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O"GENERAL
——
cer el Modelo de Gestion
~ por petencias, como factor

clave para el desarrollo
Integral de una organizacion.

Proposito: Generar mas valor
para las empresas a traves de
las personas.




OS ESPECIFICOS

_ erla relevancia e importancia del
elo de Gestion por Competencias como
desarrollo estratégico de una

- organiz
Utiliz"‘dicadores de gestion (KPI).

Conocer la metodologia para el desarrollo
de un Modelo de Gestion por Competencias
(MGC).

Proponer acciones, planes y/o programas
de capacitacion para el desarrollo de
competencias.
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DE GESTION POR
ENCIAS (MGC)

MGCresrun proceso que orienta la
acion y desarrollo de planes

Y progd S para el establecimiento
Y, fqr‘eumiento de conocimientos,

habilidades o actitudes en los
participantes de una organizacion -
sea ésta del area publica o privada-, a
fin de contribuir al logro de Ilos
objetivos de la misma.




. 1za Estrategica
seesarrollo de habilidades v

encilas de
Fes debe convertirse

lamente en un aliado para el
proceso de desarrollo
organizacional, a través del aporte
de las personas, como Capital
Humano.

Por lo tanto...




de toda la

organizacion, focalizandose en las
posibilidades reales de desarrollo y
expectativas de crecimiento.

Esto significa que...




EStratégica

Jeésarrollo de las competencias de
ajadores de todos los
de |a organizacion,

per a a las organizaciones -por
medio de esta actividad- obtener los
resultados de productividad y
competitividad que le permitira lograr
objetivos de corto y largo plazo.

Para ello...




EStratégica

e e
i sulta crucial la capacidad de poder
- Ildenti las competencias que se

aineah  en cada  proceso
Involuerado en la entrega de

un servicio o producto, definiendo
claramente las CARACTERISTICAS
DE UN DESEMPENO SUPERIOR.




estratégicamente -para cada
Institucion en particular-

actividades de capacitacion, gue apunten a
mejorar el desempeno de las personas en
FORMA INTEGRAL y de acuerdo con los

factores medioambientales de la economia.




';; «~ O DE GESTION POR

" JNCOMPETENCIAS

— =
- UN hRRAI\/IIENTA PARA

LA GESTION DE PERSONAS

Parte 1




el proceso de

Nn es realizado solamente COMOo una

acti ecir, el responsable de Recursos
Humagﬂ: un reporte sobre el numero de

asist al programa y el numero de cursos
realizados durante un periodo determinado.

A diferencia de lo anterior, hoy en dia se hace
necesario Yy mandatorio enfocar la
capacitacion hacia el IMPACTO en Ilos
resultados de la organizacion, es decir, ver
reflejado dichos resultados en la ultima linea

de su balance.
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adores a priori

SO0R.EVeRtos.gue si ocurren, proporcionarian

esidades futuras de nuevas

compete jas, Yy por I|lo tanto, de
necesidades'de capacitacion:

Expansion de la empresa y admision de
nuevos empleados

Reduccion del numero de empleados
Cambio de métodos y procesos de trabajo
Sustituciones o0 movimientos de personal




-~

adieadores a priori

r— - :
licéencias y Vvacaciones del

Expau‘n de los servicios a otros
lugares

Modernizacion de maquinarias Yy
equipos de trabajo (nueva tecnologia)

Produccion y comercializacion de
nuevos productos o servicios.




Verias frecuentes en equipos
e instalaciones

Comunicaciones defectuosas

Gastos excesivos en el mantenimiento
de los equipos.




Jores.a posteriori

b)lémas de personal
errores y desperdicios
oy : i
Numer esivo de guejas

Poco o ningun interés por el trabajo
Falta de cooperacion
Errores en la ejecucion de las ordenes

Relaciones deficientes entre el
personal de la organizacion.




