desempefio de una actividad laboral concreta (Le Boterf, Barzucchetti y Vincent;
1993). Esta manera de plantear el tema es abstracta y genérica, por lo que parece necesario

concretar mas las principales ventajas que el enfoque aporta a los recursos humanos:

- Facilita el uso de un lenguaje comun en la empresa, ya que, se utiliza un lenguaje
comdun al hablar todos de comportamientos observables y evaluables, en lugar de referirnos
a constructos e interpretaciones, mas o menos intangibles. Asi, se facilita la relacion de la
direccion de Recursos Humanos con los directivos y mandos intermedios de la
organizacion, quienes en Ultima instancia, no seran los encargados de aplicar los politicos
de recursos humanos en el trabajo diario.

- Focalizar los esfuerzos de todas las personas de la organizacion hacia los

resultados. Recuérdese que las competencias reflejan los comportamientos que lleva a
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cabo una persona para obtener un rendimiento excelente en un puesto de trabajo concreto y

en una organizacion concreta.

De esta forma, se puede programar los sistemas de evaluacion del personal de forma que se
puedan evaluar los puntos débiles y fuertes de cada trabajador para disefiar las acciones
més adecuadas para que puedan mejorar los resultados. De igual forma, por ejemplo, al
disefiar un curso de formacion, se facilita la definicion de objetivos operativos y de la
posterior evaluacion de la eficiencia y rentabilidad del mismo, al poder concretarse el “para
qué” se lleva a cabo; esto es, que aspectos empresariales se pretenden mejorar con dicho
curso.

- Se utiliza como predictor del comportamiento futuro de la persona dentro de la
empresa, el mejor que se puede emplear; su comportamiento pasado. Cuando una persona
ha sido capaz de llevar a cabo un determinado comportamiento, en unas condiciones dadas,
se puede esperar que sea capaz de repetir el mismo comportamiento en unas condiciones
similares. Ahora bien, el utilizar un comportamiento pasado como predictor del futuro, no
se puede entender como que una persona que no ha llevado a cabo un determinado
comportamiento no sea capaz de hacerlo en un futuro; no se debe entender, en ningln
momento, como que las personas somos incapaces de cambiar.

Por ello, serd justo analizar detenidamente cada caso y establecer la actuacion mas
adecuada en cada momento. Por otro lado, hay que tener en cuenta que las competencias
son generalizables; esto es, que no es preciso que la persona haya llevado a cabo el
comportamiento en cuestion en una situacion exactamente igual, si no que el
comportamiento que se ha llevado a cabo en una situacion, se puede llevar a cabo, también,

en otra, mas o menos similar, 0 mas o menos distinta.

El enfoque de competencias facilita la comparacion entre el perfil de exigencias del puesto

y el perfil de competencias de las personas.

En el enfoque del rasgo, se parte de la descripcion del puesto de trabajo y, posteriormente,
se elabora el perfil profesiografico del mismo. Dicho perfil indica el nivel que, los

ocupantes del puesto, deberan tener en cada una de las variables incluidas en él, en
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percentiles o en alguna medida tipificada. Estos niveles se establecen con relacion a la
poblacion de personas con caracteristicas (sexo, estudios, experiencias, etc.) exigidas por el

puesto de trabajo.

Esto no deja de ser una utopia, porque el percentil que ocupa un sujeto concreto, o su nivel
en la variable tipificada, se determina en funcion de unos célculos previamente elaborados
y que, en la mayoria de los casos se habran construido a través de muestras incidentales,

poco representativa a la poblacion que se refiere.

Por otro lado, dichos calculos, por lo general, no se mantienen actualizadas, a pesar de que
las caracteristicas de la poblacién de referencias vayan cambiando en el paso del tiempo.
Estos problemas no existen cuando se trabaja dentro del enfoque de competencias, ya que
no trabajaremos con calculos, sino con comportamientos concretos que deben llevar a cabo
la persona que ocupa un determinado puesto.

Por ello, es mucho mas facil y valido el sistema de comparacién entre los perfiles del
puesto y de las personas, para determinar su adecuacion a un empleo determinado, o para

conocer las necesidades de formacion existentes en un momento concreto.

Todo lo que hemos ido comentando, permite apreciar que el uso del enfoque de
competencias facilitas la actuacion integrada de la gestion de recurso humanos, ya que las
competencias se convierten en la base de las actuaciones en seleccion, formacion,

retribucion, planes de carrera, salud laboral, clima, etc.

En definitiva, el enfoque de competencias, permite trabajar, en el area de recursos
humanos, de forma mas eficaz y eficiente, tanto durante la fase de planificacion, como

durante la implantacion de los planes y en la evaluacion de los resultados obtenidos.
Estas ventajas, tanto para la organizacion, como para las personas, son las que han hecho

que el enfoque de competencias se haya ido generalizando en las organizaciones publicas y

privadas de todo el mundo occidental.
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2.3. Etapas Basicas para la Implementacion del Sistema de Gestién por Competencias

En la practica, al momento de implementar un modelo de gestion por competencias son los
responsables de Recursos Humanos quienes las definen, en colaboracién con los expertos
de cada Departamento, que aportan su visién especifica sobre las necesidades y
requerimientos de los diferentes puestos y funciones. También es necesario el acuerdo con
las personas y, ademas de, la actualizacion continua del conjunto de competencias definido

inicialmente.

Lo que se busca lograr usando un enfoque de competencias es contar con una gestion
organizacional, ajustadas lo mas eficiente posible a las personas, utilizando las
caracteristicas que son clave en el personal actual y aquellas que hacen que un determinado
puesto de trabajo se desarrolle eficazmente. La consecuencia de todo ello es la integracion
de un equipo de trabajo que conseguira alcanzar los objetivos organizacionales a corto,

mediano y largo plazo.

Para implementar un sistema de gestion por competencias, €S necesario primeramente
definir  “La Planeacién Estratégica”; y a partir de la maxima conduccion de la

organizacion, con su participacién e involucramiento el decidir como se hace.

La Planeacion Estratégica a su vez conlleva la realizacion de las distintas actividades:

e Definir vision (donde vamos), mision (que hacemos) y objetivos organizacionales

e Definicidn de competencias por la alta direccion (como lo hacemos)

e Confeccion de documentos necesarios (diccionario de competencias)

e Asignacion de competencias y comportamientos a los diferentes puestos.

e Determinacion de brechas entre competencias definidas por el modelo y la que poseen
los integrantes de la organizacién

e Disefio de los procesos de Recursos Humanos por competencia
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Definir Visidn, Mision y Objetivos
Sin duda alguna, el primer paso para implementar una Gestién por Competencias es la

definicion o revision de la Planificacion Estratégica, recordando que debe ser desde la alta
direccion.

<‘w’i5i ér‘)
Q“I iSicon Objetivos

Flan
Estrategico

Definicion de Competencias por la maxima Direccidn de la organizacion, Martha Alles.

Es el siguiente paso, involucrando a los directivos a definir un modelo de competencias

acorde a la Planificacion Estratégica:

Aqui los directivos deben definir competencias en funcién de la estrategia, y se clasifican
en:
e Competencias Genéricas o Cardinales: son aquellas que deberian poseer todos los

integrantes de la organizacion.

e Competencias Especificas: son aquellas definidas para ciertos grupos, departamentos,

areas o niveles estratégicos.
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Confeccién de Documentos

Luego de definir algin prototipo de competencias, se deben confeccionar documentos
necesarios para su implementacion, como el Diccionario de Competencias. Dicho
diccionario debe contener su nombre, definicién, y grado o nivel; siempre confeccionado
segun cada organizacion. La definicidn de los niveles por lo general son cuatro niveles con
algunas excepciones, segun la organizacion con tres grados positivos y uno negativo, o bien

cuatro grados positivos y significado secuencial.

Asignacion de competencias a los puestos

Descriptivos de Puestos: Competencias

Mombre de la competencia

Competencias Cardinales

Orientacion al cliente interno y externo
Orientacion a los Resultados

Calidad de Trabajo

Etica

Competencias Especificas Generales

Liderazgo

Conocimiento del negocio y manejo de relaciones

Capacidad de planificacion y de organizacidn
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Competencias especificas para el area de RRHH

Comunicacion/Capacidad para entender a los | X

demas

Habilidad/Pensamiento analitico-coneeptual X

Adaptabilidad — flexibilidad X

Negociacion X

Iniciativa — autonomia X

Fuente: Direccion Estratégica de Recursos Humanos, Gestidén por Competencias, Martha Alles

Determinacién de las brechas

El proceso de evaluacion y redefinicidn de perfiles es fundamental para el éxito del modelo.
La plana gerencial serd responsable del acompafiamiento y desarrollo de sus equipos,
identificando los puntos de excelencia y los de insuficiencia.

Los colaboradores que demuestren un desempefio acorde o encima del perfil exigido,
recibirdn nuevos desafios y seran estimulados para desarrollar nuevas competencias. Los
colaboradores que presenten un desempefio por debajo del perfil exigido, seran entrenados

y participaran de programas de capacitacion y desarrollo.
Disefio de los procesos o subsistemas de Recursos humanos por competencias
Si bien, anteriormente se sefialaron los procesos de la Gestion de Recursos Humanos, para

la aplicacion de la Gestion por Competencias, ésta se basara en Seleccion de Personas,

Evaluacién de Desempefio, y Desarrollo de Personas en la Organizacion.
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Seleccidn de personas por competencias

Para seleccionar por competencias primero deberan confeccionarse los perfiles y las
descripciones de puesto por competencias. Esto permitira detectar motivaciones, rasgos de
personalidad, auto comprension, conocimientos y habilidades necesarias para un
desempefio superior en el puesto. Asi, es posible implementar un mejor sistema de
seleccion comparando las competencias requeridas para el puesto con las que cada
candidato pudiese presentan.

Los sistemas de seleccion basadas en competencias conciben y emplean a éstas como
filtros, mediante los cuales se consigue seleccionar un pequefio nimero de candidatos
adecuados. Estos sistemas se basan en la evolucion ascendente, comprobada en un pequefio
numero de competencias dificiles de desarrollar y que aportan valor al desempefio de un
puesto de trabajo.

A partir del perfil, el puesto a cubrir requerira conocimientos y competencias que se
evaluaran con métodos que permitan observar comportamientos. Una correcta seleccion

deberéd contemplar conocimientos y competencias, ya que en su conjunto forman el perfil

requerido.
20 Pasos para un proceso de Seleccion exitoso
g Revision del Recolectar
Necisnn:ad d(:jg:bnr 2 Sohc:\t;dmﬁe 3 Descriptivo del 4 informadién sobre
pos e puesto el perfil
Andlisis sobre Dedisién sobre Definicion de las Recendén de
eventuales 6  realizar busqueda 7 Fuentes de 8 ¢ m%‘jauuas
candidatos internos nterna o no reclutamento
Evaluaciones .
Primera revision de Entrevistas " Formacion de
9 antecedentes 10 1 0 2 rondas 11 peciicas y 12 candidaturas
psicologicas
Confecddn de Presentacion de Seleccion del
13  informes sobre 14 finalistas al cliente < 15  finalista por cliente 16 Negociacién
finalistas intemo intemno
Comunicadon a
17. OFrapor (18 postuatesfuera (]9 PO®0de (90 nguccion
escrito del proceso admision

Fuente: Martha Alles, Seleccién por Competencias, 2006
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Evaluacion de Desempefio por Competencias

En toda gestion es necesario tomar decisiones sobre la promocion, desarrollo y reubicacion
de las personas. Generalmente, lo anterior se divide en dos partes: una que permite realizar
una evaluacion de desempefio como evaluacion de un hecho pasado; y otra que permite

determinar el potencial de las personas dentro de la organizacion.

En este sentido, la evaluacion del desempefio por competencias, permite incorporar
estandares de evaluacion tradicionales aquellas conductas del trabajo necesarias para
realizar tareas especificas. Una evaluacion del desempefio se basa en el anélisis de
actuacion de las personas en los puestos y en su evaluacién, segin unos parametros
predeterminados y objetivos para que proporcionen informacion medible y cuantificable.

Para evaluar el desempefio por competencias, primero es necesario tener la descripcion de
puestos por competencias. Es esencial para que este proceso sea exitoso, que los

evaluadores estén entrenados en las herramientas que usaran para evaluar.

La evaluacion de 360° es la forma mas novedosa de desarrollar una evaluacion, ya que
dirige a las personas hacia el cumplimiento de expectativas y a la satisfaccion de sus
necesidades, no solo de la linea, sino de todo su entorno, ya sean clientes internos o
externos. Consiste en que un grupo de personas valoren a otra por medio de una serie de
items o factores predefinidos. Estos factores son comportamientos observables en el
desarrollo diario de la practica en la organizacion. Es vital, que lo que se evalle este

integramente en el modelo de competencias de la organizacion.

Desarrollo de Personas

Los miembros de la organizacién deben adquirir y mejorar las competencias necesarias
para desempefiar su puesto de trabajo con éxito. El sistema de Gestién por competencias,
analiza las competencias exigidas para cada puesto y las capacidades poseidas por las
personas, y la Capacitacion - Entrenamiento son una excelente herramienta para detectar

necesidades o falencias en la formacién de las personas para cada puesto de trabajo.
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A través del andlisis de adecuacidn puesto-persona se busca detectar las competencias clave
que posee el individuo y el grado de adecuacion existente, como necesidades de formacion
permitiendo el desarrollo y la actualizacion de las competencias de las personas para
promover conocimientos técnicos, valores y compromiso hacia los estandares fijados por la

organizacion.

De esta forma, si una organizacion tiene descripciones de puestos por competencias, planes
de carrera relacionado a ellos, y evalta el desempefio por competencias, podra desarrollar a
sus recursos humanos en relacion a las competencias de la organizacion y sobretodo en

base a la planificacion estratégica.  (Basado en la Teoria de Martha Alles, 2006.)

2.4 Implementacion del modelo de Gestion por Competencias

Para la implementacion de modelos de competencias existen diversos caminos, algunos ya
dejados de lado al ser superados por nuevas tendencias.

En todos los casos se parte de la definicion estratégica que cada organizacion posea, su
Misién y Vision.

Para definir un modelo de competencias se parte, en todo los casos, de la informacién
estratégica de la organizacién: Mision y Vision, y todo el material disponible con relacién a
la estrategia. Este punto de partida puede darse a partir de la informacion disponible o bien
redefiniendo todo estos aspectos, para asegurarse que se trabajard en funcién de

informacién actualizada

Para trabajar con un esquema de competencias es necesario siempre definir la vision de la
empresa: hacia donde vamos; los objetivos y la mision: qué hacemos; y decidir como
llevarlo a cabo. Este planteamiento estd basado en la teoria de Martha Alles (libro:
Direccion estratégica de Recursos Humanos “Gestion por Competencia”, 2006).

Asi pues, el procedimiento seria el siguiente:
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1.- Definir vision y mision.

e Mision: El porqué de lo que hace la empresa, la razon de ser de la organizacion, su
proposito. Dice aquello por lo cual, al final, la organizacion quiere ser recordada.

e Vision: La imagen del futuro deseado por la organizacion.

e Valores: Los que representan el sentir de la organizacidn, sus objetivos y
prioridades estratégicas. Los valores seran los conductores que guiaran a esa
organizacion en el cumplimiento de la mision y vision fijadas.

e También puede agregarse el uso de Politicas, que a veces las organizaciones tienen

en cuenta para entregar identidad a su institucién y a sus colaboradores.

2.- Definicidn de competencias por la maxima direccion de la compaiiia.
3.- Prueba de las competencias en un grupo de ejecutivos de la organizacion.
4.- Validacion de las competencias.

5.- Disefio de los procesos de recursos humanos por competencias.

Tal y como plantea Martha Alles (2006), es imprescindible la participacion de la méxima
direccion de la compafiia antes y durante la instrumentacion del sistema de gestion por

competencias. Para ello debemos seguir los siguientes pasos:

1. Definir criterios de desempefio.

2. ldentificar una muestra.

3. Recoger informacion.

4. Identificar tareas y los requerimientos en materia de competencias de cada una de ellas;
esto implica la definicion final de la competencia y su correspondiente apertura en grados.
5. Validar el modelo de competencias.

6. Aplicar el modelo a los subsistemas de recursos humanos: seleccion, entrenamiento y
capacitacion, desarrollo, evaluacién de desempefio, planes de sucesion y un esquema de

remuneraciones.
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2.5 Como aplicar Gestion por Competencias en cada proceso de Recursos Humanos

» Analisis y descripcion de puestos.

Cuando una empresa desee implementar un esquema de gestion por competencias, el
primer proceso que deberé realizar -una vez definida las competencias- es la descripcion de
puestos por competencias. Es el pilar fundamental, ya que a partir de esta descripcion es
posible implementar todos los demas procesos de recursos humanos.

Cuando se disefia un modelo de competencias para una organizacion se redacta una sola
definicidn para cada competencia, y luego se asigna el grado de la misma segun lo requiera

el puesto de trabajo.

» Seleccion

Para seleccionar por competencia lo primero que se debe hacer es confeccionar los perfiles
y las descripciones de puestos por competencias. A partir del perfil, el puesto a cubrir
requerira conocimientos y competencias que se evaluardn con métodos que permitan
observar comportamientos. Una correcta seleccién deberd contemplar ambos tipos de
requerimientos (conocimientos y competencias), ya que el conjunto conforma el perfil

requerido.

» Entrevistas por competencias

Los habitos de entrevistas estan arraigados en personas con experiencia, para quienes

adoptar las nuevas técnicas no es sencillo. La clave de la entrevista por competencias es

detectar a través de preguntas los comportamientos observables en el pasado, en relacion

con la competencia que se desea evaluar.
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» Evaluacion de competencias

Cuando implementan un esquema de gestién por competencias, las empresas se preguntan:
¢Como estan mis ejecutivos, gerentes y demas colaboradores en relacion con las
competencias definidas? ;Las cubren? ;Debera reemplazarlos? ;Es posible desarrollar las

competencias?

Muchas de estas preguntas sélo podran responderse si la organizacion realiza una medicion
del nivel de desarrollo de las competencias de su personal. La medicién de competencias

puede realizarse a través de las siguientes herramientas:

Assessment (ACM).
Entrevistas por incidentes criticos (BEI).
Fichas de evaluacion.

v Y VYV

Una evaluacion del desempefio por competencias.

No estamos expresando que la empresa deba cambiar sus ejecutivos y otros colaboradores
si el resultado de la medicion no es el esperado. Simplemente sabra qué debe hacer:
desarrollar competencias de algin colectivo de personas en particular, cambiar de puestos

algunos colaboradores, etc.

Para evaluacion de competencias Martha Alles Capital Humano ha desarrollado una serie
de herramientas adicionales (a la que denomina “productos”), especialmente disefiadas para

la medicion del grado de desarrollo de las competencias en las personas:

- “Fichas de evaluacion de competencias.” Es un documento donde el evaluado (realiza
su autoevaluacién), el jefe o ambos eligen una serie de comportamientos
representativos del cotidiano accionar del individuo sujeto a evaluacién. Luego, a
través de una formula matematica, se determina el grado o nivel de la competencia.
Incluye un procesamiento via Web, lo que permite la aplicacion on-line del método de

evaluacion.
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- Las fichas de evaluacion pueden ser utilizadas, en una version reducida, para
evaluaciones de 90°, 180° 0 360°. Incluye un procesamiento via web, lo que permite la
aplicacion on-line del método de evaluacion.

- “Manuales de Assessment” (Assessment Center Method) en sus versiones estandar y a

medida del modelo de competencias de la organizacion.

» Planes de carreray sucesion

Los planes de carrera y los planes de sucesion deben combinar los requerimientos de
conocimientos y competencias del puesto a ocupar. Para los planes de sucesion las
competencias deberan ser analizadas con relacion al individuo y a lo requerido por el

puesto al cual se prevé promoverlo en el futuro.

» Formacion

Para implementar programas de formacion en competencias, ademas de definir las
competencias requeridas serd necesario evaluar las del personal. En nuestra metodologia
este aspecto se denomina desarrollo de competencias, y se sugieren tres vias para llevarlo
adelante: autodesarrollo, entrenamiento experto y codesarrollo.

Para establecer el nivel de las competencias del personal se podran realizar mediciones
especificas, o determinarlo a partir de las evaluaciones de desempefio. Si no se sabe qué
competencias tiene el personal, cudles no, y en qué nivel se presentan, no sera posible

desarrollarlas.

» Desarrollo de personas

Si una empresa tiene descripciones de puestos por competencias, planes de carrera con
relacion a ellos, y evalta el desempefio de su personal por competencias, podra desarrollar
sus recursos humanos en linea con las competencias de la organizacion, y de ese modo

alcanzar su Vision y Mision.
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Para el desarrollo de competencias de las personas, Martha Alles Capital Humano ha
desarrollado una serie de “Productos” especialmente disefiados para ayudar y apoyar en esa

tarea:

»  “Guias de desarrollo de competencias”, bajo el nombre de “Manual de Desarrollo”.
Que consiste en una serie de actividades que permiten el desarrollo de competencias de
las personas en funcion de los grupos y preferencias de cada una. Las guias se acompafian
con una breve descripcion tedrica e instructiva para su realizacion. Las guias de desarrollo

se han disefiado en dos variantes:

1. Dentro del trabajo. Acciones sugeridas para el desarrollo de competencias a adoptar en

el ambito laboral.