DADES DEL NEGOCIO
T -
CESIDADES del NEGOCIO se
eas relacionadas con el

creci*n del negocio (expansion)
aumento _de los ingresos, en_ la
reduccion de costos, en la prestacion

de un _mejor servicio (0 producto) v
en _la maximizacion de la calidad de
los resultados generales.




DO ESTRATEGICO

E& Bste™ sentido, el entrenamiento
“}n

iy

con el
negoeﬂe una organizacion, sea cual sea
ese negocio. Ademas, dicha vinculacion se
liga a su vez con tres elementos cruciales
de toda empresa: sus necesidades, sus
posibles problemas Y, Sus
oportunidades futuras.




- MGC

F
GC corresponde al proceso de
ion y analisis de las brechas de
de las personas de una

que se reflejan en la

que afectan el
total cumplimiento de las tareas bajo su

ambito de responsabilidades laborales.




°7 dentificar las principales
& Dre ge desempeno.
2. laweltcrar a la jefatura directa

en los procesos de desarrollo de
sus colaboradores.

3. Transparentar la gestion de
capacitacion
Ademas de...




.

i

RETENDE:

-
[caplasnversion realizada en

~ las personas.
5 P el un sistema de Gestion de

RRHH™dE™manera alineada con la
estrategia de la Institucion,
respondiendo a las demandas
dinamicas de la organizacion.




|

»

- MGDEL TR

gSelEe las empresas gue tienen un
‘tradicional de gestion de recursos
iInformacion primordial

sanalisis del desempeno del

-

eensiderando que el ciclo de
RRHH se basa en el cargo como unidad de
analisis, del que se derivan ciertas
expectativas de comportamiento, cuyo
cumplimiento es evaluado formal o
iInformalmente.




- MODELO POR
" -
WO de los sistemas de

| p&# Competencias, el
> e face sobre la brecha de
competemeias, lo que implica que la

unidaarde analisis se desplaza desde
el cargo'al perfil de la persona (nivel
mas estrategico), contra el cual son
evaluados los miembros de Ila
organizacion, para conocer sus
niveles de desarrollo y ajustes.




" MODELO PORCOMPETENCIAS

Disefio y analisis de la
Estrategia. Analisis
de la organizacion

Identificacion y Definicion
de Cargos Claves

Diseno de
Perfiles

Diseno de Metodologias
de Evaluacion de
competencias

{Deteccion y Analisis
de Brechas

Diseno de Programas
de Capacitacion y
Desarrollo



_ Definicién«
e (Enfo e G
A_—
OMPETENCIA, es una

pcaracténistica subyacente de un
INAMBILIO, que esta relacionada

causalmente a un criterio de
referencla o estandar superior
en el desempeno de un trabajo o
resolucion de una situacion
(Spencer & Spencer, 2013).




.
Caracteristicas

personales

MOTIVO
RASGO
AUTOCONCEPTO

-

' c DUCTA”
ACCION)

Conducta

DESTREZA
CONOCIMIENTOS
HABILIDADES

“RESULTADO”

Rendimiento en
el puesto
de trabajo

DESEMPENO
SOBRESALIENTE




iVOS:impulsan 'y dirigen la conducta.
. la motivacion de logro.

cteristicas biofisicas. Ejemplos:
el tie de procesamiento mental de la

informacion, rapidez de los reflejos.

Autoconcepto: creencias respecto a las
propias actitudes y valores. Ejemplos:
autoconfianza Versus complejo de
iInferioridad, autoimagen deteriorada,
autoestima (alta o baja).
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petencias

imien!os: corresponde al saber
w) aplicado a situaciones

Ej.: mercadotecnia,

d, logistica.

Destrezas: habilidades, aptitudes. Ejemplo:
el manejo de grupos, habilidades
matematicas, resistencia fisica, habilidad

cinestésica.




Gestion Integrada

Disefio Seleccion de RRH
—— Y evaluacion Evaluacion de
| de cargos enguaje Desempefio

oy comun:

Competencias
requeridas para
cargos y
personas

™

Desarrollo
capacitacion

Evaluacion
de potencial

Olanificacion
de la
sucesion

Remuneracion

Planes de
Carrera



Junos conceptos de
OMPETENCIA:

*F i'
hCapa‘cah real del iIndividuo para

f

domin el conjunto de tareas qgue
configuran la funcidn en concreto.




conocimiento, experiencia,
‘habilid y valores que llevan a una

pers a desempenarse bien en su
trabajo Repertorios de
comportamientos observables que
algunas personas dominan mejor que
otras y que los hace eficaces en una
situacion determinada.




a de Significados y
Fermino “Competencia”

Conocimientos Contenidos

habilidades Objetivos
. Know How, 3
Rendimiento _ Rendimiento
Estandares g Qe Logro de
practicas Obijetivos

(Benchmark)



inos dé MGC

MGC Ofientados al desempefio del cargo
lentras gue otros enfoques,
portancia de considerar en

cciones las orientaciones

futuras del negocio, para asegurar que
las personas cuenten con una base de

conocimientos y habilidades que hagan
sustentable el continuo proceso de cambio
gue experimentan las organizaciones.
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ﬁ‘ﬁe I& Organizacion

‘_ﬂ‘I\I‘EEAI\/IIENTO CON LA
STRATEGIA.

e

PARTE 2




gestion del Capital
{umano

NEGOCIO
Productos y

serviclios

CLIENTES

Personas Claves en
la oferta de productos
Yy servicios




PROCESO ESTRATEGICO

VISION )
(Nuestro sueno) ~ a

_ MISIGN e
(Nuestro Objetivos

compromiso) . Estrategicos
‘ (Directrices y Proyectos
lineamientos) (Motores de

Cambio)

¥ B

Medicion de
Resultados
(Mejora Continua, Tablero
de Mando (Balance
Scorecard), Indices
financieros




I

dl

i, am

a

b

‘ 'P ucaclon S

M

j




| .
: j NUEVOS
P ‘ ENTRANTES
| -— -

Amenaza de ingreso de nuevas
firmas a la Industria

Poder de nego

los proveedores Competidores
de la industria

PROVEEDORES 4_‘ CLIENTES

Rivalidad entre Poder de negociacion de
firmas los compradores

Amenaza de sustitucion
de productos o servicios

SUSTITUTOS




eno en el trabajo

3. Nﬁl de Rotacion

4. Nivel de ausentismo

5. Grado de motivacion y nivel de
compromiso con la institucion

6. Seguridad en el empleo




PADORES A CONSIDERAR
'GESTION DE RRHH

-
T . T
§ rspectivas de carrera
" 8.°ChH aboral y Nivel de Estres

Psicolégico

9. Condiciones de salud y de
seguridad

10. Condiciones de Ingreso e
Induccion laboral.




ISIS DE LA ORGANIZACION
_—_—

WisSion™y "mision (informacion de

2. Definiciones Estrategicas a corto,
medi# yolargo plazo (desarrollo de
competencias, Sistematizar el tema de
RRHH).

3. Definicion de Objetivos Estrategicos
Y, de Sus Indicadores (como
operacionalizar la vision y la mision).
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DE LA ORGANIZACION

cargos cuales son los
esperados (metas e
es de desempeno). Hay que
jerargu S y ponderarlos.

5. Obﬂ/os gue afectan los resultados
del cargo (¢Cuales son los principales
problemas que tienen actualmente las
personas que ocupan los cargos para
cumplir con (o] resultados
esperados?).




o S gun lo anterior, la
p anizacion define:

Competencias estratégicas

sales O genericas):
habilidades que deben formar parte de

'

que r de todos los integrantes de
la organizacion. Generalmente tienen
un Impacto en la cultura
organizacional. Por ejemplo:
orientacion al cliente, busqueda del
orden y de la calidad, compromiso
organizacional.
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7 ‘} gun lo anterior, la

Anizacion define:

ey L. aw B2 P
mpetencias Especificas (o
~diferenciadoras): habilidades

direct@mente relacionadas con los

cargos especificos gue se reguieren al
Interior de l|la organizacion. Por
ejemplo: Experiencia técnico
profesional, nivel de experticia,
pensamiento y manejo conceptual.