2. Fuera del trabajo. Como su nombre lo indica, sugerencias para el desarrollo de

competencias que no tienen relacién alguna con el &mbito laboral.

- “Codesarrollo”: actividades de formacion especialmente disefiadas para el desarrollo
de competencias de las personas bajo el concepto de “formador de formadores”.

- “Jefe entrenador”: Se han implementado una serie de variantes para el desarrollo, en
las personas que tienen otras a su cargo o bajo su supervision, de la capacidad de ser

un entrenador de sus empleados.

» Evaluacién del desempefio
Para evaluar el desempefio por competencias, primero es necesario tener la descripcion de

puestos por competencias.

El otro elemento fundamental para un exitoso proceso de evaluacion de desempefio es el
entrenamiento de los evaluadores en la herramienta a utilizar. Vale aqui el mismo

comentario que hemos realizado sobre las entrevistas por competencias y los
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entrevistadores. Los jefes 44 con experiencias tienen muy arraigados sus propios métodos

de evaluacion de colaboradores y no sera sencillo que adopten las nuevas técnicas.

» Evaluacion de 360°

La evaluacion de 360 grados o Feedback 360° y su variante, la de 180 grados, es el sistema
mas amplio para evaluar el desempefio, ya que dirige a las personas hacia la satisfaccion de
las necesidades y expectativas, no solo de su jefe si no te todo ellos que recibe sus

servicios, tanto internos, externos.

El concepto de evaluacion de 360° es claro y sencillo: consiste en que un grupo de personas
valoren a otras por medio de una serie de items o factores predefinidos. Estos factores son
comportamientos observables en el desarrollo diario de la préctica profesional. Para que la
evaluacion de 360° sea por competencias, los comportamientos a evaluar deben ser los

mismos que integra el modelo de competencias.

» Compensaciones

Se considera que este es modulo de gestion por competencias de mas dificil
implementacion. Compensar por competencias significa que la empresa debera
implementar sistemas de remuneracién variable donde se consideran para el calculo, entre
otros elementos, las competencias de los colaboradores con relacion al puesto y a su

desempefio.

»  Plan de jovenes profesionales

Si trabajar por competencias es importante en todos los procesos de recursos humanos, es
vital cuando se implementan programas de jovenes profesionales. Estos jovenes deberan
tener las competencias que la empresa elija para su futuro como organizacion, si de ellos se

desean que surjan sus proximos conductores.
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2.6. Razones del uso de la Gestion por Competencias

Las empresas han podido observar una serie de beneficios cuando empiezan a gestionar por
competencias, diversas instituciones han puesto sus observaciones en cuanto a los
beneficios que ha brindado la gestién por competencias, dentro de los cuales encontramos

los siguientes:

1. Permite a las empresas tener seguridad de tener a la persona correcta en el lugar
correcto en el momento correcto.
A juicio de: “Capacitacion y Competitividad Empresarial Hoy ”, Rodeloy Castellanos
Cruz, octubre de 2006.

2. Otra de las cosas que permite es la generacion de un proceso de mejora continua en la
calidad y la asignacidn de los recursos humanos.

A juicio de: “Gestion por Competencias”: Manual del director de recursos humanos,

2001.

3. Por otro lado, permite contribuir al desarrollo profesional de las personas y de la
organizacion en un entorno cambiante.
A juicio de: “Gestion por Competencias”: Manual del director de recursos humanos,
2001.

4. Otra razdn es que permite la definicion de programas de capacitacion flexibles y
modulares. De esa forma facilita la formacion de individuos, a lo largo de toda la vida,
alternando la capacitacion con el trabajo, permitiendo la acumulacion de su capital
intelectual, el desarrollo de estdndares comparables, y la generacion de informacion
oportuna y confiable para el mercado.

A juicio de: “Formacion de los recursos humanos y competencia laboral”, Agustin

Ibarra Almada, agosto-mayo de 2000
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5. Las competencias laborales apoyan los procesos de seleccion, contratacion y
capacitacion de recursos humanos, mejorando las practicas de la gestion del trabajo, y
contribuye al aumento de la productividad y la competitividad.

A juicio de: “Formacion de los recursos humanos y competencia laboral”, Agustin

Ibarra Almada, agosto-mayo de 2000.

6. Las compafiias deben encontrar vias de diferenciacién y, por ende, deben gestionar por
competencias, lo anterior se da dado que se vive en una era globalizada. Por lo tanto, el
desarrollo de las competencias humanas es clave para distinguirse como organizacion.

Tanto las caracteristicas del mercado como las de los productos determinan que el
factor humano sea considerado como elemento central.
A juicio de: “Como gestionar los recursos humanos sobre la base de competencias”,

Alexander Sanchez, Carlos Martinez, Clara Marrero, 2005

CAPITULO 3: MARCO EMPIRICO

3.1. Tipo de Investigacion

En nuestro proyecto de investigacion que tiene como objetivo principal el “Disefio de
propuesta para verificar un modelo de gestion por competencias al Departamento de
Desarrollo Econdémico Local (DEL), perteneciente a la Municipalidad de San pedro de la
Paz”, segun los aspectos fundamentales de la metodologia, nuestro estudio se clasifica
como descriptivo. Esto se debe a que pretendemos observar y describir los
comportamientos de trabajadores de una organizacion en especifico, identificando las
capacidades de las personas requeridas en cada puesto de trabajo a través de un perfil
cuantificable y medible objetivamente, con lo cual llegar a conocer su situacion,
costumbres y actitudes que resalten con la finalidad de extraer conocimiento significativo

gue contribuyan con la empresa y sus trabajadores.

o1



3.2. Disefio de la Investigacion

El disefio de la investigacion tendra el propdsito de disefiar el modelo de implementacion
de Gestion por Competencias para el Departamento de Desarrollo Econdmico Local (DEL)
perteneciente a la Municipalidad de San Pedro de la Paz, la que se desarrollara por medio
de las siguientes etapas:

1. Analisis del Departamento: Se analizara el departamento dentro de la Municipalidad
en el que estamos enfocados, con la finalidad de identificar los factores criticos de acuerdo
a los objetivos y estructura de la organizacion.

2. Reuniones Directivas: Esta reunion tendra como finalidad coordinar e identificar las
competencias que se buscan encontrar a través de los funcionarios del Departamento de
Desarrollo Econdmico Local (DEL) perteneciente a la Municipalidad de San Pedro de la

Paz, con el fin de validar las competencias requeridas.
3. Ejecucion: Este ultimo paso consistird en la Ejecucion, donde se podra utilizar la
informacion obtenida en las reuniones con la cual poder disefiar los perfiles de cargo

necesarios para la institucion, luego proceder a seleccionar el personal adecuado y

finalmente poder evaluar la calidad de desempefio de este funcionario.

CAPITULO 4: ANTECEDENTES DE LA ORGANIZACION

4.1. Descripcion del Departamento de Desarrollo Economico Local (DEL)

El Departamento de Desarrollo Econdmico Local, se encuentra alejado de la casa central

del municipio. Por motivos de espacio y orden.
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Tiene como funcidn general el organizar, planificar y concretar acciones tendientes a
potenciar los recursos locales, nacionales y extranjeros, para generar empleo y fomentar el
emprendimiento, mejorando los ingresos y elevando los niveles de competitividad de la

economia local. Sus funciones especificas son las siguientes:

»  Elaborar politicas de accién destinadas a promover el aumento de fuentes productivas
en la comuna.

»  Mejorar las capacidades de la comunidad local, integrando a la empresa privada, el
municipio, los organismos estatales y la sociedad civil, para lograr un desarrollo
econdmico y social sustentable en el tiempo.

»  Otras funciones que le sean asignadas por el alcalde o el Director.

Para su funcionamiento, consta con las siguientes oficinas:

%  Oficina de Fomento Productivo.
%  Oficina de Municipal de Informacion Laboral (OMIL)
%  Oficina de Organismo Técnico de Capacitacion (OTEC)

Estas son las oficinas que actualmente componen este departamento, pero se espera que se

puedan agregar dos mas, teniendo un trabajo mas directo con las empresas de la comuna y

la apertura de nuevas oportunidades en el extranjero.
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El Departamento de Desarrollo Econémico Local tiene las unidades que se indican a

continuacion, con su correspondiente descripcion:

Departamento de
Desarrollo
Economico Local
(D.E.L)

Organismo Tecnico Oficina Municipal de
de Capacitacion Informacién Laboral
(O.T.E.C) (O.M.I.L.)

Fomento

Productivo

* La Oficina Municipal de Informacion Laboral (OMIL): que tiene por mision
gestionar en el &ambito comunal, la basqueda activa de empleo, orientacion curricular
y la derivacion a programas publicos de capacitacion para personas cesantes o

desocupadas.

* La Oficina de Fomento Productivo: cumple la funcién de informar, apoyar y
asesorar a los emprendedores y microempresarios de la comuna acerca de las
postulaciones a los diferentes fondos concursables (FOSIS, CORFO, SERCOTEC,
INNOVA), asi como generar las condiciones de asociatividad y desarrollo de las
iniciativas de mercado y mercadeo, para fomentar la actividad econdmica,

promoviendo la formalizacién de los emprendimientos de negocios.
*  La Oficina Organismo Técnico Ejecutor de Capacitacion (OTEC): proporciona

diferentes cursos de capacitacion, de acuerdo a lo que entrega SENCE/OTIC,

Municipalidades y empresas que directamente realizan su solicitud, proporcionando
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algunas capacitaciones como Becas Laborales, el Programa + Capaz y el programa

Impulsa Personas.

Estructura Administrativa del Departamento de Desarrollo Econémico Local (DEL)

Jefe D.EL

Apoyo Adm. (D.E.L)

Coordinador OMIL

Atencién Publico
O.M.I.L

Atencién Publico
D.E.L

Atencion Publico
C.F.0.

Coordinador
Fomento Productivo

Recepcionista

Psicologo Laboral

Ejecutivo Empresa

Encargado Enlace

Productivo

Encargado de

Aceleradora

Encargado Unidad
de Incubadora y

Comercio Exterior

CFO

Coordinader
Academico y
administrative OTEC/

Coordinador
OTEC/ CFO
[
——
Profesional
Administrativo C.F.O.
]
Apoyo
Administrativo Apoyo en Aulas,
O.T.E.C/ Impulsa Talleres y Terrenos
Persona

Impulsa Persona-
Gestor Territorial

Fuente: Elaboracién propia

El Departamento de Desarrollo Econdmico Local (DEL) no precisaba de un Organigrama

donde se ven representados la estructura organizativa del departamento, en la cual, se

muestran las relaciones entre sus diferentes partes y la funcion de cada una de ellas, asi

como las personas que trabajan en las mismas.
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Cada una de las descripciones de cargo seran especificados méas adelante en esta
investigacion, en el perfil de cargo de cada uno de los puestos del departamento, mas
precisamente en el capitulo 5 de esta obra.

Este Organigrama corresponde a una propuesta aceptada por el Jefe de Departamento de

Desarrollo Econémico Local (DEL).

4.2 Informacion estratégica de la Municipalidad de San Pedro de la Paz

La Municipalidad de San Pedro de la Paz tiene establecido un plan estratégico del cual
daremos a conocer mision, vision y valores de la institucion, cabe destacar que el
Departamento Desarrollo Econdémico Local comprende una parte importante de la
Municipalidad y, trabaja en conjunto para el logro de las metas organizacionales, es por

ello que daremos a conocer el plan estratégico de la Municipalidad:

Mision Municipal
Somos un Municipio de personas integras, inspiradoras e innovadoras; orientando a
brindar a nuestra comunidad, servicios con altos estandares de calidad, comprometido con
la participacion, el derecho a la ciudad y desarrollo sustentable.

Vision Municipal
San Pedro de la Paz, ciudad parque, amigable para vivirla y visitarla, promotora de
calidad de vida a través de participacion, inclusion e integracion social y territorial;

generadora de oportunidades para un desarrollo sustentable basada en la valoracion de

patrimonio natural y corresponsabilidad de su comunidad.
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Valores

% Respeto
% Transparenciay Probidad
% Proactividad y Excelencia

«+  Coherencia

X/

% Inclusién, Integracion y Equidad de Género.

% Conciencia Patrimonial (valoracion del patrimonio natural)

Politicas que sustentan la ejecucidon de la estrategia de desarrollo

Las Politicas comunales que guian la ejecucion del Plan de Desarrollo Comunal
(PLADECO) representan los caminos que se privilegiaran para la consecucion de la
estrategia y son transversales a todos sus componentes. Son los elementos a la base de la
corresponsabilidad social, territorial y transformadora y, que inspiran y orientan la toma de

decisiones.

Las politicas que sustentan la ejecucion de la estrategia de desarrollo de San Pedro de la
Paz son:

Gestién Municipal moderna, de calidad y mejora continua: Ello implica poner al centro de

la gestion municipal al ciudadano y ciudadana. Supone la mejora permanente de los
procedimientos y prestaciones municipales, contando con condiciones e indicadores de
satisfaccion cotejadas permanentemente y teniendo apertura a las adecuaciones

organizacionales requeridas.

Participacion Ciudadana y Corresponsabilidad: Como Politica General se profundizan los

espacios de participacion vinculantes de la comunidad y se establece la necesidad de
incorporar una nueva fase de participacion que reconozca, valore, promueva y gestione los
talentos comunales de hombres y mujeres para la cogestion responsable del desarrollo de su

comuna.
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Gradualidad del Cambio: Ello responde a la méxima de que cuando todo es importante nada

es importante, implica pensamiento estratégico y sistémico e ir avanzando en aquellas
dimensiones que dinamizan al resto. Supone ademas flexibilidad y apertura a las

adecuaciones necesarias para asegurar la implantacion exitosa del PLADECO.

Unidades demostrativas de implementacion y aprendizaje: Implica desarrollar experiencias

pilotos demostrativas que favorezcan el aprendizaje y generen efectos referentes imitativos

ya sea en territorios, ambitos de desarrollo, grupos referenciales u otros.

Calidad de Vida y Felicidad: Poner al centro de la cotidianidad comunal una politica que
contribuya promocione el mejoramiento sostenido de la calidad de vida de los y las
habitantes de San Pedro de la Paz, en aquellos aspectos que los ciudadanos y ciudadanas
han relevado en su visién de desarrollo. Esta politica debe velar por asegurar que las

acciones de desarrollo tributen siempre a las aspiraciones fuerza de una comuna:

Lineamientos Estratégicos de la Municipalidad de San Pedro de la Paz

Para poder establecer los lineamientos estratégicos, primero se deben crear misién y
visiones con el fin de establecer una meta a la que se quiere llegar, éstas deben quedar

plasmadas y ser de conocimiento de todos los funcionarios.

La Municipalidad de San Pedro de la Paz tiene establecido un Plan de Desarrollo
Comunal (PLADECO) en el cual se presentan seis lineamientos estratégicos que
contemplan los seis &mbitos de desarrollo de la sustentabilidad priorizados para el periodo
2018-2021, estos son:

1)  Desarrollo social: exclusividad, enfoque de género, solidaridad y seguridad.

2)  Desarrollo humano: deporte, recreacién y cultura.

3)  Desarrollo urbano: infraestructura, gestion de riesgos y movilidad.
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4)  Desarrollo institucional: calidad de servicios, profesionalizacion, coordinacion

intersectorial.

5) Desarrollo ambiental: conservacion, areas verdes, gestion de residuos y educacion

ambiental.

6) Desarrollo econdmico local: capital territorial, capital humano, fomento productivo.

De los seis lineamientos estratégicos definidos en el PLADECO, donde se pueden ver
planteados los objetivos e iniciativas la Municipalidad, es el lineamiento nimero seis que
corresponde abordar al Departamento de Desarrollo Econémico Local, el que veremos con

mayor detenimiento:

“Lineamiento 6: San pedro de la Paz, ciudad inclusiva que genera oportunidades para el

emprendimiento y la innovacion”.

El Departamento de Desarrollo Econémico Local junto a sus oficinas OMIL, OTEC y
Fomento Productivo debera trabajar alineados con este lineamiento, incorporando

iniciativas que busquen cumplir con los objetivos generales, como son:

Objetivos Estratégicos

De acuerdo al Lineamiento 6 del Plan de Desarrollo Comunitario “PLADECQO”:
“San Pedro de la Paz ciudad generadora de oportunidades para el emprendimiento y la

innovacion”.

- Eje 1: Educacion y capacitacion para movilizar el emprendimiento
Objetivo: Potenciar la capacidad de gestion, innovacion y desarrollo de nuevos

negocios de los emprendedores de los distintos barrios de la comuna.

- Eje 2: Capital Humano para co-construir
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Objetivo: Integrar el capital humano de la comuna en la co-construccion de San Pedro

de la Paz como una ciudad emprendedora, inclusiva e innovadora.

- Eje 3: Municipio articulador central del fomento al desarrollo econémico de bienes
servicios.
Obijetivo: Potenciar el desarrollo econdmico de la comuna a través de la articulacion

de los diversos actores publicos y privados.

- Eje 4: San Pedro de la Paz ciudad atractiva para la inversion.
Obijetivo: Transformar a San Pedro de la Paz en una ciudad atractiva para la

inversion.

CAPITULO 5: ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En el presente informe se muestran los resultados de los objetivos enunciados en el proceso
de planeacion del proyecto. La identificacion de las competencias genéricas y especificas
para luego poder describir los cargos del Departamento de Desarrollo Econdmico Local
(DEL) perteneciente a la Municipalidad de San Pedro de la Paz y determinar los perfiles
por competencias para cada cargo del Departamento. Todos estos resultados son tenidos en
cuenta para la elaboracion del Modelo de Gestion por Competencias del talento humano
principalmente para los procesos de seleccion y reclutamiento del talento humano, ademas

de la evaluacion de desempefio.

Cargos del Departamento de Desarrollo Economico Local (D.E.L):

% Jefe de Departamento de Desarrollo Econdmico Local
% Apoyo Administrativo del Departamento Desarrollo Econémico Local
% Atencién al Publico Departamento de Desarrollo Econémico Local

< Atencién al Publico OMIL
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% Atencion al Publico CFO

% Recepcionista

% Coordinador OMIL

% Psicélogo Laboral

% Ejecutivo Empresas

% Coordinador de Fomento Productivo

% Encargado Enlace Productivo

% Encargado Aceleradora de Negocios

% Encargado de Incubadora y Comercio Exterior
% Coordinador OTEC/CFO

% Coordinador Academico OTEC/CFO

% Impulsa Personas-Gestor Territorial

% Profesional Administrativo CFO

% Apoyo Administrativo OTEC/IMPULSA PERSONAS

% Apoyo en Aulas Talleres y Terreno

5.1 Competencias del Departamento de Desarrollo Econémico Local (DEL)

5.1.1 Definicion de las Competencias Transversales o Genéricas de Departamento

Desarrollo Econémico Local

En el Departamento Desarrollo Econémico Local (DEL), no estan identificadas las
competencias, ni tampoco definidas, es decir no se cuenta con un catalogo de competencias
genéricas. Por lo tanto, se ha dado la oportunidad de la elaboracion de un listado de
competencias que seran primordiales para la Institucion en estudio. Estas competencias han
sido ordenadas con sus correspondientes definiciones, las cuales seran extraidas del

Diccionario de Competencias de la autora Martha Alles.
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Para la elaboracién de estas competencias genéricas, se ha utilizado una reducida muestra
de probables competencias, integradas en el Diccionario de Competencias de Martha Alles.
Estas competencias cuales fueron analizadas con el Jefe de Departamento de Desarrollo
Economico Local, correspondiente al personal de mas alto cargo del Departamento, el cual,
nos facilitdé la informacion estratégica de la organizacién, luego se conversé con los
Coordinadores de cada area de trabajo del Departamento, para asi, poder levantar la
informacion respecto de los empleados pertenecientes a los 19 cargos en estudio y su
posterior andlisis. Se reviso las funciones de la persona que cubre el puesto, determinando
asi aquellas competencias claves, tanto genéricas como especificas.

El listado de competencias se adjunta en el siguiente anexo (anexo 1).

A continuacion, se exponen las competencias genéricas de la institucion necesaria para
conseguir sus objetivos estratégicos, y también en consonancia a los valores de la misma.
Este listado se propone luego de la evaluacion de los empleados y la correspondiente

discusion con el panel de expertos.