Documientos de apoyo (o muestra de

evidencias)

Reuniones de trabajo (trabajo
grupal, focus group)

Generacion de practicas
corporativas.
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B A e T .
wlncentivos a las unidades
. Or buen desempeno

Usé?el Benchmarking
Uso de Retroalimentacion




las necesidades de cambio e
10 de un Plan

Modermizador: politicas corporativas,

aumento de la competitividad.

2. Gestion moderna de Recursos
Humanos Yy cambio de roles:
someterse a una preparacion tipo
Trainee.




_'.'r
petencias

- .,! - -
mision de la Gerencia de Personas
debe estar aliheada con la
la_organizacion: la idea es

gener lor para la institucion.

4. Meta de la Gerencia: mejorar la relacion
entre las competencias desarrolladas
versus las requeridas por la estrategia de
negocios de la organizacion.




@"- de Cargos Claves y
. Perfiles

Ih"" i

e

Parte 3




" JA

QT ‘ f -
f,y@ﬂ o
— . -

OTACION: investigacion del
merc de RR.HH., procesos de

reclutamiento, seleccion e

Integracion (o induccion).

2. APLICACION: analisis vy
descripcion de cargos, planificacion
y distribucion de RR.HH.



MANBENIMIENTO: administracion
' plan de Dbeneficios

Igiene y seguridad en el
traba‘e aciones laborales.

4. DESARROLLO: capacitacion,

desarrollo del Capital Humano,
Desarrollo Organizacional.

5. CONTROL: base de datos, sistemas
de informacion, auditoria de RRHH.

il




A: desarrollo de cada perfil

los criterios de
des‘Deno efectivo o superior.

2. ldentificar una muestra de
criterios.

3. Recolectar datos a través de
procesos de tipo EEC.




lizar datos y desarrollar un
-~ mod competencias del cargo.

D. Esi‘ecer competencias futuras.

ETAPA B: Ajustar y validar Ilos
modelos

ETAPA C: Aplicar los modelos




. defini;‘et VoS y tareas claves

- definir criterios e indices de desempeino en
base a datos duros (ventas, productividad) y
blandos (satisfaccion de clientes,
evaluaciones de 3600°.

Establecer INDICE DE DESEMPENO
EFECTIVO (IDE) para definir la muestras.
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O™l para definir tareas criticas e
es de desempeino efectivo

(1DE), el fin de determinar una
mues‘criterio de estudio.

TIPO 27 para definir perfiles de

competencias deseadas.
TIPO 3: para validar y ajustar perfiles
de competencias.




|

offecciona un RANKING de ocupantes
cargo, de acuerdo a su IDE,

estable lIoS rangos de ocupantes de

Desemio uperior v Promedio.

Seleccionar la Muestra del estudio en una
proporcion de 2:1 entre personas con
desempeno Superiores y Promedios, sin
conocimiento de los entrevistadores o
consultores, para no sesgar las futuras
evaluaciones.




o
\ | J

__deEni

sSepentrevista de manera al azar y

juiciada a la muestra
seleccl

Se pf‘egia el uso de la Técnica de
Entrevista de Eventos Conductuales
(EEC) que consiste en pedirle al
entrevistado que identifique:

Sus principales tareas Y,
responsabilidades

9




_ de Enig

situaciones mas criticas de éxito y
ue el entrevistado ha vivido
0 y en el ultimo tiempo.

- También se pueden recoger datos con
otras técnicas, como por ejemplo a
traves de la observacion en terreno.




¢

y codificadas, empleando un
“Diccion e Competencias’.