Competencias Genéricas Departamento Desarrollo Economico Local (DEL):

e Integridad

e Compromiso con la Calidad del Trabajo
e Compromiso

e Responsabilidad Social

e Innovacion y Creatividad

Competencias Genéricas de Definidas para Departamento de Desarrollo Economico
Local (DEL)
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Competencias Definicion

Genéricas o

Cardinales
Capacidad para comportarse de
acuerdo con los valores morales,
las buenas costumbres y practicas
Integridad profesionales, y para actuar con

seguridad y congruencia entre el
decir y el hacer. Capacidad para
construir  relaciones duraderas
basadas en un comportamiento

honesto y veraz.
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Compromiso con la
Calidad del Trabajo

Capacidad para actuar con
velocidad y sentido de urgencia y
tomar decisiones para alcanzar los
objetivos organizacionales, o del
area, o bien los propios del puesto
de trabajo, y obtener, ademas,
altos niveles de desempefio.
Capacidad  para  administrar
procesos y politicas
organizacionales a fin de facilitar
la consecucion de los resultados
esperados. Implica un
compromiso constante por
mantenerse actualizado en los
temas de su especialidad y aportar
soluciones para alcanzar los

estandares de calidad adecuados.

Compromiso

Capacidad para sentir como propios
los objetivos de la organizacion y
cumplir  con las  obligaciones
personales, profesionales y
organizacionales. Capacidad para
apoyar e instrumentar decisiones
consustanciado por completo con el
logro de objetivos comunes, Yy
prevenir y superar obstaculos que
interfieran con el logro de los
objetivos del negocio. Implica
adhesion a los valores de la

organizacion.
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Capacidad para identificarse
con las politicas organizacionales
en materia de responsabilidad
Social, disefiar, proponer y luego
Responsabilidad Social llevar a cabo  propuestas
orientadas a contribuir y colaborar
con la sociedad en las areas en las
cuales esta presenta mayores
carencias, y por ende, mayor
necesidad de ayuda y

colaboracion.

Capacidad  para  idear
soluciones nuevas Yy diferentes
Innovacién y Creatividad dirigidas a resolver problemas o
situaciones que se presentan en el
propio puesto, la organizacion y/o
los clientes, con el objeto de

agregar valor a la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia

5.1.2 Definicion de las Competencias Especificas de Departamento Desarrollo

Econdmico Local (DEL)

Luego que se identificaran y seleccionaran las competencias genéricas, se llevo a cabo una

reunion con el Jefe del Departamento Desarrollo Econémico Local (D.E.L), para definir las
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competencias especificas de cada cargo, y asi, los funcionarios pudieran evaluar el grado de
la competencia mas correspondiente a la descripcion del cargo y que sean indispensables

para lograr los objetivos y metas de la organizacion.

En esta investigacion para poder asignar un grado o nivel a las diferentes competencias, se
tom6 como referencia el esquema de competencias por niveles de la autora Martha Alles,
como forma de definir cada competencia se continud con el modelo planteado por la misma

autora.

Competencias Especificas del Departamento Desarrollo Economico Local (DEL)

Cargo Competencias Especificas

- Liderar con Ejemplo

- Conduccion de Personas

- Direccion de Equipos de Trabajo
- Vision Estratégica

- Empowerment

Jefe Departamento Desarrollo
Econdmico Local (D.E.L)

- Comunicacion Eficaz

- Iniciativa-Autonomia

- Temple-Dinamismo

- Cierre de Acuerdos

- Capacidad de Planificacion y
Organizacion

Apoyo Administrativo D.E.L

- Iniciativa-Autonomia

- Conocimientos Técnicos

- Responsabilidad

- Comunicacion Eficaz

- Adaptabilidad-Flexibilidad

Atencién a Publico D.E.L
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Atencion a Publico C.F.O.

Iniciativa-Autonomia
Conocimientos Técnicos
Responsabilidad
Comunicacién Eficaz
Adaptabilidad-Flexibilidad

Atencion a Publico O.M.I.L.

Iniciativa-Autonomia
Pensamiento Analitico
Dinamismo-Energia
Conocimientos Técnicos
Orientacién al Cliente Interno y
Externo

Recepcionista

Colaboracién

Orientacion a los Resultados
con Calidad
Temple-Dinamismo

Integridad

Compromiso

Coordinador O.M.I.L.

Comunicacién Eficaz
Trabajo en Equipo

Calidad y Mejora Continua
Iniciativa-Autonomia
Gestion y Logro de Objetivos

Psicdlogo Laboral

Gestion y Logro de Objetivos
Desarrollo y Autodesarrollo del
Talento

Comunicacién Eficaz
Adaptabilidad-Flexibilidad
Pensamiento Analitico

Ejecutivo Empresas

Comunicacién Eficaz
Iniciativa-Autonomia

Trabajo en Equipo
Adaptabilidad-Flexibilidad
Orientacion a los Resultados
con Calidad

67




Coordinador Fomento Productivo

Iniciativa-Autonomia
Temple-Dinamismo
Comunicacién Eficaz

Cierre de Acuerdos

Capacidad de Planificacion y
Organizacion

Encargado Enlace Productivo

Calidad y Mejora Continua
Comunicacién Eficaz

Toma de Decisiones

Capacidad de Planificacion y
Organizacion
Iniciativa-Autonomia

Encargado Aceleradora de Negocios

Iniciativa-Autonomia
Relaciones Publicas
Conocimientos Técnicos
Capacidad de Planificacion y
Organizacion

Toma de Decisiones

Encargado de Incubadora y Comercio
Exterior

Capacidad de Planificacion y
Organizacion

Iniciativa - Autonomia
Conocimiento de la Industria y
el Mercado

Orientacion al Cliente Interno y
Externo

Dinamismo - Energia

Coordinador OTEC/CFO

Capacidad de Planificacién y
Organizacion

Toma de Decisiones

Trabajo en Equipo
Comunicacién Eficaz
Credibilidad Técnica
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- Conocimientos Técnicos

- Capacidad de Planificacion y
Organizacion

- Trabajo en Equipo

- Toma de Decisiones

- Iniciativa-Autonomia

Coordinador Académico OTEC/CFO

- Iniciativa-Autonomia

- Toma de Decisiones

- Orientacion al Cliente Interno y
Externo

- Relaciones Publicas

- Comunicacion Eficaz

Impulsa Personas Gestor Territorial

- Orientacion al Cliente Interno y
Externo

- Adaptabilidad-Flexibilidad

- Capacidad de Planificacion y
Organizacion

- Colaboracion

- Trabajo en Equipo

Profesional Administrativo C.F.O.

- Iniciativa-Autonomia

- Trabajo en Equipo

- Colaboracion

- Adaptabilidad-Flexibilidad
- Responsabilidad

Apoyo Administrativo
OTEC/Impulsa Personas

- Comunicacién Eficaz

- Iniciativa-Autonomia

- Trabajo en Equipo

- Capacidad de Planificacion vy
Organizacion

- Relaciones Publicas

Apoyo en Aulas, Talleres y Terreno

Fuente: Elaboracién Propia
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5.2 Disefios de Perfiles de Cargo por Competencias para el Departamento de
Desarrollo Econdmico Local (D.E.L), perteneciente a Municipalidad de San Pedro de

la Paz

Para determinar los perfiles de cargo del Departamento de Desarrollo Econémico Local
(D.E.L), primero se agruparon las competencias especificas definidas en base de las
conductas y actividades de cada cargo lo que se establece de forma definitiva, en este
estudio, los perfiles fueron construidos gracias a la descripcion de puestos de cada
empleado en la organizacién que nos proporciond el departamento, que a la vez fue

cotejado por el Jefe de la institucion. (Ver Anexo N° 3, disefio de perfil de cargo).

Es indispensable elaborar este informe preliminar con los perfiles observados de
competencia de cada cargo, para que asi sea enviado al Jefe del Departamento para su
respectivo analisis. Tras las correcciones pertinentes, se pueden ver validados los perfiles
observados. Cabe destacar que la finalidad de este analisis es que la jefatura valide el
“perfil observado, como el perfil deseado”, incluyendo aquellas modificaciones que estime
convenientes. En este punto es muy importante la participacion de la jefatura, ya que en la
practica cotidiana se sefiala que si bien los perfiles observados son muy alineados con los
deseados, suele haber cierto punto que no es coincidente con la politica organizacional o
que las competencias observadas no sean las que estipulan la organizacién, por lo tanto,
para corroborar el perfil deseado, tiene dos requerimientos, uno es definir si todas las
competencias y actividades observadas son las que se desean, y segundo es determinar la
categoria conductual que se exigira (grados que se categorizaron las competencias. Esta
decision es netamente de las areas de recursos humanos y de la jefatura de linea de la

organizacion estudiada.

A continuacion se presentara las propuestas de los perfiles de cargo para el Departamento
Desarrollo Econémico Local (DEL), de la Municipalidad de San Pedro de la Paz, donde
aca se integra a todos los cargos que acttan en las diferentes unidades del Departamento

Desarrollo Econémico Local:
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5.2.1 Competencias Especificas con su correspondiente definicion para los Cargos del

Departamento de Desarrollo Econémico Local (DEL)

Liderar _con Ejemplo: Capacidad para comunicar la vision
estratégica y los valores de la organizacion a través de un
modelo de conduccidn personal acorde con la ética, y motivar a
los colaboradores a alcanzar los objetivos planteados con
sentido de pertenencia y real compromiso. Capacidad para
promover la innovacion y la creatividad, en un ambiente de
trabajo confortable.

Capacidad para fijar y comunicar la visién estratégica y los
valores de la organizacion a través de un modelo de conduccion
personal acorde con 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
A innovacion y la 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 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 propuestos, fomentar
el sentido de pertenencia, y promover la innovacion y la
creatividad, en un ambiente de trabajo confortable. Implica
cumplir y hacer cumplir las politicas organizacionales que
ayuden a alcanzar estos propositos, y ser un ejemplo para todos
los integrantes de su &rea. Capacidad para constituirse en un
referente para la organizacion por sus valores personales y
como promotor de la innovacion.

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 tanto a los valores personales como a la
capacidad de innovacion.
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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 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.

Fuente: Diccionario de Competencias. Martha Alles.

Conduccion de Personas: Capacidad para dirigir a un grupo
de colaboradores, distribuir tareas y delegar autoridad, ademas
de proveer oportunidades de aprendizaje y crecimiento.
Implica la capacidad para desarrollar el talento y potencial de
su gente, brindar retroalimentacion oportuna sobre su
desempefio y adaptar los estilos de direccion a las
caracteristicas individuales y de grupo, al identificar y
reconocer aquello que motiva, estimula e inspira a sus
colaboradores, con la finalidad de permitirles realizar sus
mejores contribuciones.

Capacidad para dirigir grupos de colaboradores de alto
desempefio, distribuir tareas y delegar autoridad. Capacidad
para proveer oportunidades de aprendizaje y crecimiento.
Capacidad para desarrollar el talento y potencial de su gente,
y brindar retroalimentacién oportuna sobre el desempefio.
Implica adaptar el estilo de direccion a las caracteristicas
individuales y grupales de las personas a su cargo, al
identificar y reconocer aquello que motiva, estimula e inspira
a sus integrantes, con la finalidad de permitirles aportar sus
mejores contribuciones. Capacidad para guiar, en lo que
respecta a la conduccién de personas, a aquellos
colaboradores suyos que también son jefes, constituyéndose
en un referente en la materia.

Capacidad para dirigir uno o varios grupos de colaboradores,
distribuir tareas y delegar autoridad. Capacidad para proveer
oportunidades de aprendizaje y crecimiento. Capacidad para
desarrollar el talento y potencial de su gente al brindarle una
oportuna retroalimentacion. Implica adaptar el estilo de
conduccion a las caracteristicas individuales y grupales, y la
capacidad de guiar en la direccion de personas a aquellos de
sus colaboradores que posean, a su vez, colaboradores a su
cargo.

Capacidad para dirigir uno o varios grupos de colaboradores,
distribuir tareas y delegar autoridad. Capacidad para
desarrollar el talento y potencial de su gente al brindarle una
oportuna retroalimentacion. Implica adaptar el estilo de
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conduccién a las caracteristicas particulares de las personas o
los grupos a su cargo.

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

Fuente: Diccionario de Competencias. Martha Alles.

Direccion de Equipos de Trabajo: Capacidad para integrar,
desarrollar, consolidar y conducir con éxito un equipo de
trabajo, y alentar a sus integrantes a actuar con autonomia y
responsabilidad. Implica la capacidad para coordinar y
distribuir adecuadamente las tareas en el equipo, en funcion
de las competencias y conocimientos de cada integrante,
estipular plazos de cumplimiento y dirigir las acciones del
grupo hacia una meta u objetivo determinado.

Capacidad para disefiar e implantar métodos de trabajo que
promuevan la direccién de equipos eficaces para una mejor
consecucion de las metas corporativas. Capacidad para
integrar, desarrollar, consolidar y conducir uno o varios
equipos de trabajo, y alentar a sus integrantes a actuar con
autonomia y responsabilidad. Capacidad para coordinar y
distribuir las tareas y prioridades en funcion de las
competencias y conocimientos de los integrantes de los
equipos a su cargo y de los objetivos que se desee alcanzar.
Implica estipular plazos de cumplimiento y dirigir las
acciones de los equipos hacia una meta u objetivo
determinado.

Capacidad para seleccionar a los integrantes de los equipos de
trabajo y fijar metas. Capacidad para integrar, desarrollar,
consolidar y conducir un equipo de trabajo, y alentar a sus
integrantes a actuar con autonomia Yy responsabilidad.
Capacidad para coordinar y distribuir las tareas y prioridades
en funcién de las competencias y conocimientos de los
colaboradores y los objetivos que se desee alcanzar. Implica
estipular plazos de cumplimiento y dirigir las acciones del
equipo hacia una meta u objetivo determinado.

Capacidad para seleccionar a los integrantes de los equipos de
trabajo y comunicar las metas fijadas. Capacidad para
integrar, desarrollar y conducir con éxito un equipo de trabajo,
alentando a sus integrantes a actuar con autonomia y
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responsabilidad. Capacidad para coordinar y distribuir las
tareas y prioridades en funcion de las competencias y
conocimientos de los integrantes. Implica estipular plazos de
cumplimiento y dirigir las acciones del equipo hacia una meta
u objetivo determinado.

Capacidad para integrar y conducir un equipo de trabajo
alentando a sus integrantes a actuar con responsabilidad.
Capacidad para coordinar y distribuir las tareas en funcién de
las competencias y conocimientos de los colaboradores,
estipular plazos de cumplimiento y dirigir las acciones del
equipo hacia una meta u objetivo determinado.

Fuente: Diccionario de Competencias. Martha Alles.

Vision Estratégica: Capacidad para anticiparse y comprender
los cambios del entorno, y establecer su impacto a corto,
mediano y largo plazo en la organizacion, con el proposito de
optimizar las fortalezas, actuar sobre las debilidades vy
aprovechar las oportunidades del contexto. Implica la
capacidad para visualizar y conducir la empresa o el area a
cargo como un sistema integral, para lograr objetivos y metas
retadores, asociados 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 disefiar politicas y
procedimientos que 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 vision de la organizacion y
conducirla como un sistema integral, para que en su conjunto
pueda lograr objetivos y metas retadores, asociados 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 organizacion. Habilidad para modificar
procedimientos en el area a su cargo a fin de optimizar
fortalezas y actuar sobre las 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 organizacion es un
sistema integral, donde las acciones y resultados de un sector
repercuten sobre el conjunto. Capacidad para comprender que
el objetivo ultimo es alcanzar metas retadoras asociadas a la
estrategia corporativa.
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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 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 area de su especialidad en funcién
de las necesidades y

Caracteristicas organizacionales.

Fuente: Diccionario de Competencias. Martha Alles.

Empowerment: Capacidad para otorgar poder al equipo de
trabajo y compartir tanto los eéxitos como las consecuencias
negativas de los resultados, con todos los colaboradores.
Capacidad para emprender acciones eficaces orientadas a
mejorar y potenciar el talento de las personas, tanto en
conocimientos como en competencias. Capacidad para
obtener los mejores resultados, lograr la integracion del grupo
y aprovechar la diversidad de los miembros del equipo para
lograr un valor afadido superior al negocio. Implica fijar
objetivos de desempefios claros y medibles y asignar las
responsabilidades correspondientes.

Capacidad para disefiar e implantar métodos de trabajo
organizacionales que permitan otorgar poder a los diferentes
equipos de trabajo y compartir tanto los éxitos como las
consecuencias negativas de los resultados, con todos los
colaboradores. Capacidad para emprender acciones eficaces
orientadas a mejorar y potenciar el talento de las personas,
tanto en conocimientos como en competencias, en toda la
organizacion. Capacidad para obtener los mejores resultados
organizacionales, lograr la integracion de las distintas areas y
aprovechar la diversidad de todos los colaboradores para
lograr un valor afiadido superior a la estrategia organizacional.
Implica implantar politicas, fijar objetivos de desempefios
claros 'y medibles, y asignar las responsabilidades
correspondientes a las distintas areas.
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Capacidad para disefiar e implantar métodos de trabajo que
permitan otorgar poder a los diferentes equipos de trabajo y
compartir tanto los éxitos como las consecuencias negativas
de los resultados, con todos los colaboradores de su area.
Capacidad para emprender acciones eficaces para mejorar y
potenciar el talento de las personas de su area, tanto en
conocimientos como en competencias. Capacidad para
obtener y superar los objetivos fijados para su sector, lograr la
integracidn de los sectores y aprovechar la diversidad de todos
los colaboradores de su area a fin de lograr un valor afiadido
superior a la estrategia organizacional. Implica implantar
procesos Y fijar objetivos de desempefios claros y medibles, y
asignar las responsabilidades correspondientes a los distintos
sectores a su cargo.

Capacidad para implantar métodos de trabajo que permitan
otorgar poder a los diferentes equipos de trabajo y compartir
con sus colaboradores tanto los éxitos como las consecuencias
negativas de los resultados. Capacidad para emprender
acciones eficaces orientadas a mejorar y potenciar el talento
de sus colaboradores, tanto en conocimientos como en
competencias, a fin de alcanzar los objetivos fijados,
aprovechando la diversidad de todos sus colaboradores para
lograr un valor afiadido a la tarea realizada. Implica fijar
objetivos de desempefios claros y medibles para sus
colaboradores, y asignar las responsabilidades
correspondientes.

Capacidad para trabajar en base a métodos organizacionales
disefiados para otorgar poder a los colaboradores y compartir
con ellos tanto los éxitos como las consecuencias negativas de
los resultados. Capacidad para emprender acciones eficaces
para mejorar, tanto en conocimientos como en competencias,
a fin de alcanzar los objetivos fijados y, al mismo tiempo,
lograr un valor afiadido a la tarea realizada. Capacidad para
desempefiarse con eficacia sobre la base de objetivos de
desempefios claros y medibles.

Fuente: Diccionario de Competencias. Martha Alles.

Cierre de Acuerdos: Capacidad para concretar y formalizar
acuerdos y vinculos con los clientes, a través de propuestas y
soluciones oportunas que respondan a sus necesidades y
expectativas, y lograr beneficios para ambas partes.

Capacidad para concretar y formalizar acuerdos y vinculos
beneficiosos y duraderos para la organizacion y para el cliente,
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mediante el desarrollo de propuestas y soluciones oportunas
que respondan a las necesidades y expectativas de todas las
partes interesadas. Capacidad para identificar los factores
clave en la decision del cliente, no siempre evidentes, a fin de
focalizarse en ellos al presentarle las diversas propuestas.
Capacidad para elaborar estrategias dirigidas a convencer al
cliente y ganar su confianza y aceptacion, sobre la base de
decisiones mutuamente convenientes y favorables.

Capacidad para identificar el interés del cliente y en funcién de
ello abocarse a concretar y formalizar de manera oportuna
acuerdos que impliquen mutuos beneficios. Capacidad para
eliminar aquellos aspectos de las propuestas que puedan
provocar objeciones, y facilitar asi su aceptacion. Capacidad
para generar confianza en el cliente y lograr de esa manera la
consolidacion de los vinculos comerciales.

Capacidad para desarrollar soluciones especificas, sobre la
base de su conocimiento acerca de los productos disponibles y
su experiencia previa, que le permitan concretar acuerdos
puntuales con el cliente. Capacidad para lograr que este tome
una decision favorable con respecto a las propuestas ofrecidas.

Capacidad para desarrollar propuestas sobre la base de una
adecuada comprension de los requerimientos del cliente, y
para proponer soluciones estandar que respondan estrictamente
a las necesidades planteadas por él.

Fuente: Diccionario de Competencias. Martha Alles.

Iniciativa- __ Autonomia: Capacidad  para  actuar
proactivamente, idear e implementar soluciones a nuevas
problematicas y/o retos, con decision e independencia de
criterio. Implica capacidad para responder con rapidez,
eficacia y eficiencia ante nuevos requerimientos. Capacidad
para promover Yy utilizar las aplicaciones tecnoldgicas,
herramientas y recursos cuando sea pertinente y aprovechar al
maximo las oportunidades que se presentan en el entorno.

Capacidad para fijar politicas organizacionales destinadas a
que los colaboradores actden proactivamente, y disefiar
métodos de trabajo que les permitan idear e implementar
soluciones a nuevas problematicas y/o retos, con decision e
independencia de criterio. Capacidad para desarrollar en otros
la habilidad de responder con rapidez, eficacia y eficiencia
ante nuevos requerimientos. Capacidad para promover y
utilizar las aplicaciones tecnologicas, herramientas y recursos
cuando sea pertinente, y aprovechar al méximo las
oportunidades que se presentan en el entorno. Capacidad para
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constituirse en un referente en la organizacion por su
iniciativa.