Anélisi‘stadl’stico: de acuerdo al tamano

de |la muestra, se analiza en forma

descriptiva la frecuencia relativa y nivel
promedio de cada competencia.

Analisis Cualitativo: se categorizan vy
conceptualizan los relatos de las entrevistas.
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ocasiones "'es necesario considerar
los cargos clave, derivadas de
opcione tegicas.

Se pua‘ealizar a traves de:

- Revisar estudios ya existentes de dichas
profesiones y cargos (modelos geneéricos).

- Paneles de expertos.

- Analisis de Cargos que ya ocupan las
nuevas competencias.




paranmelmperfil de competencias desarrollado
competencias futuras que se requieran.

tado, validar el perfil a través de uno
siguientes:

O entrenar ocupantes con
competencias i1dentificadas y verificar el grado de
prediccion.

- Evaluar una nueva muestra, hacer predicciones y

luego comprobar grado de acierto respecto del nivel
de rendimiento del evaluado.




P 1 A

L i -
r a los ocupantes de

los 0s analizados.

Sistematizar y comparar la
InNformacion;

- Perfiles requeridos
- Perfiles existentes




R ANificar aplicaciones vy
to decisiones:

a2 Recﬂaamiento Yy Seleccidn
- Evaluacion de Desempeno

- Capacitacion y Desarrollo

- Ajustes Persona-Cargo.




—
ocumentos, tales como

A .
ciones de cargo o perfiles.
Indicadores de medicion

- descripciones de cargo

- estudios de clima

- evaluaciones de desempeno

- estadisticas de logros (metas)




los
los trabajadores para
los conocimientos

ocupacionales y las habilidades
requeridas para integrar actividades,
equipos, maqgquinarias y materiales
para el logro de metas laborales”.




— -

mpresa o Institucion debe
. necesariamente estudiar a sus
mejores  trabajadores de cada

division, area o departamento, y
hacer un listado de las
competencias que ellos poseen y
éstas se convierten en el
ESTANDAR DE REFERENCIA.




L e -
Istas de Eventos Conductuales

Repe‘s de jefaturas

Evaluaciones de desempeino
Panel de expertos
Observaciones en terreno
Juegos de simulacion




e T
Jhde roles
Auto-r tes

ChecE iISt

Analisis de quejas y reclamos (por
oposicion: de logros y acciones
destacadas).

Indices de eficiencia.




gRa™eéentrevista orientada a obtener
clon muy especificas del evaluado.

- Entrevi calizada y semiestructurada.
Entrea‘a retrospectiva.

Busca comprender la relacion:

- entre los comportamientos y los resultados
obtenidos por el sujeto.

- entre los pensamientos y los sentimientos
subyacentes a tales conductas.




“:,N‘OSHCO INTEGRAL

e

PARTE 4: Trabajo individual™*




 Ané isis de Equipo
"Analis Problemas

Evaludcion del desempeno
Comparacion con otras empresas
Focus Group

Juegos de Rol y de Simulacion.




- de expertos de
|den Clon de competencias.

Cerﬂos de Evaluacion (o
Assessment Centre).

Diseno de cuestionarios.




Baja Importancia de la competencia
para la realizacion exitosa de la tarea.

O= No hay relacion entre la competencia y
la tarea senalada.




ju%go de rol, es una sesion en la que el

, quizas con la ayuda de uno o dos

~asistent ganiza un escenario en el que se
a&gn‘lferentes papeles a los participantes,

papeles gue" se Iidentifican con los de la
situacion en la que los participantes se
encontraran cuando comiencen su trabajo
sobre el terreno.




juego a las personas participantes
ldad de ejecutar varios roles

que%r ntan papeles reales que
n

enco ran en el trabajo verdadero.

Esta oportunidad da como resultado una
mayor sensibilizacion a las experiencias
de otras personas en esa situacion.




ituacion sobre el terreno

desde perspectivas diferentes a la
gue tendrian en la realidad, y la
posibilidad de enfrentar sus propios
errores y aciertos.