Capacidad para disefiar métodos de trabajo que permitan a sus
colaboradores actuar proactivamente, e idear e implementar
soluciones a nuevas problematicas y/o retos con decisién e
independencia de criterio. Capacidad para desarrollar en otros
la habilidad de responder con rapidez, eficacia y eficiencia
ante nuevos requerimientos. Capacidad para promover y
utilizar las aplicaciones tecnoldgicas, herramientas y recursos
cuando sea pertinente, y aprovechar al maximo las
oportunidades que se presentan en el entorno. Capacidad para
constituirse en un referente dentro de su area por su iniciativa.

Capacidad para actuar proactivamente, e idear e implementar
soluciones a nuevas problemaéticas y/o retos, con decision e
independencia de criterio. Capacidad para desarrollar en otros
la habilidad de responder con rapidez, eficacia y eficiencia
ante nuevos requerimientos. Capacidad para utilizar las
aplicaciones tecnoldgicas, herramientas y recursos cuando sea
pertinente, y aprovechar al maximo las oportunidades que se
presentan.

Capacidad para actuar proactivamente y brindar soluciones a
problemas y/o retos. Capacidad para responder con rapidez,
eficacia y eficiencia ante nuevos requerimientos. Capacidad
para utilizar las aplicaciones tecnoldgicas, herramientas y
recursos cuando sea pertinente.

Fuente: Diccionario de Competencias. Martha Alles.

Comunicacién Eficaz: Capacidad para escuchar y entender al
otro, para transmitir en forma clara y oportuna la informacién
requerida por los deméas a fin de alcanzar los objetivos
organizacionales, y para mantener canales de comunicacién
abiertos y redes de contacto formales e informales, que
abarquen los diferentes niveles de la organizacion.

Capacidad para escuchar y entender al otro, para transmitir en
forma clara y oportuna la informacion requerida por los demas
a fin de lograr los objetivos organizacionales, y para mantener
siempre canales de comunicacion abiertos. Capacidad para
adaptar su estilo comunicacional a las caracteristicas
particulares de la audiencia o interlocutor. Capacidad para
estructurar canales de comunicacién organizacionales que
permitan establecer relaciones en todos los sentidos
(ascendente, descendente, horizontal) y promover el
intercambio inteligente y oportuno de informacion necesaria
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para la consecucién de los objetivos organizacionales.
Capacidad para desarrollar redes de contactos formales e
informales que resulten Utiles para crear un ambito positivo de
intercomunicacion.

Capacidad para escuchar a los demas y para seleccionar los
métodos mas adecuados a fin de lograr comunicaciones
efectivas. Capacidad para minimizar las barreras y
distorsiones que afectan la circulacion de la informacion, y
que por ende dificultan la adecuada ejecucion de las tareas y el
logro de los objetivos. Capacidad para promover dentro de su
sector el intercambio permanente de informacion, con el
proposito de mantener a todas las personas adecuadamente
informadas acerca de los temas que los afectan. Capacidad
para hacer un uso efectivo de los canales de comunicacion
existentes, tanto formales como informales.

Capacidad para comunicarse de manera clara y concisa, de
acuerdo con el tipo de interlocutores con los que debe actuar.
Capacidad para escuchar a los deméas y asegurarse de
comprender exactamente lo que quieren expresar. Capacidad
para aprovechar los canales de comunicacion existentes, tanto
formales como informales, a fin de obtener la informacion que
necesita para sus tareas.

Capacidad para escuchar atentamente a sus interlocutores y
comunicarse de manera clara y entendible. Capacidad para
realizar las preguntas adecuadas a fin de obtener la
informacion que necesita.

Fuente: Diccionario de Competencias. Martha Alles.
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Capacidad de Planificacién_y Organizacién: Capacidad
para determinar eficazmente metas y prioridades de su tarea,
area 0 proyecto, y especificar las etapas, acciones, plazos y
recursos requeridos para el logro de los objetivos. Incluye
utilizar mecanismos de seguimiento y verificacion de los
grados de avance de las distintas tareas para mantener el
control del proceso y aplicar las medidas correctivas
necesarias.

Capacidad para disefiar métodos de trabajo organizacionales
que permitan determinar eficazmente metas y prioridades
para todos los colaboradores y especificar las etapas,
acciones, plazos y recursos requeridos para el logro de los
objetivos fijados, en general, asi como los de cada etapa en
particular. Capacidad para disefiar e implementar mecanismos
de seguimiento y verificacion de los grados de avance de las
distintas etapas para mantener el control de los proyectos o
procesos y poder, de ese modo, aplicar las medidas
correctivas que resulten necesarias. Capacidad para
constituirse en un referente en materia de planificacion y
organizacion tanto personal como organizacional.

Capacidad para disefiar métodos de trabajo para su area que
permitan determinar eficazmente metas y prioridades para sus
colaboradores y definir las etapas, acciones, plazos y recursos
requeridos para el logro de los objetivos fijados, en general,
asi como los de cada etapa en particular. Capacidad para
disefiar e implementar mecanismos de seguimiento y
verificacion de los grados de avance de las distintas etapas
para mantener el control de los proyectos o procesos y poder,
de ese modo, aplicar las medidas correctivas que resulten
necesarias.

Capacidad para determinar eficazmente metas y prioridades
para su area, sector o proyecto y definir las etapas, acciones,
plazos y recursos requeridos para el logro de los objetivos
fijados. Capacidad para utilizar mecanismos de seguimiento y
control del grado de avance de las distintas etapas y aplicar
las medidas correctivas que resulten necesarias.

Capacidad para determinar eficazmente metas y prioridades
en relacion con las tareas a cargo y definir las etapas,
acciones, plazos y recursos requeridos para el logro de los
objetivos fijados. Capacidad para aplicar mecanismos de
seguimiento y control, y para realizar las medidas correctivas
que sean necesarias.

Fuente: Diccionario de Competencias. Martha Alles.
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Responsabilidad: Capacidad para encontrar satisfaccion
personal en el trabajo que se realiza y en la obtencion de
buenos resultados. Capacidad para demostrar preocupacion
por llevar a cabo las tareas con precision y calidad, con el
propésito de contribuir a través de su accionar a la
consecucion de la estrategia organizacional. Capacidad para
respetar las normas establecidas y las buenas costumbres
tanto en el ambito de la organizacion como fuera de ella.

Capacidad para encontrar satisfaccion personal en el trabajo
que se realiza y en la obtencion de buenos resultados, y
fomentar este comportamiento en toda la organizacion.
Capacidad para demostrar preocupacion por realizar las
tareas con precision y calidad con el propdsito de contribuir
a través de su accionar a la consecucion de la estrategia
organizacional, con un enfoque de largo plazo. Capacidad
para disefiar normas y politicas organizacionales destinadas
a fomentar la responsabilidad personal y las buenas
costumbres. Implica ser un referente por su responsabilidad
profesional y personal, tanto en el &mbito de la organizacion
como en la comunidad en la que actua.

Capacidad para encontrar satisfaccion personal en el trabajo
que se realiza y en la obtencién de buenos resultados, y
fomentar este comportamiento en su area. Capacidad para
demostrar preocupacion por realizar las tareas con precision
y calidad con el proposito de contribuir a través de su
accionar a la consecucion de la estrategia organizacional,
con un enfoque de mediano plazo. Capacidad para
implementar las normas y politicas organizacionales
establecidas, con el objetivo de fomentar la responsabilidad
personal y las buenas costumbres. Implica ser un referente
dentro de su area y en el ambito de la organizacién por su
responsabilidad profesional y personal.

Capacidad para encontrar satisfaccion personal en el trabajo
que se realiza y en la obtencién de buenos resultados, y
fomentar este comportamiento entre sus colaboradores.
Capacidad para demostrar preocupacion por realizar las
tareas con precision y calidad con el propdsito de contribuir
a través de su accionar a la consecucion de la estrategia
organizacional con un enfoque de corto plazo. Capacidad
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para aplicar normas y politicas organizacionales
establecidas, con el objetivo de fomentar la responsabilidad
personal y las buenas costumbres. Ser un referente para sus
colaboradores y dentro de su area por su responsabilidad
profesional y personal.

Capacidad para encontrar satisfaccién personal en el trabajo
que se realiza y en la obtencion de buenos resultados, y
demostrar preocupacion por llevar a cabo las tareas con
precision y calidad. Capacidad para aplicar los lineamientos
recibidos en relacion con la responsabilidad personal y las
buenas costumbres. Implica ser un referente para sus
comparieros por su responsabilidad profesional y personal.

Fuente: Diccionario de Competencias. Martha Alles.

Adaptabilidad- Flexibilidad: Capacidad para comprender y
apreciar perspectivas diferentes, cambiar convicciones y
conductas a fin de adaptarse en forma rapida y eficiente a
diversas situaciones, contextos, medios y personas. Implica
realizar una revision critica de su propia actuacion.

Capacidad para comprender y apreciar (otorgar un valor
especial) perspectivas diferentes, cambiar convicciones y
conductas a fin de adaptarse en forma répida y eficiente a
diversas situaciones, contextos (interno o externo a la
organizacion), medios y personas. Capacidad para llevar a
cabo una revision critica de las estrategias y objetivos de su
area, asi como de su propia actividad y la de su equipo de
trabajo, proponer cambios cuando resulte necesario, a fin de
lograr una adecuada adaptacion a las nuevas situaciones. Si
corresponde, implica la capacidad de realizar una revisién
critica de las estrategias de la organizacion en su conjunto, y
proponer los cambios pertinentes.

Capacidad para comprender y considerar perspectivas
diferentes, cambiar convicciones y conductas a fin de
adaptarse en forma rapida y eficiente a diversas situaciones,
contextos (interno o externo a la organizacién), medios y
personas. Capacidad para llevar a cabo una revision critica
de los objetivos bajo su responsabilidad, asi como de su
propia actividad y la de su equipo de trabajo, proponer
cambios cuando resulte necesario, a fin de lograr una
adecuada adaptacién a las nuevas situaciones. Capacidad
para ajustar su accionar a los objetivos de la organizacion.

Capacidad para comprender perspectivas diferentes, cambiar
convicciones y conductas a fin de adaptarse en forma
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eficiente a diversas situaciones, contextos, medios Yy
personas. Capacidad para llevar a cabo una revision critica
de los objetivos bajo su responsabilidad, asi como de su
propia actividad, y proponer cambios cuando resulte
necesario, a fin de lograr una adecuada adaptacién a las
nuevas situaciones. Capacidad para ajustar su accionar a los
objetivos de la organizacion.

Capacidad para comprender perspectivas diferentes, y
cambiar conductas a fin de adaptarse a diversas situaciones.
Capacidad para ajustar su accionara los objetivos de la
organizacion.

Fuente: Diccionario de Competencias. Martha Alles.

Conocimientos Técnicos: Capacidad para poseer, mantener
actualizados y demostrar todos aquellos conocimientos y/o
experiencias especificas que se requieran para el ejercicio de
la funcidn a cargo, y avivar de manera constante el interés por
aprender y compartir con otros los conocimientos Yy
experiencias propios.

Capacidad para entender, conocer, demostrar y poner en
practica a nivel de experto todos los aspectos de su
especialidad y funcién, aun los mas complejos, y renovar y
mantener de manera constante su interés y curiosidad por
aprender. Capacidad para compartir sus conocimientos y
experiencias y, al mismo tiempo, asumir el rol de entrenador
de otros, para ayudarlos a desarrollar sus conocimientos en la
materia. Capacidad para constituirse en un referente dentro y
fuera de la organizacién por sus conocimientos técnicos sobre
su especialidad. Implica ser reconocido como experto en la
comunidad donde actla.

Capacidad para entender, conocer, demostrar y poner en
practica los diversos aspectos de su especialidad y funcion,
aun los mas complejos, y renovar de manera constante su
interés y curiosidad por aprender. Capacidad para compartir
sus conocimientos y experiencias y, al mismo tiempo, asumir
el rol de entrenador de otros para ayudarlos a desarrollar sus
conocimientos en la materia. Capacidad para constituirse en
un referente dentro de la organizacion por sus conocimientos
técnicos en relacion con los temas a su cargo.
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Capacidad para entender, conocer y poner en practica
diferentes aspectos de su especialidad y funcién, y mantener
constante su interés por aprender. Implica ser abierto a
compartir sus conocimientos y experiencias y, al mismo
tiempo, asumir el rol de entrenador de otros para que realicen
sus tareas con eficacia. Capacidad para constituirse en un
referente para su entorno préximo por sus conocimientos
técnicos en relaciéon con los temas relativos a su puesto de
trabajo.

Capacidad para entender, conocer y poner en préactica
diferentes aspectos relacionados con su funcion, y mantener
de manera constante su interés por aprender. Capacidad para
compartir con otros sus conocimientos y experiencias.

Fuente: Diccionario de Competencias. Martha Alles.
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Pensamiento Analitico: Capacidad para comprender una
situacion, identificar sus partes 'y organizarlas
sistematicamente, a fin de determinar sus interrelaciones y
establecer prioridades para actuar.

Capacidad para comprender situaciones o problemas
complejos y desagregarlos en sus diversos componentes.
Capacidad para interrelacionar dichos componentes,
establecer los vinculos causales complejos y reconocer las
posibles causas de un hecho, o las consecuencias de una
accion o una cadena de acontecimientos. Capacidad para
identificar las relaciones existentes entre los distintos
elementos de un problema o situacion para, asi, anticipar los
obstaculos y planificar los pasos a seguir. Capacidad para
desarrollar cursos de accion alternativos en linea con las
posibles derivaciones de la situacion.

Capacidad para interrelacionar los componentes de una
situacion, establecer las relaciones de causa efecto que se
producen y reconocer las posibles consecuencias de una
accion o una cadena de acontecimientos. Capacidad para
identificar las relaciones existentes entre los distintos
elementos de un problema o situacion complejos. Capacidad
para desarrollar cursos de accion alternativos, de posible
aplicacion.

Capacidad para desagregar las situaciones o problemas en
partes, establecer relaciones causales sencillas, identificar las
ventajas y desventajas de las decisiones, y marcar
prioridades en las opciones segln su importancia.

Capacidad para desagregar las situaciones en sus principales
componentes y para establecer las grandes relaciones
causales que caracterizan el problema.

Fuente: Diccionario de Competencias. Martha Alles.
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Dinamismo - Energia: Capacidad para trabajar activamente
en situaciones cambiantes y retadoras, con interlocutores
diversos, en jornadas extensas de trabajo, sin que por esto se
vean afectados su nivel de actividad o su juicio profesional.
Implica seguir adelante en circunstancias adversas, con
serenidad y dominio de si mismo.

Capacidad para promover en toda la organizacién y a traves
del ejemplo la disposicién a trabajar activamente en
situaciones cambiantes y retadoras, con interlocutores
diversos, en jornadas extensas de trabajo, sin que por esto se
vean afectados su capacidad para tomar decisiones, tanto de
largo como de corto plazo, o el nivel de actividad, propio y
de los demas. Capacidad para seguir adelante y alentar a
otros, en medio de circunstancias adversas, con serenidad y
dominio de si mismo. Capacidad para constituirse en un
referente en materia de dinamismo y energia.

Capacidad para promover en su area y a través del ejemplo
la disposicion a trabajar activamente en situaciones
cambiantes y retadoras, con interlocutores diversos, en
jornadas extensas de trabajo, sin que por esto se vean
afectados su capacidad para tomar decisiones, o el nivel de
actividad, propio y de los demas. Capacidad para seguir
adelante y alentar a otros, en circunstancias adversas, con
serenidad y dominio de si mismo.

Capacidad para trabajar activamente en situaciones
cambiantes y retadoras, en jornadas extensas de trabajo, sin
que por esto se vean afectados su nivel de actividad o su
juicio profesional. Capacidad para seguir adelante y alentar a
otros, en medio de circunstancias adversas, con serenidad y
dominio de si mismo.

Capacidad para trabajar activamente en situaciones
cambiantes y retadoras, en jornadas extensas de trabajo, sin
que por esto se vean afectados su nivel de actividad o su
juicio profesional. Capacidad para seguir adelante con
serenidad y dominio de si mismo.

Fuente: Diccionario de Competencias. Martha Alles.
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Orientacion al cliente interno vy externo: Capacidad para
actuar con sensibilidad ante las necesidades de un cliente y/o
conjunto de clientes, actuales o potenciales, externos o
internos, que se pueda/n presentar en la actualidad o en el
futuro. Implica una vocacion permanente de servicio al
cliente interno y externo, comprender adecuadamente sus
demandas y generar soluciones efectivas a sus necesidades.

Capacidad para crear el ambiente adecuado para que toda la
organizacion trabaje en pos de la satisfaccion de los clientes,
a fin de lograr establecer una relacion de largo plazo con
ellos. Capacidad para disefiar politicas y procedimientos que
brinden soluciones de excelencia para todos los clientes y
lograr de ese modo reconocimiento en el mercado, el cual
aprecia el valor agregado ofrecido, y reforzar de ese modo el
prestigio organizacional. Capacidad para constituirse en un
referente por ofrecer soluciones que satisfacen tanto a los
clientes internos como externos.

Capacidad para anticiparse a los pedidos de los clientes tanto
internos como externos y buscar permanentemente la forma
de resolver sus necesidades. Capacidad para proponer en su
area acciones de mejora, tendientes a incrementar el nivel de
satisfaccion de los clientes, y brindar soluciones de
excelencia a sus necesidades. Capacidad para establecer con
los clientes relaciones duraderas basadas en la confianza.

Capacidad para actuar orientado a la satisfaccion del cliente
(interno y externo). Capacidad para mantenerse atento y
entender las necesidades de los clientes, escuchar sus pedidos
y problemas, y brindar una respuesta efectiva en el tiempo y
en la forma que ellos lo esperan.

Capacidad para interpretar las necesidades del cliente
(interno o externo, segun corresponda), solucionar sus
problemas y atender sus inquietudes en la medida de las
propias posibilidades; y de no estar a su alcance la respuesta
adecuada, buscar la ayuda y/o el asesoramiento de las
personas pertinentes.

Fuente: Diccionario de Competencias. Martha Alles.
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Trabajo en equipo:Capacidad para colaborar con los demas,
formar parte de un grupo y trabajar con otras areas de la
organizacion con el propdsito de alcanzar, en conjunto, la
estrategia organizacional, subordinar los intereses personales
a los objetivos grupales. Implica tener expectativas positivas
respecto de los demas, comprender a los otros, y generar y
mantener un buen clima de trabajo.

Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracion en toda
la organizacién, promover el intercambio entre areas y
orientar el trabajo de pares y colaboradores a la consecucion
de la estrategia organizacional. Implica expresar satisfaccion
por los éxitos de otros, pertenecientes o no al grupo
inmediato de trabajo. Capacidad para subordinar los intereses
personales a los objetivos grupales, con el propoésito de
alcanzar las metas organizacionales de corto, mediano y
largo plazo, y apoyar el trabajo de todas las areas que forman
parte de la organizacién. Capacidad para constituirse en un
ejemplo de colaboracion y cooperacién en toda la
organizacion, comprender a los otros, y generar y mantener
un buen clima de trabajo.

Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracion en su
area, promover el intercambio con otros sectores de la
organizacion y orientar el trabajo de pares y colaboradores a
la consecucion de la estrategia organizacional. Implica
expresar satisfaccion por los exitos de otros, pertenecientes o
no al grupo inmediato de trabajo. Capacidad para subordinar
los intereses personales a los objetivos grupales, con el
propdsito de alcanzar las metas organizacionales de corto y
mediano plazo, y apoyar el trabajo de otras areas de la
organizacion. Capacidad para constituirse dentro de su area
como un ejemplo de colaboracion y cooperacion,
comprender a los otros, y generar y mantener un buen clima
de trabajo.

Capacidad para fomentar la colaboracion y cooperacion en
su sector, promover el intercambio con otras areas y orientar
el trabajo de pares y colaboradores a la consecucion de los
objetivos fijados. Implica reconocer los éxitos de otros,
pertenecientes o no al grupo inmediato de trabajo. Capacidad
para subordinar los intereses personales a los objetivos
grupales, con el propdsito de alcanzar los objetivos fijados de
corto plazo, y apoyar el trabajo de otros sectores de la
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organizacion. Capacidad para constituirse como un ejemplo
de cooperacion entre sus colaboradores y mantener un buen
clima de trabajo.

Capacidad para colaborar y cooperar con otras personas,
tanto de su sector como de otras areas de la organizacion,
con el proposito de alcanzar los objetivos fijados, y
reconocer los éxitos y aportes de otras personas. Capacidad
para subordinar los intereses personales a los objetivos
grupales y apoyar el trabajo de otros sectores de la
organizacion. Implica ser un ejemplo para sus compafieros
por su cooperacion y buen trato con todas las personas.

Fuente: Diccionario de Competencias. Martha Alles.

Calidad y Mejora Continua: Capacidad para optimizar los
recursos disponibles personas, materiales, etc. Y agregar
valor a través de ideas, enfoques o soluciones originales o
diferentes en relacion con la tarea asignada, las funciones de
las personas a cargo, y/o los procesos y métodos de la
organizacion. Implica la actitud permanente de brindar
aportes que signifiquen una solucién a situaciones inusuales
y/o aportes que permitan perfeccionar, modernizar u
optimizar el uso de los recursos a cargo.

Capacidad para disefiar métodos de trabajo organizacionales
que permitan optimizar los recursos disponibles personas,
materiales, etc. y agregar valor a través de ideas, enfoques o
soluciones originales o diferentes en relacion con las tareas
de las personas a cargo y/o los procesos y métodos de la
organizacion. Capacidad para generar y promover la
disposicion permanente a brindar aportes que signifiquen
una solucion a situaciones inusuales y/o que permitan
perfeccionar, modernizar u optimizar el uso de los recursos a
cargo. Capacidad para constituirse en un referente en la
organizacion y el mercado en general en materia de calidad
y mejora continua.

Capacidad para disefiar métodos de trabajo para su area que
permitan optimizar los recursos disponibles personas,
materiales, etc. y agregar valor a través de ideas, enfoques o
soluciones originales o diferentes en relacion con las tareas
de las personas a cargo y/o los procesos y métodos de la
organizacion. Capacidad para generar la disposicion
permanente a brindar aportes que signifiquen una solucién a
situaciones inusuales y/o que permitan perfeccionar,
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modernizar u optimizar el uso de los recursos a cargo.
Capacidad para constituirse en un referente en su area en
materia de calidad y mejora continua.

Capacidad para optimizar (0 proponer acciones en ese
sentido, segun corresponda) los recursos disponibles
personas, materiales, etc. y agregar valor a través de ideas o
soluciones originales o diferentes en relacion con las tareas
de las personas a cargo y/o los procesos y métodos de su
area de trabajo. Capacidad para brindar aportes que
signifiquen una solucion a situaciones inusuales y/o que
permitan perfeccionar, modernizar u optimizar el uso de los
recursos a cargo.

Capacidad para proponer acciones con el propoésito de
optimizar los recursos disponibles personas, materiales, etc.
y agregar valor al aportar soluciones factibles en relacién
con las tareas a cargo y/o los procesos y métodos de su area
de trabajo. Capacidad para brindar aportes que signifiquen
una solucion a situaciones que puedan ser mejoradas y/u
optimizar el uso de los recursos a cargo.

Fuente: Diccionario de Competencias. Martha Alles.

Gestion y Logro de Obijetivos: Capacidad para orientarse
al logro de los objetivos, seleccionar y formar personas,
delegar, generar directrices, planificar, disefiar, analizar
informacion, movilizar recursos organizacionales, controlar
la gestion, sopesar riesgos e integrar las actividades de
manera de lograr la eficacia, eficiencia y calidad en el
cumplimiento de la Mision y funciones de la organizacion.

Capacidad para fijar, tanto para si mismo/a como para la
organizacion, metas retadoras y desafiantes orientadas al
logro de los objetivos. Capacidad para maximizar la
obtencion de resultados a partir de la seleccion y formacion
de personas, la adecuada delegacion de tareas y la
generacion de directrices y disefio de estrategias y procesos
basados en la planificacion, el andlisis de la informacion y la
movilizacién de los recursos organizacionales. Capacidad
para controlar la gestion, sopesar riesgos e integrar
actividades, y fundar todas sus decisiones y acciones en
criterios de eficacia, eficiencia y calidad para el
cumplimiento de la mision y funciones de la organizacion.

Capacidad para fijar, tanto para si mismo/a como para sus
colaboradores, metas retadoras y desafiantes orientadas al
logro de los objetivos. Capacidad para lograr la obtencion de
resultados a partir de la seleccion y formacion de personas,
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la adecuada delegacion de tareas y el trazado de lineas de
direccion y disefio de estrategias y procesos basados en la
planificacion, el analisis de la informacion y la movilizacion
de los recursos organizacionales. Capacidad para controlar la
gestion, sopesar riesgos, integrar actividades, y aplicar en
sus acciones criterios de eficacia, eficiencia y calidad para el
cumplimiento de la misién y funciones de la organizacion.

Capacidad para fijar, tanto para si mismo/a como para otros
colaboradores, metas retadoras orientadas al logro de los
objetivos. Capacidad para buscar la mejora de los resultados
a partir de la seleccion y formacion de personas, la adecuada
delegacion de tareas y el trazado de lineas de direccion y
disefio de propuestas basadas en la planificacion, el analisis
de la informacion y la movilizacion de los recursos
organizacionales. Capacidad para controlar la gestion,
sopesar riesgos, integrar actividades, y utilizar criterios de
eficacia, eficiencia y calidad para el cumplimiento de la
mision y funciones de la organizacion.

Capacidad para fijarse a si mismo/a metas retadoras
orientadas al logro de los objetivos. Capacidad para buscar
la obtencion de resultados a partir de la seleccion y
formacion de personas y la adecuada delegacion de tareas,
realizando propuestas basadas en el analisis de la
informacion y la planificacion. Capacidad para controlar la
gestion, sopesar riesgos, integrar actividades y aplicar
criterios de eficacia, eficiencia y calidad para el
cumplimiento de las tareas bajo su responsabilidad.

Fuente: Diccionario de Competencias. Martha Alles.

Desarrollo y Autodesarrollo del Talento: Capacidad para
fomentar e incentivar el crecimiento del talento
(conocimientos y competencias) propio y de los demas, y
utilizar para ello diversas tecnologias, herramientas y
medios, segun sea lo mas adecuado. Implica la busqueda del
aprendizaje continuo, mantenerse actualizado y poder
incorporar nuevos conocimientos a su area de trabajo para
obtener mejores resultados en el negocio.

Capacidad para identificar ~ permanentemente  las
oportunidades de crecimiento y desarrollo del talento
(conocimientos 'y competencias) propio y de los
colaboradores. Capacidad para instalar y difundir el
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concepto de autodesarrollo como una responsabilidad
individual. Capacidad para maximizar la utilidad de las
tecnologias, herramientas y medios disponibles para el
desarrollo del talento. Capacidad para mantener una actitud
proactiva hacia el aprendizaje continuo, la actualizacién
permanente y la incorporacion de nuevos conocimientos a la
empresa, tendientes al mejoramiento de las actividades, de la
gestion y de los resultados. Capacidad para transformarse en
un referente organizacional en la materia.

Capacidad para identificar oportunidades de desarrollo en
conocimientos y competencias, tanto para si mismo como
para los demas integrantes de su equipo de trabajo.
Capacidad para entender el concepto de autodesarrollo como
responsabilidad individual. Capacidad para administrar de
manera eficiente y adecuada las tecnologias, herramientas y
medios existentes destinados al desarrollo del talento.
Capacidad para buscar nuevos caminos de aprendizaje y la
actualizacion permanente, Utiles para su desempefio y el de
sus colaboradores.

Capacidad para identificar oportunidades de crecimiento del
talento (conocimientos y competencias), para si mismo y
para sus colaboradores. Capacidad para utilizar
adecuadamente las tecnologias, herramientas y medios
disponibles para el desarrollo de las capacidades propias y
ajenas. Capacidad para mantener la disposicion a incorporar
nuevos aprendizajes y mantenerse actualizado.

Capacidad para reconocer oportunidades de mejora, para si
mismo y para sus colaboradores mas directos, en cuanto a
sus conocimientos y competencias.

Capacidad para aceptar la retroalimentacion ofrecida por los
demés y para determinar los cursos de accion mas
adecuados.

Fuente: Diccionario de Competencias. Martha Alles.

Orientacion a los Resultados con Calidad: Capacidad para
orientar los comportamientos propios y/o de otros hacia el
logro o superacion de los resultados esperados, bajo
estandares de calidad establecidos, fijar metas desafiantes,
mejorar y mantener altos niveles de rendimiento en el marco
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de las estrategias de la organizacion. Implica establecer
indicadores de logro y hacer seguimiento permanente.

Capacidad para promover y desarrollar comportamientos, en
si mismo y en la organizacion en su conjunto, orientados al
logro o la superacion de los resultados esperados, y fijar
estandares de calidad retadores. Capacidad para realizar las
mediciones pertinentes que permitan evaluar el logro de
metas planteadas a través de la correcta instrumentacion de
las herramientas correspondientes. Capacidad para fijar
nuevos desafios y metas retadoras para la organizacion, y
alcanzar y mantener altos niveles de rendimiento que
produzcan mejoras permanentes de la calidad tanto en la
ejecucion de las tareas como en los servicios o productos
que se brindan. Capacidad para fomentar igual actitud en
otros a través del ejemplo.

Capacidad para orientar los comportamientos propios y/o de
otros hacia el logro o la superacion de los resultados
esperados, bajo estandares de calidad establecidos.
Capacidad para participar proactivamente en la fijacion de
metas realistas y desafiantes, tanto para si como para su
equipo de trabajo, y mantener y mejorar sus niveles de
rendimiento. Capacidad para realizar el seguimiento de las
labores propias y de sus colaboradores a traves del eficiente
uso de las herramientas disponibles en la organizacion para
tal fin. Capacidad para motivar a sus colaboradores directos
a comportarse de igual manera.

Capacidad para mantener una actitud constante orientada al
logro o superacion de los resultados esperados, segun los
estandares de calidad establecidos. Capacidad para asumir
metas desafiantes y orientarse a la mejora de los niveles de
rendimiento en el marco de las estrategias de la
organizacion. Capacidad para realizar el seguimiento
establecido por la organizacion sobre las labores propias y
las de sus colaboradores.

Capacidad para demostrar, a través de su comportamiento,
una firme predisposicion para realizar las acciones
necesarias para alcanzar los objetivos asignados y asumir
metas desafiantes. Capacidad para realizar el control de su
propio trabajo.

Fuente: Diccionario de Competencias. Martha Alles.

Temple vy Dinamismo: Capacidad para actuar con
serenidad, determinacién, firmeza, entusiasmo 'y
perseverancia a fin de alcanzar objetivos retadores o para
llevar a cabo acciones y/o emprendimientos que requieran
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compromiso y dedicacion. Implica mantener un alto nivel de
desempefio en todas las situaciones y con interlocutores
diversos.

Capacidad para actuar con serenidad, determinacion,
firmeza, entusiasmo y perseverancia en situaciones Yy/o
emprendimientos que conduzcan al cumplimiento de
objetivos  organizacionales retadores que requieren
compromiso y dedicacion, y promover en otros la misma
actitud. Capacidad para superar los obstaculos y mantener un
nivel de desempefio Gptimo aun en circunstancias de alta
exigencia o ante interlocutores muy diversos, y servir asi de
ejemplo al resto de la organizacion. Implica ser un referente
en materia de temple y dinamismo.

Capacidad para actuar con determinacion, firmeza,
perseverancia y compromiso a fin de llevar a cabo las
acciones que permiten alcanzar los objetivos asignados al
area que conduce, superar las situaciones exigentes con éxito
y mantener en toda ocasion un nivel de desempefio acorde
con los estandares establecidos para su posicion. Implica
constituirse en un ejemplo para su area en materia de
firmeza y dinamismo.

Capacidad para mantener firmeza y perseverancia en la
realizacion de aquellas acciones que permiten alcanzar los
objetivos asignados a su sector / puesto de trabajo, aun en
situaciones dificiles, y sostener un nivel constante en su
desempefio.

Capacidad para trabajar con un adecuado nivel de constancia
y firmeza en pos del logro de los resultados que se le
plantean y mantener un nivel de desempefio acorde con lo
esperado.

Fuente: Diccionario de Competencias. Martha Alles.

Toma de Decisiones: Capacidad para analizar diversas
variantes U opciones, considerar las circunstancias
existentes, los recursos disponibles y su impacto en el
negocio, para luego seleccionar la alternativa mas adecuada,
con el fin de lograr el mejor resultado en funcion de los
objetivos organizacionales. Implica capacidad para ejecutar
las acciones con calidad, oportunidad y conciencia acerca de
las posibles consecuencias de la decisién tomada.

Capacidad para encarar el proceso de toma de decisiones,
mediante la eleccion sisteméatica de opciones viables y
convenientes, considerar las circunstancias existentes, los
recursos disponibles y su impacto en el negocio. Capacidad
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para convencer a sus colaboradores de la necesidad de
generar opciones multiples frente a cada situacion a resolver,
y especialmente ante cuestiones criticas o sensibles para la
organizacion. Capacidad para establecer mecanismos de
seleccién de opciones que contemplen el mejor resultado,
desde diversos puntos de vista, en funcion de los objetivos
organizacionales. Implica capacidad para controlar el
desarrollo de las opciones elegidas para asegurarse de que
respetan las pautas de calidad y oportunidad fijadas, y tomar
conciencia de sus posibles consecuencias.

Capacidad para tomar decisiones, mediante el desarrollo de
opciones viables 'y convenientes, considerar las
circunstancias existentes, los recursos disponibles y su
impacto en el negocio. Capacidad para generar opciones
maultiples frente a cada situacion a resolver, y especialmente
ante cuestiones criticas o sensibles para la organizacion.
Capacidad para aplicar el mecanismo de seleccion de
opciones establecido, a fin de obtener el mejor resultado,
desde diversos puntos de vista, en funcién de los objetivos
organizacionales. Implica capacidad para ejecutar y
supervisar las opciones elegidas con calidad y oportunidad.

Capacidad para generar opciones multiples frente a cada
situacion a resolver y especialmente ante cuestiones criticas
0 sensibles para la organizacién. Capacidad para aplicar el
mecanismo de seleccion de opciones establecido, a fin de
obtener el mejor resultado, desde diversos puntos de vista,
en funcion de los objetivos organizacionales. Implica
capacidad para ejecutar las opciones elegidas con calidad y
oportunidad.

Capacidad para generar mas de una opcion frente a cada
situacion a resolver, aplicar el mecanismo de seleccion de
opciones establecido y ejecutar las opciones elegidas segun
los procedimientos vigentes.

Fuente: Diccionario de Competencias. Martha Alles.

Relaciones Publicas: Capacidad para establecer relaciones
con redes complejas de personas cuya colaboracion es
necesaria para tener influencia sobre los referentes sociales,
econdmicos y politicos de la comunidad, o bien sobre los
clientes o proveedores. Implica poseer conocimientos no
solo referidos al area de especialidad, sino también a
aspectos generales de la cultura, lo que le permite
relacionarse y desenvolverse en el medio empresario en los
momentos y las formas adecuados. Capacidad de identificar
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quién es quién, y a qué personas se debe recurrir en caso de
necesitar ayuda o consejo, y efectivamente hacerlo cuando
es pertinente.

Capacidad para establecer rapida y efectivamente relaciones
con redes complejas de personas y lograr la cooperacion de
aquellas que resultan necesarias para tener influencia sobre
referentes de la sociedad, asi como sobre los clientes o
proveedores de la organizacién. Capacidad para
desenvolverse adecuadamente en el medio empresario,
politico y social, en base a sus conocimientos no sélo del
area de su especialidad sino también culturales en general, lo
cual le posibilita interrelacionarse con personas provenientes
de ambitos diferentes al propio. Implica ser un referente del
mercado por su habil manejo de las relaciones a las cuales
recurre en las formas y circunstancias pertinentes.

Capacidad para establecer adecuadas y efectivas relaciones
con redes complejas de personas y lograr apoyo y
cooperacion a largo plazo de aquellas que resultan
necesarias para influenciar a los referentes del mercado al
cual pertenece la organizacion asi como a los clientes o
proveedores. Capacidad para vincularse adecuadamente con
los integrantes de la comunidad de negocios y para
establecer con ellos intereses afines basados no solo en la
especialidad profesional sino también en aspectos culturales,
lo cual puede ayudar a enriquecer y profundizar los vinculos.

Capacidad para lograr relaciones especificas convenientes
para la organizacion, obteniendo la cooperacion de las
personas pertinentes de acuerdo con los objetivos
planteados. Capacidad para vincularse positivamente con
diversas personalidades del medio empresarial y para
desenvolverse adecuadamente en toda clase de eventos
sociales.

Capacidad para conseguir el apoyo y la cooperacion de las
personas adecuadas pertenecientes a su red de contactos, la
cual se encuentra integrada por relaciones especificas
respecto de sus responsabilidades y puesto de trabajo.

Fuente: Diccionario de Competencias Martha Alles.
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Conocimiento _de la_industria y el mercado: Capacidad
para comprender las necesidades de los clientes y
consumidores, tanto nacionales como internacionales.
Implica conocer las tendencias y oportunidades del mercado,
las amenazas de las empresas competidoras, los puntos
fuertes y débiles de la propia organizacién, y el marco
regulatorio, ademas de conocer a fondo los productos y
evaluar la factibilidad y viabilidad de su adaptaciéon a los
requerimientos, gustos y necesidades del cliente.

Capacidad para detectar y comprender las necesidades
actuales y futuras de los clientes, tanto nacionales como
internacionales. Capacidad para identificar las tendencias,
oportunidades y amenazas que el mercado presenta, en
funcién del analisis de los puntos fuertes y débiles de la
propia organizacion en ese contexto. Implica un profundo
conocimiento del marco regulatorio y de los productos
ofrecidos por la organizaciéon. Capacidad para evaluar la
factibilidad y viabilidad de la adaptacion de los productos a
los requerimientos, gustos y necesidades de clientes y
consumidores. Capacidad para constituirse como un
referente en el mercado, tanto nacional como regional, en lo
que respecta a los conocimientos sobre la materia.

Capacidad para detectar y comprender las necesidades
actuales y futuras de los clientes, tanto nacionales como
internacionales. Capacidad para identificar las tendencias,
oportunidades y amenazas que el mercado presenta, y para
analizar en tal contexto las fortalezas y debilidades de la
organizacion. Implica un amplio conocimiento del marco
regulatorio y de los productos ofrecidos por la organizacion.
Capacidad para evaluar la viabilidad de la adaptacion de los
productos a las necesidades y preferencias de clientes y
consumidores. Capacidad para constituirse en un referente
en el mercado nacional en lo que respecta al conocimiento
sobre la materia.

Capacidad para detectar y comprender las necesidades de los
clientes (nacionales o internacionales, segun corresponda)
basado en su conocimiento del mercado. Capacidad para
identificar las tendencias, oportunidades y amenazas que el
mercado presenta en relacion con las actividades de los
clientes de su area, y para utilizar tal conocimiento a fin de
detectar fortalezas y debilidades en el funcionamiento de su
area. Implica conocimiento del marco regulatorio y de los
productos ofrecidos por la organizacién, asi como de las
necesidades y preferencias de los clientes y los
consumidores.

Capacidad para comprender las necesidades del cliente
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(nacional o internacional, segn corresponda) basado en su
conocimiento del mercado. Capacidad para identificar
oportunidades y amenazas, y disposicion a consultar a sus
superiores sobre aspectos que desconoce en relacion con las
actividades del cliente o el marco regulatorio vigente.
Implica conocer los productos ofrecidos y las necesidades y
preferencias de los clientes y consumidores.

Fuente: Diccionario de Competencias. Martha Alles.

Credibilidad _Técnica: Capacidad para alcanzar con
precision los objetivos planteados, superar los estandares de
calidad establecidos, al comprender la esencia de los
problemas complejos, generar soluciones practicas Yy
aplicables, y brindar beneficios tanto para el cliente como
para la organizacion. Capacidad para generar confianza en
los demas por su desempefio profesional y constituirse en un
referente a quien consultar. Implica ser reconocido por
poseer solidos conocimientos y experiencia.

Capacidad para dominar su &rea de especializacion mediante
solidos fundamentos derivados de su conocimiento general,
de su permanente actualizacion en la materia y de su
experiencia concreta. Capacidad para traducir estos
conocimientos en acciones cotidianas tendientes a la
obtencion de resultados, tanto para la organizacion como
para el cliente, con un alto grado de precision y por encima
de los estandares de calidad establecidos. Capacidad para
comprender la esencia de los aspectos complejos de los
problemas y para hallar soluciones précticas y beneficiosas
para la organizacion y el cliente. Capacidad y disposicion
para ayudar a solucionar los problemas de otras areas.
Capacidad para convertirse en un referente en su
especialidad dentro de la organizacién y en el mercado, y ser
un receptor habitual de consultas.

Capacidad para conocer su area de especializacion mediante
el manejo de las técnicas, normas y procedimientos
correspondientes.  Capacidad para aprovechar esa
preparacion en el desarrollo de las tareas a su cargo, a fin de
obtener resultados que le permitan cumplir con los
estandares de calidad requeridos y satisfacer los intereses de
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los clientes y de la organizacion. Capacidad para dar
solucion en tiempo y forma a problemas técnicos de alta
complejidad. Capacidad para lograr que los demas perciban
su nivel de preparacion y confien en él como fuente de
consulta habitual. Capacidad para ser un referente dentro de
su organizacion.

Capacidad para manejar los conocimientos esenciales
requeridos en su area de especializacién, y para llevar a
cabo las tareas apropiadamente y responder a las
necesidades técnicas. Capacidad para identificar y proponer
soluciones a problemas técnicos de alta complejidad.
Capacidad para generar confianza en los demas, para que
perciban su experiencia e idoneidad técnicas y se inclinen a
consultarlo.