P

alua a las personas por medio
ervacion directa cuando
ésta. realizan ciertas tareas

criticas para el cargo.

Buscan informacion directa de las
competencias que  utilizan las

personas al realizar una
determinada conducta.




dol.ogia, gue puede durar uno o
. Sirve para analizar las habilidades

las de los candidatos, en una
varieda ituaciones que simulan lo que

7

podri trabajar en esa empresa.

Una vez que la empresa ha definido las
competencias clave del puesto a cubrir,
varios evaluadores de la empresa iran
proponiendo a los candidatos un conjunto de
actividades y les evaluaran en cada una de
ellas.
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Assessmen

tividades que se pueden proponer
ariadas y pueden incluir:

% INnforme
Hacer una presentacion

Dinamicas de grupos
Entrevistas

Pruebas escritas
Resolver problemas




PJ_
 Assessme
i

filo general de un Centro de
Tolgk

- Vari.caa cipantes.
- Varios Jueces (al menos dos jueces deben
estar observando).

- Varios ejercicios (solucion de problemas a
nivel individual, luego a nivel grupal)

- Varias competencias (que han sido
predefinidas).




a reunion de un grupo
IVviduos seleccionados

loS Investigadores para
discutir y elaborar, desde la

experiencia personal, una
tematica o hecho gue es

objeto de una investigacion.




-Iis—gﬂipogfocales requieren de
SOS de Interaccion, discusiony

10N de acuerdos dentro del
gru rca de tematicas que son

prop as por el investigador. El punto
caracteristico gue distingue a los grupos
focales es la participacion dirigida y
consciente y unas conclusiones
producto de la interaccion y elaboracion
de unos acuerdos entre los

participantes




UNASVENTAJAS:

i 3
- Entrega oportunidad para crear una
atmo acogedora y de confianza.

- Permite ‘“trabajar directamente algunas
resistencias Internas (percepcion de
cambios en el horizonte).

- Proporciona la posibilidad de replantear
preguntas (es un proceso dinamico).




j* entrevistadores bien preparados

con un muy buen manejo comunicacional.

- Requiere de bastante tiempo (para tabular la

informacion vy hacer una correcta
Interpretacion de los datos).




=
,,l + 1

posicion ala EEC, la entrevista
al generalmente falla en
desempefio en un puesto

JO porque:
La gente no conoce cuales son sus

reales competencias, fortalezas y
limitaciones.

La gente puede no mostrar sus
motivaciones o habilidades reales.




1)
Conductugé

jetivesdlesla EEC es obtener descripciones
tuales muy detalladas de la manera
lentrevistado hace su trabajo. Se le
cionar ‘“historias breves” de

Incid S criticos.

El rol del entrevistador es fomentar la
obtencion de historias completas que
describan las conductas, pensamientos Yy
acciones especificas que el entrevistado ha
realizado en situaciones reales.




. -
| . &

o T
troduccion y explicaciones:
jon del entrevistador vy

explieacion del formato y proposito

de la entrevista.

2. Responsabilidades del puesto:
que el entrevistado describa las
tareas Yy responsabilidades mas
Importantes del puesto.




do describa, en detalle,
6 situaciones mas

Importantes que ha experimentado
en el trabajo: 2 o 3 “puntos altos”
de éxitos maximos y 2 o 3 “puntos
bajos” o fallas y errores claves.




trabajo: preguntar al
“entrevi que describa lo que cree

necesafio para que alguien haga
efectivamente el trabajo.

5. Conclusion y resumen: agradecer al
entrevistado por su tiempo y resumir
luego los Incidentes y hallazgos de la
entrevista.




1. ;Cual fue la situacion? ;Que _eventos
llevaron a ella?