Capacidad para llevar a cabo las tareas apropiadamente y
responder a los requerimientos técnicos de su area de
especialidad. Capacidad para identificar problemas técnicos
de alta complejidad. Capacidad para generar confianza en
los niveles operativos y que ellos se inclinen a consultarlo.

Fuente: Diccionario de Competencias. Martha Alles.

Colaboracion: Capacidad para brindar apoyo a los otros
(pares, superiores y colaboradores), responder a sus
necesidades y requerimientos, y solucionar sus problemas o
dudas, aunque las mismas no hayan sido manifestadas
expresamente. Implica actuar como facilitador para el logro
de los objetivos, a fin de crear relaciones basadas en la
confianza.

Capacidad para brindar apoyo y ayuda a los otros (pares,
superiores y colaboradores), responder a sus necesidades y
requerimientos, mediante iniciativas anticipadoras Yy
espontaneas, a fin de facilitar la resolucion de problemas o
dudas, aunque las mismas no hayan sido manifestadas
expresamente. Capacidad para apoyar decididamente a otras
personas y para difundir formas de relacion basadas en la
confianza. Capacidad para promover el espiritu de
colaboracién en toda la organizacidon y constituirse en un
facilitador para el logro de los objetivos planteados.
Capacidad para implementar mecanismos organizacionales
tendientes a fomentar la cooperacion interdepartamental
como instrumento para la consecucion de los objetivos
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comunes.

Capacidad para brindar ayuda y colaboracion a las personas
de su é&rea y de otros sectores de la organizacion
relacionados, mostrar interés por sus necesidades aunque las
mismas no hayan sido manifestadas expresamente, y
apoyarlas en el cumplimiento de sus objetivos. Capacidad
para crear relaciones de confianza. Capacidad para utilizar
los mecanismos organizacionales que promuevan la
cooperacion interdepartamental, y para proponer mejoras
respecto de ellos.

Capacidad para apoyar y colaborar activamente con los
integrantes de su propia area mediante una clara
predisposicién a ayudar a otros, incluso antes de que hayan
manifestado expresamente la necesidad de colaboracion.
Capacidad para escuchar los requerimientos de los demas y
para ayudarlos en el cumplimiento de sus objetivos, sin
descuidar los propios.

Capacidad para cooperar y brindar soporte a las personas de
su entorno cuando se lo solicitan, y tener en cuenta las
necesidades de los demas.

Fuente: Diccionario de Competencias. Martha Alles.
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5.2.2  Perfiles de Cargo por competencias para el Departamento de Desarrollo

Econdémico Local (DEL) de la Municipalidad de San Pedro de la Paz

Direccion de Desarrollo Economico Local (DEL), Municipalidad de

San Pedro de la Paz San Pedro de la Paz

Ciudad turistica, deportiva y cultural

Puesto: Jefe Departamento Desarrollo Economico Local (DEL)

Area/ Direccion: Departamento Desarrollo Economico Local

Supervisor: Director de Desarrollo Comunitario

Coordinar oficinas pertenecientes al area de trabajo del departamento de Desarrollo Economico Local, encargado de verificar
todo lo correspondiente a emprendimiento, fortalecimiento de las pymes, formaciones y capacitaciones destinados a las
personas de la comunidad ,y apoyo a la Insercion Laboral.

Planificar, ejecutar v evaluar acciones en el territorio

Coordinar los equipos
Coordinar los presupuestos del departamento
Representante del municipio ante entidades privadas v gubernamentales con

L A

respecto a lo que gjecuta el depto.
# Responsable de representar al municipio en el tema de desarrollo productivo

regional.

Formacion Educacional: Universitario con minimo de 8 semestres de estudio

Experiencia Requerida: Conocimiento en area social de Insercion laboral, capacitacion y emprendimiento.

Otra Formacion Requerida: Ninguna
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Integridad
Compromiso con la Calidad de Trabajo

Compromiso

Responsabilidad Social

it

Innovacion y Creatividad

Liderar con Ejemplo EE

Conduccion de Personas @

Direccion de Equipos de Trabajo

Vision Estrategica EE

Empowerment
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Direccion de Desarrollo Economico Local (DEL), Municipalidad de San

San Pedro de la Paz Pedro de la Paz

Ciudad turistica, deportiva y cultural

Puesto: Apoyo Administrativo Departamento Desarrollo Economico Local (DEL)

Area/ Direccion: Departamento Desarrollo Economico Local

Supervisor: Jefe Departamento Desarrollo Economico Local

Desarrollar las actividades administrativas que conlleven relacién con el
Departamento de Desarrollo Econémico Local, apoyando el funcionamiento y orden
de las diversas actividades que desarrollan las unidades pertenecientes al D.E.L

» Documentacién y archivos desde las oficinas del Departamento de Desarrollo
Economico Local.

Tramite contratos del personal del Departamento.

Revisar licencias médicas, ausencias y ademas gestionar los periodos de vacaciones del
personal de planta.

Mantener orden en las instalaciones del Departamento.

Relaciones con OTEC, OMIL, Fomento Productivo y Secretaria Comunal de
Planificacion.

A 4

A 4

Formacion Educacional: Educacion Media Completa

Experiencia Requerida: Al menos un afio de experiencia en las areas de la Administracion

Otra Formacion Requerida: Ninguna
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- Integridad

‘ Compromiso con la Calidad de Trabajo
- Compromiso

‘ Responsabilidad Social

- Innovaciony Creatividad

Trabajo en Equipo

Iniciativa-Autonomia

Productividad

Pa3[Ped

Responsabilidad

Temple y Dinamismo

g | Ba
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— 2" /“;’ b .
e ——r Direccion de Desarrollo Economico Local (DEL), Municipalidad de San
San Pedro de la Paz Pedro de la Paz

Ciudad turistica, deportiva y cultural

Puesto: Atencion a Publico DEL

Area/ Direccion: Departamento Desarrollo Economico Local

Supervisor: Jefe Departame nto Desarrollo Economico Local (DEL)

Atencion a usuarios con necesidades de obtenerun empleo, capacitaciones, nivelacion y postulacion a proyectos, ademas
se encargade ingresar la informacion al intranet corporativo, Bolsa Nacional de Empleo (BNE) y posterior derivacion.

» Ingresar a BNE usuarios con necesidad de emprendimiento, capacitacién, nivelacion de
estudios, seguro de cesantia y de trabajo.

» Aplicar diagnéstico inicial a usuarios que acuden por primera vez al departamento.

» Informar y explicar a los usuarios las respuestas a sus inquietudes.

» Generar derivacion a los diversos departamentos tanto del D.E.L como a otros
organismos municipales para las necesidades de los usuarios.

» Realizar Anexo 2 ficha de derivacién para ofertas laborales, capacitacién y otros
(SENCE, OMIIL, Servicios Publicos, Empresas Privadas, entre otros).

» Desarrollar y aplicar estrategias de promocion.

» Confeccién de listado de usuarios interesados en los programas.

» Mantener a los usuarios al tanto de las diversas capacitaciones, cursos u otras
actividades desarrolladas por el departamento de Desarrollo Econédmico Local.

» Realizar flujo de caja de la Oficina de Informacién Laboral.

» Registrar y controlar presupuesto de OMIL.

» Registrar en intranet cierre estadistico de meses.

Formacion Educacional: Educacion media completa, con preferencia en conocimientos administrativos

Experiencia Requerida: al menos un afio de experiencia en cargos similares de atencion a publico

Otra Formacion Requerida: Conocimiento en software nivel basico Office
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Integridad

Compromiso con la Calidad de Trabajo
Compromiso

Responsabilidad Social

i

Innovacion y Creatividad

Iniciativa-Autonomia @

Conocimientos Tecnicos

Responsabilidad

Comunicacién Eficaz

Adaptabilidad-Flexibilidad

Pad [Pad| B | Bad
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Direccion de Desarrollo Economico Local (DEL), Municipalidad de San Pedro

San Pedro dﬂé_légpaz de la Paz

Ciudad turistica, deportiva y cultural

Puesto: Atencion a Publico CFO

Area/ Direccion: Departamento Desarrollo Economico Local
Supervisor: Jefe Departamento Desarrollo Economico Local

Atencion a usuarios con necesidades de obtener un empleo, capacitaciones, nivelacién y postulacién a proyectos, ademas se
encarga de ingresar lainformacién al intranet corporativo, Bolsa Nacional de Empleo (BNE) y posterior derivacion.

» Ingresar a BNE usuarios con necesidad de emprendimiento, capacitacion, nivelacion de
estudios, seguro de cesantia y de trabajo.

Aplicar diagndstico inicial a usuarios que acuden por primera vez al departamento.
Informar y explicar a los usuarios las respuestas a sus inquietudes.

Confeccion de CV, cuando lo amerite el caso.

Y ¥V ¥V ¥

Generar derivacion a los diversos departamentos tanto del D.E.L como a otros

organismos municipales para las necesidades de los usuarios.

» Realizar Anexo 2 ficha de derivacion para ofertas laborales, capacitacion y otros
(Cesfam, Asistencia Social, Estratificacion Social).

» Desarrollar estrategias de promocion.

» Confeccion de listado de usuarios interesados en los programas.

» Mantener a los usuarios al tanto de las diversas capacitaciones, cursos u otras

actividades desarrolladas por el departamento de Desarrollo Economico Local.

Formacion Educacional: Educacién media completa con preferencia en conocimiento administrativo

Experiencia Requerida: al menos un afio de experiencia en cargos similares de atencion a publico

Otra Formacion Requerida: Conocimiento en software nivel basico Office
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Integridad

Compromiso con la Calidad de Trabajo

Compromiso

Responsabilidad Social

Innovacion y Creatividad

Iniciativa-Autonomia

Conocimientos Tecnicos E:g

Responsabilidad

1311

Comunicacién Eficaz

Adaptabilidad-Flexibilidad

G CHIC] I X
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Direccion de Desarrollo Economico Local (DEL), Municipalidad de San
Pedro de la Paz

Ciudad turistica, deportiva y cultural

Puesto: Atencion a Publico OMIL

Area/ Direccion: Departamento Desarrollo Economico Local

Supervisor: lefe Departamento Desarrollo Economico Local

Atencion a usuarios con necesidades de empleo , emprendimiento, entre otros. Encargado del flujo de caja de la unidad
correspondiente, llevar control presupuestario, registro de ingresos, gastos, egresos, solicitudes de adquisiciones del
departamento, contacto con SENCE, ingresar al intranet del organismo anteriormente mencionado para registrar avance, ya
sea trimestral, semestral o anual.

» Ingresar a la BNE e Intranet Corporativa a usuarios con necesidades de
emprendimiento, capacitacion, nivelacion de estudio, seguro de cesantia y de trabajo,
y hacerlos llegar al Departamento de Desarrollo Econémico Local.

» Aplicar diagnéstico inicial a todos los usuarios que quieran acceder al D.E.L en busca de
informacion.

» Informar y derivar usuarios segin su necesidad a los departamentos correspondientes

(OMIL, SENCE, servicios publicos, entre otros).

Entrega de certificados seglin amerite la situacion.

Registrar en formularios peticiones y adquisiciones del departamento.

Registrar en intranet cierre estadistico de meses.

Y V ¥V V¥

Apoyar la confeccion de CV, en caso de que el usuario presente complicaciones para

realizarlo, ya sea para emprendimientos, capacitaciones, nivelacion de estudios.

v

Apoyar en la entrega de encuesta de satisfaccion al usuario.

» Estar en constante actualizacién de softwares como Office.

» Apoyar el desarrollo de précticas de difusion de la oferta programatica del SENCE y/o
del territorio a través de ferias, folletos, medios audiovisuales u otros.

» Estar en permanente contacto con CENSE y su intranet para el registro de avance de

proyectos.

Formacion Educacional: Nivel técnico o universitario en Administracion de empresas o carreras afines

Experiencia Requerida: Al menos una afio de experienciaen las areas de administracion

Otra Formacion Requerida: Conocimiento en software nivel basico Office
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- Integridad

‘ Compromiso con la Calidad de Trabajo

- Compromiso

» Responsabilidad Social

- Innovaciony Creatividad

Iniciativa-Autonomia E:g

Pensamiento Analitico

Dinamismo-Energia E:g

Conocimientos Tecnicos

Pal

Orientacion al cliente interno y externo

110



Direccion de Desarrollo Economico Local (DEL), Municipalidad de San Pedro

San Pedro de la Paz de la Paz

Ciudad turistica, deportiva y cultural

Puesto: Recepcionista

Area/ Direccion: OMIL

Supervisor: Jefe Departamento Desarrollo Economico Local

Lapersona responsable de este cargo debera atender alos usuarios y pablico
en general segun sus inquietudes y derivarlos alaunidad que corresponda, ademas
de serel enlace con la llustre Municipalidad de San Pedro de la Paz.

» Atender y derivar usuarios.

» Atender llamados telefénicos.

» Gestion de transporte para personal de ser necesario.

» Realizar un control de entrada y salida.

» Conocimiento de las diferentes funciones que desarrolla el Departamento de
Desarrollo Econémico Local.

» Establecer relaciones con las oficinas dentro del Departamento.

Formacion Educacional: Ensefianza Media Completa

Experiencia Requerida: No requiere de experiencia previa

Otra Formacion Requerida: Ninguna
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Direccion de Desarrollo Economico Local (DEL), Municipalidad de San
San Pedro de la Paz onomico Local |

Ciudad turistica, deportiva y cultural

Puesto: Coordinador OMIL

Area/ Direccion: Oficina Municipal de Informacion Laboral

Supervisor: lefe De partamento Desarrollo Economico Local

Coordinacion del trabajo junto al e quipo de fomento productivo de la Municipalidad en cuanto alos diferentes programasy
proyectos en materia de empleo Municipal , Articulaciony vinculacion con el sistema emprendedor y conactoresde
fomento productivo regional.

> Avanzar en la busqueda de nuevos mercados v concretar nuevos negocios con
clientes publicos, privados, internos y externos al territorio, en pro del desarrollo
economico local.

» Coordinar y asesorar al equipo Fomento Productivo.

> Preparar informes administrativos y/o estados de avance del programa municipal.

> Realizar busqueda, formulacion v elaboracién de provectos de fomento productivo
para el territorio.

> Desarrollar convenios con entidades externas para el desarrollo productivo de la
comuna.

> Apovar en toda actividad del departamento Desarrollo Economico Local (DEL).

> Asesorar la conformacion de la Mesa de Desarrollo Productivo (Colaboracion de
Universidades) que capacitaran a usuarios(as) del territorio, preferentemente en San
Pedro de 1a Costa, Boca Sur, Michaihue y Candelaria.

> Gestar vinculacion con actores de Fomento Productivo regional o nacional para
potenciar el trabajo de la oficina (Bco. Estado, Universidades, Consultoras, Gore
Biobio, Seremi de Salud y toda organizacion relacionada).

> Asesorar en la postulacion de proyectos de la red publica y privada, en post del
Desarrollo Productivo Comunal vy Territorial.

Formacion Educacional: Ingenieria en Recursos Humanos

Experiencia Requerida: Al 5 afios en cargos publicos y similares

Otra Formacion Requerida: Ninguna 113
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. Direccion de Desarrollo Economico Local (DEL), Municipalidad de San Pedro
San Pedro de la Paz de la Paz

Ciudad turistica, deportiva y cultural

Puesto: Psicologo Laboral

Area/ Direccion: Oficina Municipal de Informacion Laboral

Supervisor: Jefe Departamento Desarrollo Economico Local

Reclutamiento y seleccidn del personal para el departamento de desarrolloy empresas u organizaciones colaboradoras del
departamento, ademas de informar, orientar y vincular laboralmente al personal.

» Analizar ofertas laborales.

v

Realizar ficha diagndstico para personas en situacion de discapacidad e inmigrantes.

> Informar y generar instancias de orientacion laboral a usuarios, por ejemplo, apresto
laboral.

» Encargado del proceso de reclutamiento y seleccién del personal.

> Participar en ferias laborales y de emprendimiento del Departamento D.E.L.

> Generar proceso de derivacion a servicios de intermediacién que corresponda segun
resultados del proceso de orientacion.

> Aplicar herramientas psicolaborales a las personas que deseen postular a empleos.

» Creacion de perfiles laborales acorde a lo requerido.

» Prestar servicio de orientacion laboral a buscadores de empleo de comunas que no
cuenten con este servicio.

» Generar acciones de orientacion laboral y difusion a establecimientos educaciones
como colegios, liceos, LPT, IP y/o universidades.

» Realizar resolucion y mediacién de conflictos.

» Acompanamiento y orientacién socio laboral a los usuarios, formulacién de Curriculum
Vitae, tips de presentacion personal para entrevistas y guia de comportamiento.

> Enviar correos informativos de personas derivadas y ofertas sin derivacion a gestor

territorial.

Formacion Educacional: Poseer el titulo profesional de |a carrera de Psicologia

Experiencia Requerida: Contar con experiencia en Psicologia organizacional y reclutamiento de personal, valorando la disposicion y
rapidez de aprendizaje. Experiencia minima de 2 afos en el campo laboral.

Otra Formacion Requerida: Manejo de Normativa Publica.
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Direccion de Desarrollo Economico Local (DEL), Municipalidad de San
Pedro de la Paz

Ciudad turistica, deportiva y cultural

Puesto: Ejecutivo Empresas

Area/ Direccion: Departamento de Desarrollo Economico Local

Supervisor: lefe Departamento de Desarrollo Economico Local

Encargado de ser el enlace entre las organizaciones privadas y publicas en todo lo relacionado en el ambito de empleoy
capacitacion.

> Buscar ofertas laborales en empresas de la Region del Bio Bio.

» Gestionar levantamiento de demanda de capacitacion a través de diversos beneficios
como impulsa personas.

> Realizar difundir programas y lineas de financiamiento que son apoyos
gubernamentales en el area de la innovacion e implementacion de ideas de negocio.

> Difundir beneficios tributarios y contratos que existen a través de las lineas de apoyo
como por ejemplo SENCE.

» Transmitir conocimientos en dmbitos de bases de concursos y leyes en general, segln
requerimientos del momento.

» Coordinar capacitaciones en conjunto con Oficina técnica de capacitacion.

» Derivar ideas de negocios innovadoras que puedan financiarse a través de las lineas
gubernamentales al departamento correspondiente.

> Realizar seguimiento de ofertas laborales, con o sin derivaciones, obteniendo

retroalimentacion de estos.

v

Participar en ferias laborales y de emprendimiento del Departamento de Desarrollo
Econdmico Local.

Construir una cartera de empresas que tengan lazo parmente con la organizacion.
Visita a empresas manteniendo la relacion y captacion de vacantes de empleo.

Encuentro con gestores territoriales para captacion de empresas.

v ¥V ¥V ¥

Inscripcion y notificacion de usuarios que acceden a las vacantes en la BNE.
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Formacion Educacional: Poseer el tittilo de Ingenieria Comercial, Ingenieria en Administracion de Empresas, Administracion
Publica y carreras afines.

Experiencia Requerida: Acreditar un experiencia profesional minima de 2 afios

Otra Formacion Requerida: Ninguna
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Direccion de Desarrollo Economico Local (DEL), Municipalidad de San
Pedro de la Paz

Ciudad turistica, deportiva y cultural

Puesto: Coordinador de Fomento Productivo

Area/ Direccidén: Fomento Productivo

Supervisor: Jefe D.E.L

Coordinar las diferentes entidades relacionadas con el desarrollo econdmico comunal/local hacia direcciones afines,
dinamizar la articulacién piblico/ privado en los ambitos de desarrollo productivo, vinculary articular la organizacion con
actores del ecosistema emprendedor de la Region del Bio Bio.

» Avanzar en la biisqueda de nuevos mercados v concretar nuevos negocios con clientes
publicos, privados, internos y externos al territorio, en pro del desarrollo econdémico
local.

Coordinador v asesor del Equipo Fomento productivo.

Preparar informes administrativos v/o estados de avance del programa municipal.
Seguimiento PLADECO Y PLADEL.

Realizar bisqueda, formulacion v elaboracion de provectos de fomento productivo

YV ¥V ¥V ¥V

para el territorio

A\

Desarrollar convenios con entidades externas para el desarrollo productivo de la

comuna.

> Apovar en toda actividad del departamento DEL.

> Asesorar la conformacion de la Mesa de Desarrollo Productivo (colaboracion de
Universidades) que capacitaran a usuarios(as) del territorio, preferentemente en San
Pedro de la Costa, Boca Sur, Michaihue v Candelaria.

> Gestar vinculacion con actores de fomento productivo regional o nacional para
potenciar el trabajo de la oficina (Bco. Estado, Universidades, Consultoras, Gore Bio
Bio, Seremi de Salud v toda organizacion relacionada).

> Asesorar en la postulacion de proyectos de la red publica v privada, en post del
desarrollo productivo comunal y territorial.

» Convocar a reuniones periodicas a las universidades integrantes de la Mesad de

Desarrollo Productivo, conducir estas segun los acuerdos tomados.
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Formacion Educacional: Carreras afines, que tengan relacion conla funcion del ambito de fomento productivo y del
territorio.

Experiencia Requerida: Porlo menos 3 afios de experiencia en el ambito publico, relacion con elaboracion de proyectos,
administracion de proyectos, recursos humanos, conocimiento de territorio, gestiony politicas publicas

Otra Formacion Requerida: Ninguna

Integridad
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Direccion de Desarrollo Economico Local (DEL), Municipalidad de San
San Pedro de la Paz Pedro de la Paz

Ciudad turistica, deportiva y cultural

Puesto: Encargado Enlace productivo

Area/ Direccion: Fomento productivo

Supervisor: Coordinador Oficina Fomento Productivo

Encargado de llevar a cabo el programa municipal Enlace productivo, que consiste en la capacitacion de gestién
dependiendo de los niveles previamente otorgados, que tenga cada emprendedor segin su necesidad de
emprendimiento.

» Contacto con los beneficiarios, recepcion e inscripcion de estos en el programa.

» Encargado del buen funcionamiento del programa “Enlace productivo™ en las etapas
de difusion, reclutamiento, seleccion de personas por niveles y su posterior ejecucion.

» Realizar la seleccion por nivel de emprendimiento.

> Gestionar (contenidos y logistica) junto con la academia para usuarios de enlace
productivo como actores de apoyo.

> Apovar el proceso de seleccion de casos dependiendo de criterios previamente
establecidos, desarrollar diagnéstico e indicadores.

> Establecer relaciones con el Organismo técnico de capacitacion para la ejecucion de
talleres con sus respectivos insumos.

» Asesorar en la postulacion de proyectos productivos individuales de la red de fomento
publica (FOSIS, Linea Emprendimiento del Comité de Fomento Productivo Region
del Bio Bio).

> Difusion del proyecto.

> Ejecutar el proceso de inscripcion.

Formacion Educacional: Carreras afines, que tenganrelacién con la funcién del ambito publico de Fomento

Productivo, se privilegian ingenierias

Experiencia Requerida: Por lo menos un afio en el ambito de Fomento Productivo, conocimiento en gestion de

negocio, asi como también la logistica de orden de estos y aspectos que sean requeridos en el periodo laboral.

Otra Formacion Requerida: Ninguna
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Direccion de Desarrollo Economico Local (DEL), Municipalidad de San

San Pedro de la Paz Pedro de la Paz

Ciudad turistica, deportiva y cultural

Puesto: Encargado Aceleradora de Negocios

Area/f Direccion: Fomento Productivo

Supervisor: Coordinador de Oficina de Fomento Productivo

Encargado de asesorar a empresas formalizadas y que necesitan ser fortalecidas, especialmente en el ambito de ventas, donde en
un afio se deben atender 60 casos.

Coordinador de “Aceleradora de negocios™ y fortalecimiento a las MYPES.
Velar por el desarrollo de acciones que fortalezcan y potencien MYPES.

Asesorar en la postulacion de proyectos a los emprendedores.

Y ¥V ¥V ¥

Generar acciones y convenios en la bisqueda de voluntariado de mentorias para

emprendedores, seminarios y charlas.

> Realizar capacitaciones a empresarios sobre Marketing, Recursos Humanos,
Finanzas, Branding v Administracion.

> Establecer mesas de trabajos con diferentes organismos publicos vy privados, para
desarrollar acciones de encadenamiento productivo...

> Establecer relaciones con “Oficina técnica de capacitacion” para ejecucion de cursos
vy talleres.

> Realizar reportes periodicos sobre avances de usuarios.

» Apovar en toda actividad DEL.

Formacion Educacional: Carreras a fines, que tengan relacion con la funcién de Asesor de Empresas

Experiencia Requerida: Por lo menos 2 afios en el ambito de sesor de empresas, en las areas de marketing, disefio grafico,
emprendimiento o branding.

Otra Formacion Requerida: Ninguna
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Direccion de Desarrollo Economico Local (DEL), Municipalidad de 3an Pedro de la
San Pedro de la Paz Paz

Ciudad turistica, deportiva y cultural

Puesto: Encargado de Incubadora y Comercio Exterior

Area/ Direccion: Fomento productivo

Supervisor: Coordinador de oficina de fomento productivo

Encargado de llevara cabo el programa municipal Incubadora a empresas NO formalizadas y que necesitan ser fortalecidas, donde en un afio
se deben atender 40 casos.
Asesoria de empresas en materia de exportaciones, organizacion de charlas o seminarios, establecer giras para emprendedores y hacer
convenios con Ding Jian Group Co.

» Coordinador de Incubadora.

» Asesoramiento en e-commerce a empresas comunales, sobre importaciones en
grandes volimenes, importaciones de forma minoristas a través de paginas como
AliExpress y alternativas de pago cuando no se cuentan con tarjetas de créditos.

» Asesorar la realizacion de pasantias y Misiones tecnologicas para los usuarios(a).

» Asesorar en la postulacion de proyectos productivos individuales de la red de
fomento publica (Linea Empresa Sercotec, Corfo y Comité de Fomento Productivo

de la Region del Bio Bio).

» Encargado de todo el proceso de charlas, seminarios y talleres respecto al cargo
importacion y proyectos.

» Explorar nuevos mercados internacionales para emprendedores de la comuna.

» Apoyar la realizacidn de seguimientos a ganadores de proyectos Sercotec y Corfo
afio 2017,

» Gestion de aplicacion de convenio de Municipalidad con Din Jang Group China,
Daniel Danke comunicacion con él para cotizaciones de productos.

Formacion Educacional: Ingeniero Industrial, Comercial o carreras a fines que tengan relacion con Comercio Exterior

Experiencia Requerida: Mas de dos arios en la funcion de Comercio Exterior, donde se haya desarrollado en el ambito de la logisticay el E-
Commerce

Otra Formacion Requerida: Ninguna
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Direccion de Desarrollo Economico Local (DEL), Municipalidad de San Pedro

San Pedro delgfisaz de la Paz

Ciudad turistica, deportiva y cultural

Puesto: Coordinador OTEC/CFO

Area/ Direccion: Centro de Formacién y Oficio/ OTEC

Supervisor: Jefe Departamento Desarrollo Economico Local

A nivel general el encargado de desempefiar la funcién de Coordinador CFO debe planificar, ejecutary controlar todos los
procesos administrativos y logisticos del funcionamiento del Centro de Formacién en Oficios

» Coordinar equipo v el buen funcionamiento de las oficinas OTEC y atencién a
publico OMIL que estin en dependencia del CFO.

» Supervisar las buenas condiciones de las dependencias tanto en infraestructura y
aseo.

» Mantener interaccion continua de cuadrilla municipal de CFO a través de
solicitud de necesidades entregadas por Auxiliar de CFO

» Supervisar, administrar y redireccionar constantemente las funciones del equipo
en virtud de mejorar constantemente en la operabilidad del CFO.

» Recopilar y entregar informacion de transparencia al encargado DEL.

Supervisar el buen funcionamiento de los inicios y finalizacion de los cursos.

» Articular la derivacion de egresados a cursos de capacitacion a oficinas
municipales Fomento Productivo y OMIL segin requerimientos de
Emprendimiento o Empleabilidad.

» Coordinar con empresas privadas la obtencion de recursos y donaciones que
puedan ayudar a mejorar las condiciones del CFO (responsabilidad social).

» Desarrollar mejoras constantes en los procesos administrativos del CFO.

» Realizar gestion de abastecimiento, contacto con proveedores, seguimiento a

¥

ordenes de compra y rendiciones de equipamiento e insumos para cursos de
capacitacién.

» Realizar reuniones de trabajo junto al equipo impulsa personas, apoyo socio
laboral, atencion a piblico, para mantener los estindares de calidad en los
servicios de capacitacion entregado a los usuarios.

» Distribuir y calendarizar salas y talleres segin los requerimientos o actividades

que se ejecutaran en las dependencias.
» Realizar compras con caja chica con respectiva rendicién
» Coordinador de alta gerencia del sistema de gestion NCH 2728.
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Formacion Educacional: Titulo universitario de una carrera de alo menos ocho semestres de duracién

Experiencia Requerida: Al menos un afio en cargos similares

Otra Formacion Requerida: Uso de software computacional nivel avanzado.

- Integridad
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- Innovacion y Creatividad

Capacidad de planificacién y de gg
organizacion

Toma de decisiones %
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Comunicacion eficaz E:g
Credibilidad técnica %
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—7 Direccion de Desarrollo Economico Local (DEL), Municipalidad
San Pedro de la Paz de San Pedro de la Paz

Ciudad turistica, deportiva y cultural

Puesto: Coordinador Academico OTEC/CFO
Area/ Direccion: Organismo Técnico de Capacitacién

Supervisor: Coordinador OTEC/CFO

Encargado de la planificacion de desarrollo de propuestas técnicas y administrativas para la postulacién a proyectos de
capacitacion, como también planificacion de ejecucion de los planes de capacitacion.

» Formular y realizar postulacion a programas y licitaciones de diversas entidades
como Mas capaz, Becas Laborales, Convenio Marco, Impulsa Personas y otros.

» Cuantificar los costos de recursos humanos, infraestructuras, equipos, e insumos
asociado a la ejecucion de los programas de capacitacion licitados.

» Redactar y revisar planes formativos para cursos de capacitacion en general,
orientados a objetivos, involucrando meétodos de ensefianza, definicion de
aprendizajes esperados y criterios de evaluacion

» Documentar e Ingresar la informacion a la municipalidad y SENCE en relacion a los
avances, asistencia, libros de clases, pagos de subsidios de los capacitados.

e Adjuntar los documentos fisica y digitalmente, tanto por oficina de partes
como en plataforma de SENCE.
o Adjuntar documentos con las bases administrativas de cada programa.

» Realizar cierres de curso en plataforma correspondiente y Municipalidad segin bases
administrativas de cada programa.

» Coordinar con los relatores en proceso de ejecucion de cursos de capacitacion

» Controlar que se cumplan los cronogramas de aprendizajes periodicos del curso segin
programa de capacitacion.

» Velar por el cumplimiento del Reglamento Interno por parte de usuvarios y usuarias
del CFO, teniendo presente en todo momento los derechos y deberes, tanto de
usuario(as) como del personal del CFO:

» Aplicar encuestas de satisfaccion (alumnos y profesores), segin Sistema de Gestion
de Calidad del OTEC

» Elaborar informes financieros, realizando los respectivos balances segin los ingresos
¥ gastos de cada curso y calculando las utilidades del proyecto de capacitacion

» Gestionar las correspondientes liquidaciones financieras de cursos con el respectivo
organismo mandante de la capacitacion.
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Formacion Educacional: Egresado de pedagogia en una institucion acreditada y reconocida por el estado de Chile

Experiencia Requerida: Porlo menos 3 afiosde experiencia en el area academica y pedagogica, ya sea en teoria como en
la practica, ademas del manejo de tecnologias de la informacion

Otra Formacion Requerida: Manejo de aplicacion tecnologicas y herramientas computacionales
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Direccion de Desarrollo Economico Local (DEL), llusttre Municipalidad
San PedrO de la Paz de San Pedro de la Paz

Ciudad turistica, deportiva y cultural

Puesto: Impulsa persona-Gestor Territorial

Area/ Direccion: Centro de Formacién de Oficios

Supervisor: Coordinador OTEC/CFO

Apoyo en gestidn de redes de apoyo entre empresas privadas y publicas para generar recursos y capacitacion a los
habitantes de la comuna.

® Visitar a empresas Pdblicas y privadas en funcidn de gestionar recursos en temas de
capacitacion.

¥ Asesorar empresas en elaboracion de plan anual de capacitacion.

» Gestionar reundones con jefaturas a cargo de capacitaciones con el objetive de
canalizar los requerimientos de necesidad del cliente.

# Gestionar con laempresa la inscripeidn de capacitacion ante las OTIC o SENCE.

¥  (Gestionar reunion con el relator v la empresa, en funcion de:

- Presentar Relator a la empresa.

- Definir estrategias de capacitacidn.

- Definir las actividades practicas de capacitacion.

- Acordar informe de retroalimentacion final de capacitacién ejecutada.
Gestichar con empresa en terreno, logar v material de utilizacién para capacitacion.
Gestionar equipo de apoyo a la actividad de capacitacion.

Supervisar los montos a ingresar al mumicipio segin lo acordado con la empresa.
Gesticnar envid de informe final de actividad de capacitacion

L A A A

Realizar visitas a empresas con la finalidad de sistematizar vacantes de empleos que

se ofertaran considerando la estacionalidad y temporalidad.

¥ Realizar gestitn con empresas en colocacidn de alumnos en practica, cuando ze
fequisra.

¥ Gestionar con empresas convocatoria de participacion en  actividades del

departamento Desarrollo Economico Local.
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Formacion Educacional: Egresado de una carrera con mas de ocho meses relacionadas con el drea de administracion o
comercio.

Experiencia Requerida: Al menos un afio em cargos similares, desarrollo de habilidades comerciales y conocimiento
del programa Impulsa Persona.

Otra Formacion Requerida: Formacidn Pedagdgica
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' _ Direccion de Desarrollo Economico Local (DEL), Municipalidad de San Pedro
San Pedro de la Paz de la Paz

Ciudad turistica, deportiva y cultural

Puesto: Profe sional Admistrativo CFO

Area/ Direccion: Centro Formacion de Oficios
Supervisor: Coordinador OTEC/CFO

Proporcionar el apoyo necesario en las gestiones para el buen funcionamiento y desarrollo de las actividades del equipo Impulsa Personas
tanto dentro como fuera de actividades ligadas al CFO.

» Codificar el curso de capacitacion solicitado por la empresa si este no se
encuentra acreditado por la OTEC, elab 1a fund. tacidn técni
objetivos, contenidos, metodologia, evaluacién, materiales didacticos, de
consumo, planilla de costos para ser evaluados por SENCE, una ve autorizado,
realizar el pago del curso en el banco acreditado por SENCE.

> Apoyar a la empresa solicitante en la | curso que desean ejecutar ante SENCE, si
es requerido por la empresa.

> Apoyar en los procesos de reclutamiento, seleccion de los relatores parala

ejecucion de la capacitacion.

> Apoyar a los relatores en el registro de la plataforma REUF de SENCE para ser
evaluados y posteriormente incorporarlos en los cursos vigentes de la OTEC de
acuerdo a su experiencia docente.

> Elaborar SDA para servicio de relatoria y enviarla al municipio con su
respectivo oficio.

» Coordinar con los relat el envio de curriculum y cotizacién del curso de
capacitacién que d djudicarse al departamento de adquisiciones de la
Municipalidad.

> Apoyar a los relatores para registrarse en Chile proveedores, requerimiento de la
OTEC para adjudicarse servicio de relatoria.

> Apoyar en proceso de reclutamiento y seleccion de usuarios vulnerables de la
comuna para capacitacién, modalidad precontrato que cumplan con los
requisitos necesarios para mejorar sus competencias laborales.

> Apoyo en la aplicacidn de encuestas de satisfaccion de los capacitados y
empresas solicitantes.

» Manual guia de apoyo al participante, implementos, materiales didicticos,
equipamiento necesario, descarga del curso y participantes de plataforma

SENCE, enrolami y, toma de asi ia, supervisar que el relator entregue los

acordad en el libro de clases fisico y

¥ sean reg
electrénico, preparacion de coffe break si es requerido.

» Apoyar en proceso de liquidacion de la capacitacion una vez terminada esta,
solicitar la emision de certificado de asistencia de los participantes en la
plataforma SENCE, elaborar oficio con antecedentes e informacion de la
capacitacion para solicitar emision de factura al departamento de finanzas del
Municipio.

» Realizar seguimiento al proceso de pago hasta que sea realizado por la OTEC o
la emp segin pond
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Formacion Educacional: Universitario con 8 se mestres en el area de administracion o ingenieria

Experiencia Requerida: No requiere experiencia previa

Otra Formacion Requerida: Ninguna

Integridad
Compromiso con la Calidad de Trabajo
Compromiso

Responsabilidad Social

il

Innovacion y Creatividad

Orientacion al cliente intemo y externo

Adaptabilidad-Flexibilidad

Capacidad de planificacidn y organizacion

Colaboracion

Trabajo en equipo

Bag | B3| Bad| | B3
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s Direccion de Desarrollo Economico Local (DEL), Municipalidad de San Pedro de la

San Pedro de la Paz Paz

Ciudad turistica, deportiva y cultural

Puesto: Apoyo Administrativo OTEC/Impulsa Persona

Area/ Direccion: Centro de Formacion de Oficios

Supervisor: Coordinador OTEC/CFO

Apoyar en la gestion de los procesos que se realizan dentro del programa Impulsa Personas con el fin de alcanzar losobjetivos y metas
propuestas en cada parametro establecido por el encargado del equipo y el coordinadorde OTEC.

» Apoyo en los proceso de gestion de la norma NCH 2728.

» Apoyar a la empresa solicitante en la inscripcién del curso que desean ejecutar ante
SENCE, si es requernido por la empresa.

» Apoyar en los procesos de reclutamiento, seleccién de los relatores para la ejecucién
de la capacitacion.

» Apoyar a los relatores en el registro de la plataforma REUF de SENCE para ser
evaluados v posteriormente incorporarlos en los cursos vigentes de la OTEC de
acuerdo a su experiencia docente.

» Apoyar elaboracién SDA para servicio de relatoria y enviarla al municipio con su
respectivo oficio.

» Apoyo en coordinacion de relatores en el envio de curriculum y cotizacién del curso
de capacitacion que desean adjudicarse al departamento de adquisiciones de la
municipalidad.

» Apoyar a los relatores para registrarse en Chile proveedores, requerimiento de la
OTEC para adjudicarse servicios de relatoria.

» Apoyo en aplicacién de encuestas de satisfaccion a los capacitados.

» Elaboracién de informes y carpetas de sistema de gestion, proceso, documentos.
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Formacion Educacional: Ensefianza Media Completa

Experiencia Requerida: No requiere de experiencia previa

Otra Formacion Requerida: Ninguna

Integridad
Compromiso con la Calidad de Trabajo
Compromiso

Responsabilidad Social

i

Innovacion y Creatividad

Iniciativa-Autonomia %

Trabajo en Equipo E:E
Colaboracidn Ezg

Adapatabilidad- Flexibilidad gg

Responsabilidad E:}
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' Direccion de Desarrollo Economico Local (DEL), Municipalidad de San
San Pedro de la Paz Pedro de la Paz

Ciudad turistica, deportiva y cultural

Puesto: Apoyo en Aulas, Talleresy Terreno

Area/ Direccion: Organismo Tecnico de Capacitacion

Supervisor: Coordinador OTEC/CFO

Encargado de todo aquello relacionado con la logistica interna del Organismo técnico de capacitacion como verificacion de
asistencia, administracion de insumos para los cursos, ademas de apoyar procesos financieros de proyectosy realizar el curso
de emprendimiento.

> Asesorar y capacitar a los alumnos de los cursos de capacitacion del OTEC
Municipal.
> Controlar Bodega e inventarios del Centro de Formacion en Oficios.

A4

Coordinar los procesos financieros de los programas de capacitacion Municipales y
otros.

Coordinar procesos de Arriendo de salas y talleres en CFO.

Resguardar por el buen funcionamiento del OTEC y Centro Formacion en Oficios.
Coordinar los procesos financieros de distintos proyectos otorgados.

Ordenar los materiales e insumos que posee actualmente OTEC.

Y VV V Y

Crear y mantener actualizada de forma diaria v detallada, una planilla con todos los

movimientos de materiales e insumos de OTEC y controlar arriendos de aulas.

A4

Establecer relaciones con OMIL y Fomento productivo para diversos motivos.

> Apoyar en cursos de capacitacion de las unidades del Departamento de Desarrollo
Economico Local.

> Revisar, corroborar y recepcionar materiales que llegan al CFO, de acuerdo a ordenes
de compra, facturas.

> Apoyo en eventos realizados por el Departamento de Desarrollo Econémico Local.

A4

Apertura y preparacion de salas para la realizacion de talleres.
> Revision de bodegas para control de inventario tanto de equipos como materiales que

son utilizados en los diversos talleres que se realizan en el CFO.
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Formacion Educacional: Egresado de Ingenieria Comerdial, Ingenieria en Administracion de empresas o carreras afines que
pertenezcan ainstituciones reconocidas por el estado de Chile.

Experiencia Requerida: Se exige como minimo un afio de experiencia en cargos similares.

Otra Formacion Requerida: Contar con capacitaciones eninnovacion, desarrollo productivo, formulacion de proyectos.

Integridad

- Compromiso con la Calidad de Trabajo

Compromiso

- Responsabilidad Sodial
- Innovacion y Creatividad

Comunicacion Eficaz EE

Iniciativa-Autonomia

Trabajo en Equipo

Capacidad de Planificacion y de
Organizacion

a3 (B3 | B8 | B0

Relaciones Publicas

138



OBSERVACIONES Y SUGERENCIAS

Para el Departamento de Desarrollo Econdmico Local (D.E.L) es importante mantener
actualizada su estructura organizativa, dado que los objetivos y actividades encomendadas
a desarrollar van cambiando con el paso del tiempo, asi como también el personal cambia
de responsabilidades y tareas a realizar, asi mismo, esta area Departamental del Municipio
también puede cambiar de personal modificando la estructura organizativa, debido a un
ascenso de cargo de personal mayor adecuado , despido de empleados y también puede
surgir la creacion de nuevos puestos de trabajo en respuesta a los cambios que se generan
en el entorno interno y externo de la organizacion. Para el periodo de esta investigacion,
desde comienzo de Agosto de 2018 hasta Enero de 2019, pudimos informarnos respecto de
la conformacion de personal, responsabilidades de cada uno y la relacion jerarquica que
existe dentro del Departamento, por ello, hemos colaborado disefiando un Organigrama
representativo de la estructura del Departamento de Desarrollo Econémico Local (D.E.L)
en la cual se muestren las relaciones entre sus diferentes partes y la funcion que

corresponde a cada una de ellas, en el periodo de investigacion de esta obra.

Cabe destacar que algunos cargos no menos importantes, que se encuentran en niveles
operativos de la organizacion, como el de recepcionista que requiere solo de un nivel
principiante para poder optar por el cargo, esto quiere decir , que no necesita de experiencia
previa en cargos parecidos al puesto. En la revision del perfil de cargo por competencias

del Recepcionista, se obtuvieron resultados mas bajos de lo que se pensaba.

Era de esperar que aquellos puestos que se encuentran en los niveles intermedios o también
denominados niveles de apoyo o staff de la organizacién, son aquellos cargos que requieren
de un grado maés alto en las competencias, pues, las responsabilidades y objetivos que
presentan estos cargos requieren de un nivel de experiencia y capacidad determinado, y
adecuado para tener bajo su jurisdiccién a trabajadores que trabajan en la misma ahora , y
que en conjunto colaboren para el logro de los objetivos y consecucion de tareas. Los
cargos de nivel intermedio de la organizacion corresponden a los “Coordinadores” de las

diferentes areas del Departamento de Desarrollo Econémico Local (D.E.L), por ejemplo, el
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Coordinador O.M.I.L, encargado de la supervision y desarrollo de grupos de trabajo
asociado a Oficina Municipal de Informacién Laboral (O.M.1.L.) el cual trabajo con el

Recepcionista, el Ejecutivo de Empresas, Atencion a Publico O.M.1.L, entre otros.

Para los cargos de niveles Intermedios de la organizacion se suelen contar con
competencias, tales como, Trabajo en Equipo y Liderazgo, pues, como se ha dicho
anteriormente, tienen que trabajar con un grupo de colaboradores bajo su supervision, y
resulta ademas necesario que estas competencias se encuentren en un grado mas alto de
desempefio, ya sea en un nivel de grado A o nivel de grado B, en las que se observan una
mayor cantidad de requerimientos y habilidades. (Véase Definicion de competencias

especificas de Departamento de Desarrollo Econémico Local, Capitulo 5.2.1)

El cargo de nivel Directivo en la organizaciéon, que es el Jefe de Departamento de
Desarrollo Econémico Local (D.E.L) es el que genera mas expectativas, en cuanto, a su
nivel de desempefio por competencias en el departamento. Las competencias especificas
para este nivel de cargo son diferentes que los demas cargos presentes en el departamento,
puesto que, este tipo de competencias pertenecen a otro subconjunto de competencias en
una muestra, (Véase Diccionario de Competencias La Trilogia, de Martha Alles) estas
competencias son exclusivas para el desempefio eficiente de las actividades de cargos de
nivel directivo en las organizaciones. Algunas competencias seleccionadas fueron: Liderar
con Ejemplo, Conduccion de Personas y Direccion de Equipos de Trabajo; las cuales deben
mostrarse generalmente en un alto grado de desempefio por competencia, que tienen las
condiciones necesarias para una mayor eficiencia en el trabajo y el logro de los objetivos

organizacionales.
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CONCLUSIONES

El concepto de “competencia” no es nuevo, hace muchos afios se ha intentado establecer
con precision por diversos autores que han discutido su definicién, cada uno, con su
diferente punto de vista. La Gestién por Competencias crece en importancia en el mundo
empresarial, su aplicacion ofrece un estilo de direccion en el que prima el factor humano,
en el que cada persona, debe aportar sus mejores cualidades profesionales y personales a la
organizacion. Este un proceso nos permite identificar las capacidades de las personas
requeridas en cada puesto de trabajo a través de un perfil cuantificable y medible
objetivamente. El objetivo principal consiste en implementar un nuevo estilo de direccion
que permita gestionar los recursos humanos de una manera mas integral y efectiva de

acuerdo con las lineas estratégicas del negocio.

La aplicacion del Modelo de Gestién por Competencias, realizada en nuestra investigacion
se traduce en una economia para la organizacién, en tiempo y recursos materiales. A
medida que transcurre el proceso, también resulta beneficiado el candidato a ocupar el

puesto de trabajo, obteniendo una cercania con la organizacion.

Mediante la investigacion realizada aplicada al Departamento de Desarrollo Econémico
Local (D.E.L) de la Municipalidad de San Pedro de la Paz, se ha podido observar que el
“Disefio de perfiles de cargo” basado en el modelo de gestion por competencias es un

proceso complejo y practico, que resulta necesario para las empresas de hoy en dia.

Para la organizacién, el poseer un disefio de cargos generara que los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal sean procesos formales y quien posea las
competencias respectivas sea el candidato indicado para ocupar dicho cargo, y asi se deje
de lado un proceso de reclutamiento y seleccion basado solo en experiencias previas y
prejuicios. Este proceso de analisis de cargo entrega diversos beneficios para las
organizaciones, pues, se ha convertido en una herramienta eficaz para la gestion del cambio
y la mejora de la gestion al existir una alineacion de competencias de todos los empleados.

Esta alineacion de las competencias especificas y genéricas demandadas el departamento,
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integra los objetivos de la organizacién con los de la persona, de manera que se genera un
compromiso personal del empleado centrado en conseguir un alto grado de excelencia en
las competencias identificadas en cada perfil profesional, incrementando el rendimiento de

acuerdo con las metas asignadas por dicha organizacion.

El Modelo de Gestion por Competencias es un modelo dinamico, que exige
constantemente revisiones y evaluacion de las herramientas utilizadas. Por o mismo, es
necesaria una posterior revision de las descripciones de puestos de manera periddica, ya
que las organizaciones cambian continuamente a causa del mercado, la tecnologia y entre
otros aspectos. Esta revision es Gtil para comprobar si las competencias mencionadas en

cada uno de ellos son las coherentes después de los cambios que se producen en la empresa.

Las ventajas de este modelo basado en la gestion por competencias otorga al personal una
facilidad respecto a la adaptacion al cargo dentro de la cultura organizativa, dando como
resultado un incremento en la satisfaccion y motivacion de la persona, a la vez permitiendo
maximizar su eficiencia, teniendo la apreciacion de lo que es lo se espera de ellos y cuél es

su contribucion a la consecucion de los objetivos.

También es recomendado evaluar al candidato al puesto, para esto se puede utilizar
herramientas para evaluar las habilidades y capacidades de cada persona. Contando para
ello con test estandarizados, ademas de entrevistas. Los resultados de los test no son buenos
o malos en si, si no que en conjunto representan un aspecto medible en el individuo, el cual
puede o no adecuarse a los objetivos de la empresa. El profesional idoneo para realizar esta
labor es el psicélogo, el cual puede ser interno de la organizacion o en otro caso contratar
un psicologo externo, el que dard a conocer las conclusiones a la organizacion, para que

luego el personal directivo sea el encargado de decidir cual es la persona a contratar.

Por ltimo sugerir la evaluacion del desempefio, contar con este sistema es imprescindible
para cualquier organizacion, le permitird al Departamento de Desarrollo Econdmico Local
(D.E.L) valorar los avances y debilidades y en consecuencia, viabilizar la toma de

decisiones para realizar correctivos, sin que estos sean vistos como castigo 0 sancion, sino
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como busqueda de un mayor desempefio de parte de cada uno de los colaboradores, con el

finalidad de lograr los objetivos de la organizacion.
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ANEXO

1.- Listado de Competencias Genéricas o Cardinales

Competencias Genéricas o Cardinales:

Competencia aplicable a todos los integrantes de la organizacion. Las
competencias cardinales representan su esencia y permiten alcanzar la vision

organizacional.

< Adaptabilidad a los cambios del entorno
< Compromiso

% Compromiso con la calidad de trabajo
% Compromiso con la rentabilidad

« Conciencia organizacional

% Etica

% Eticay sencillez

% Flexibilidad y adaptacion

% Fortaleza

< Iniciativa

< Innovacién y creatividad

% Integridad

% Justicia

< Perseverancia en la consecucion de objetivos
< Prudencia

< Respeto

% Responsabilidad personal

% Responsabilidad social

< Sencillez

% Temple
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*Mas informacion acerca de las Competencias Cardinales puede verse en el
libro: Diccionario de Competencias (La Trilogia). Martha Alles. Ediciones
Granica. Buenos Aires, Argentina, 20009.

2.- Listado Competencias Especificas

2.1. Listado de Competencias Especificas Gerenciales

Competencias Especificas Gerenciales:

Se definen como aquellas capacidades que diferencian a un Directivo de Alto
Desempefio y con mas experiencia dentro de una organizacién, que les

permitan desarrollar eficientemente su cargo.

0
*o*

Conduccion de personas

% Direccidn de equipos de trabajo

o,

% Empowerment
% Entrenador

% Entrepreneurial

R
%

Liderar con el ejemplo

< Liderazgo

% Liderazgo ejecutivo (capacidad para ser lider de lideres)
% Liderazgo para el cambio

< Vision estratégica

*Mas informacién acerca de las Competencias Especificas Gerenciales puede
verse en el libro: Diccionario de Competencias (La Trilogia). Martha Alles.
Ediciones Granica. Buenos Aires, Argentina, 2009.
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2.2. Listado de Competencias Especificas por Area

Competencias Especificas por Area:

Competencia aplicable a colectivos especificos, por ejemplo, un érea de la
organizacion o un cierto nivel, como el nivel operativo, nivel de apoyo, etc. a

excepcion de los cargos en niveles gerenciales

% Adaptabilidad - Flexibilidad

« Calidad y Mejora continua

% Capacidad de planificacion y organizacion
% Cierre de acuerdos

% Colaboracion

< Competencia “del ndufrago”

% Comunicacion eficaz

% Conocimiento de la industria y el mercado
% Conocimientos técnicos

% Credibilidad técnica

% Desarrollo y autodesarrollo del talento
% Dinamismo — Energia

% Gestion y logro de objetivos

% Habilidad mediaticas

% Influencia y negociacion

< Iniciativa — Autonomia

% Manejo de crisis

% Orientacion a los resultados con calidad
% Orientacion al cliente interno y externo
% Pensamiento analitico

« Pensamiento conceptual

% Pensamiento estratégico

% Productividad

« Profundidad en el conocimiento de los productos
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« Relaciones publicas

« Responsabilidad

% Temple y dinamismo

% Tolerancia a la presion de trabajo
+« Toma de decisiones

% Trabajo en equipo

*Mas informacion acerca de las Competencias Especificas por Area puede
verse en el libro: Diccionario de Competencias (La Trilogia). Martha Alles.
Ediciones Granica. Buenos Aires, Argentina, 2009.
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3.- Estilo de Formato Perfil de Cargo

\" Direccion de Desarrollo Economico Local (DEL), Municipalidad de San

San Pedro de la Paz Pedro de la Paz

Ciudad turistica, deportiva y cultural

Puesto:
Area/ Direccion:

Supervisor:

En esta seccién, se describire el propésito general que debe cumplir la persona en este cargo.

En esta seccidn, se detallardn todas las actividades/tareas/responsabilidades que debe llevar a cabo la persona en el

cargo.

Formacion Educacional:

Experiencia Requerida:

Otra Formacion Requerida:

- Integridad

‘ Compromiso con la Calidad de Trabajo

- Compromiso
‘ Responsabilidad Social

Innovacion y Creatividad
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Universidad del Bio-Bio. Sistema de Bibliotecas - Chile
4.- Lineamientos de Desarrollo y Objetivos Estratégicos de la
Municipalidad de San Pedro de la Paz

4.1. Lineamiento 1: San Pedro de la Paz, ciudad socialmente corresponsable,

integrada, inclusiva y segura.

1.1. Sistema de proteccion y bienestar 1.1 Consolidar un Sistema de proteccion y

Este lineamiento apunta al ) ] ) . i ) i ) .
: - social con equidad, inclusion e bienestar social con equidad, inclusidn e
desarrollo e implementacion

de politicas piblicas de integracion de personas y grupos que integracion de personas y grupos que se

se encuentran en condiciones de vida encuentran en condiciones de vida de
alcance local, fundadas en los - -
de vulnerabilidad. vulnerabilidad.

1.2 Garantizar, reconocer y establecer espacios
que promuevan el derecho de las personas,

principios de dignidad,
equidad, inclusion,

int ion,
i individuales y colectivas, a la participacidn

corresponsabilidad L ] o
1.2, Participacion ciudadana parael  ciudadana como contribucion, desde la

institucional e int 1),
(institucional e interpersonal) empoderamiento. diversidad y especificidad en las esferas de

énfasis en las personas y en el

- decision local y en la construccion de una
reconocimiento del derecho i N o
: : sociedad democratica, autogestionaria y
que éstas tienen a alcanzar

5 . participativa.
mayores niveles de bienestar = .
e 1.3. Seguridad pablica integral 1.3 Fortalecer la seguridad publica,
personal, familiar y i e ] By )
conformando la triada municipio, promoviendo la cohesidn social, y la

comunitario. ) o o N ] o
sistema policial y redes comunitarias. corresponsabilidad socio comunitaria.

Fuente: PLADECO SAN PEDRO DE LA PAZ, 2018 - 2021
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4.2. Lineamiento 2: San Pedro de la Paz, ciudad atractiva, amigable y accesible

para vivirla y visitarla.

Atribuir a la ciudad cualidades como “atractiva”, [FEREB = it a0

= .o e . 2.1 Promover una cultura deportiva, la
amigable” y “accesible”, implica concebir la deporte, recreacion y

; : . o ... recreacion y el esparcimiento.
ciudad como un espacio que potendalmente esparcimiento artistico.

podria evocar y/o brindar a los individuos
(miembros 0 no de una comunidad determinada)
sentido de pertenencia, identidad comn,

apropiacion de los espacios y confianza colectiva. 2.2 Reconocer, garantizar y promover

De esta manera, este lineamiento apunta a 2.2. Interculturalidad,  de manera activa y democritica, la

consolidar un territorio que desde lo geografico-  FFRFERIERCIATS cultura como expresién de un

fisico-simbaélico adquiera una significacion tanto TR A territorio heterogéneo, socialmente

para quiénes lo habitan y lo viven (actuando en él}

integrado e inclusivo.
como para aquellos que lo visitan.

Fuente: PLADECO SAN PEDRO DE LA PAZ, 2018 — 2021
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4.3. Lineamiento 3: San Pedro de la Paz, ciudad conectada, integrada y segura

espacialmente que resguarde la conservacion del patrimonio natural del

territorio.

Este lineamiento busca abordar los
temas de segregacion socio espacial su
vinculacion a los recursos naturales del
territorio, siendo su principal foco el
estandar de vida los ecosistemas
lacustres y marinos que convergen en el
territorio.

Se busca que las iniciativas puablico-
privadas se efectien en coordinacion
con la comunidad. Haciendo énfasis en
una movilidad integrada, dando cabida

a la peatonabilidad y una red integrada

de tren y ciclo vias.

3.1. Articulacion publico-

privada para la coordinacion de

las iniciativas de inversion

territorial como bien publico

3.2. Promecion y articulacion

de la gestion integral de los
riesgos naturales.

3.3. Ciudad inteligente con
movilidad urbana integrada.

3.1. Gestionar alianzas puablico-
privadas para idear, disefiar y ejecutar
iniciativas de inversion integrada,
segura y vinculada al patrimonio
natural del territorio.

3.2. Promover y articular a la
ciudadania, empresas e
institucionalidad publica de manera de
gestionar integralmente de los riesgos
naturales existentes en la comuna.
3.3. Co-construir una ciudad inteligente
con movilidad urbana integrada que
mejore las condiciones de inequidad
del territorio, que sea oferta para el
ciudadano contemporaneo.

Fuente: PLADECO SAN PEDRO DE LA PAZ, 2018 — 2021
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4.4. Lineamiento 4: Municipio para todos y todas, gestor y promotor de

desarrollo integral y responsable.

El Municipio debe responder a los nuevos requerimientos
y desafios que se le presentan tanto desde la gestion
municipal, como desde la gestion de salud y de educacion
y abordarlos como sistemas integrados de gestion. Se debe|
considerar de manera especial la migracion de la
administracion de educacion y como el municipio debe
seguir teniendo injerencia respecto del proyecto educativo
comunal.

Desde el municipio la estrategia considera que, en su
planificacion y gestion asocien e integren a los ciudadanos
en el marco de un nuevo modelo de cooperacion basado
en la corresponsabilidad, la wision compartida, la
planificacion, la codecision, la cogestion.

Supone ademas que gestionen los talentos y competencias
institucionales y comunales.

También se debe incorporar un plan permanente de uso
de TIC y de formacion continua que apunte al desarrollo
de carrera de los colaboradores del municipio.

41 Sistema integrado de 4.1 Certificar todos los procesos del
servicios Yy prestacionss mumicipio, sUs SETvicios y prestaciones a la
Municipales. comunidad.

4.2 Involucrar a la comunidad a la co-
Construccion participativa del desarrollo
comunal basado en la Responsabilidad
Social Territorial y transformadora y en el
desarrollo de los talentos comunales.

4.2, Participacidn

4 3. Profesionalizar |2 gestion municipal
potenciando  sus  competencias Y
valorando su recurso Humano

4 3 Municipio y Desarrollo de
Personas

4.4 Posicionar a 3an Pedro de la Paz en el
contexto nacional consolidando su politica

4.4 Politica comunicacional o .
¥ comunicacional y de relaciones externas

de reladiones externas

Fuente: PLADECO SAN PEDRO DE LA PAZ, 2018 — 2021
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Universidad del Bio-Bio. Sistema de Bibliotecas - Chile

4.5. Lineamiento 5: San Pedro de la Paz, ciudad Parque Sustentable que

reconoce su Patrimonio Natural.

Ciudad que posee un 5.1. Conservacion y accesibilidad al
L O ELTE G E[EE T patrimonio natural

inico y privilegiado, basado

€n sus ecosistemas que es 5.2. Gestidn de espacios publicos

visualizado como un gran
parque, el cual busca integrar

Al s e T 5.3, Gestion Integral de Residuos
desarrollo equitativo y uso acorde a los nuevos tiempos
responsable. Generando

mejores estandares de

calidad de vida a sus 5.4. Educacidn ambiental desde una
(e = G GBS ciudadania responsable

de atraccidn para sus

visitantes.

Objetivos estratégicos

5.1. Promover y fortalecer la conservacion,
proteccion y accesibilidad al patrimonio
natural énfasis en el recurso agua

5.2, Caracterizar, desarrollar y promover una
oferta sustentable de espacios pablicos
acorde a las necesidades del cada barrio

5.3. Promover la Gestion Integrada de los
Residuos acorde a una ciudad
contemporanea que privilegia el sello de
sustentabilidad

5.4, Promover la educacion ambiental, como
instrumento transversal para reconocer y
valorar su territorio

Fuente: PLADECO SAN PEDRO DE LA PAZ, 2018 — 2021
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4.6. Lineamiento 6: San Pedro de la Paz ciudad inclusiva que genera

oportunidades para el emprendimiento y la innovacion.

Este lineamiento busca 6.1 Potenciar la capacidad de gestion,
=L BT A LT (e G 6.1, Educacion y capacitacion para innovacion y desarrolloc de nuevos
TG G w7l movilizar el emprendimiento negocios de los emprendedores de los

de San Pedro de la Paz, en distintos barrios de la comuna.
el marco del 6.2 Integrar el capital humano de la
LT iR A - 6.2. Capital humano para co-construir  comuna en la co-construccion de San
innovacion y desde la  [JEESIUTIE Pedro de la Paz como una ciudad

perspectiva de una ciudad emprendedora, inclusiva e innovadora.
G DRV E R =1 12 | 6.3, Municipio articulador central del 6.3 Potenciar el desarrollo econdmico de

i DT TS 2 fomento al desarrollo econémico de  |a comuna a través de la articulacion de

(ELTE EERG TR T G bienes y servicios los diversos actores pablicos y privados.
su capital humano en la
P 6.4. San Pedro de la Paz ciudad 6.4 Transformar a 5an Pedro de la Paz en

creacion conjunta de su . . . - _ - .
atractiva para la inversion una ciudad atractiva para la inversién

vision futura.

Fuente: PLADECO SAN PEDRO DE LA PAZ, 2018 — 2021
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