2. ;Quien(es) estaba(n) involucrado(s)?




lo que Ud. (el

ado) penso. sintid 0 _gquiso
la situacion? Aqui el
entreViStador estad particularmente

Interesado en las percepciones v
sentimientos (atemorizado,
confiado, excitado) de la persona

acerca de la situacion y la gente
Involucrada en ella.




seaba hacer la persona, qué
' a a ella en la situacion? (Por
ejemplo: hacer algo mejor,

Imp nar al jefe).
5. ¢Que fue lo que de hecho hizo o

dijo? (Aqui el interés esta en las
habilidades que mostro la persona)

6.;.Cual fue el resultado? ;Qué paso?
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ento requiere, antes que nada,
definir c chas precision todas aquellas
pregu‘ﬂ gue respondan en forma precisa

al QUE, CUANDO, POR QUE, COMO, DONDE,
QUIENES, CUALES, QUE PASO, del tema o
dilema en cuestion.

Son instrumentos en que los miembros de la
organizacion graduan ciertas competencias.
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aplicacion rapida y masiva.
* No reiu e supervision directa o la

prese de un experto.

* Solo requiere de una buena capacidad
lectora, de comprension y de escritura
(distinto es el caso siI el Instrumento
contiene muchas preguntas abiertas).

* Permite una rapida tabulacion e
Interpretacion de la informacion.




>

‘V?"'-- lite repreguntar en el mismo momento de

SU  af 1, | profundizar aspectos que

pudieran_entregar claves de las falencias que se
detecten posteriormente.

*No es posible trabajar las barreras defensivas
gue pu*: aflorar durante el proceso de

aplicacion.

*ES necesario preparar previamente el ambiente
laboral y a los trabajadores (bajar los niveles de
suspicacia Yy de angustia) a traves de
publicaciones en los ficheros, avisos, correos o
sostener reuniones con trabajadores que sean

lideres de opinion.
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St ibHtdad de los expertos es:
———

la irerortancia (Alta, Media,
da competencia para lograr
desempeno.

Revisar las escalas de competencia y
senalar:

- Nivel minimo aceptable

- Nivel que mejor describe el
desempeno esperado.




éuy.usada, por lo demas, en los
ANTROPOLOGICOS DE CAMPO,

perm ervador, poder realizar registros
de hechOﬂr €S Y no de meras opiniones o

percep S de terceros.

* El observador tiene la oportunidad de “vivir”
presencialmente situaciones gue no pueden
reproducirse facilmente y detectar con
objetividad algunos comportamientos vy
actitudes del sujeto observado.




cor;‘el excesivo dano al equipo,

atraso con relacion al cronograma,
pérdida excesiva de materia prima,

problemas disciplinarios, etc.
(Chiavenato 2020).




S Os"de grandes empresas, guienes
Pan precisar y verificar con sus propios
acontecimientos que estaban

afectand S companias.

Esto i‘rﬁcaba, junto con la observacion,
dialogar con las personas, preguntar e
Indagar acerca de todos aquellos factores y
actividades relevantes de la organizacion.
Peters y Austin (2022) lo llaman la “GESTION
ITINERANTE”.




—

/e7 - establecido el escenario de
JO qUE se"duiere estudiar, la prueba
de re Imiento permite a la persona
responsab ometer al trabajador a una
situaciéft objetiva de medicién, que

entregue claves precisas acerca de sus
capacidades y competencias, y emitir un
diagnostico claro y objetivo al respecto al

el resultado obtenido con un

previamente establecido.




que

una determinada persona posee
para el desempeino de un cargo, o

verificar el gue
asume el trabajador en relacion con

el futuro cargo.




tra gporciona una vision general
tanto\,a dimiento como asi también
e

del ni e productividad de la persona.

El registro escrito del resultado de las
evaluaciones parciales del personal, da

una informacion mas que suficiente para

apreciar las fortalezas y debilidades que
muestra su perfil.
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car. Constituye la base para la
propia forma de formacion y desarrollo

para revelar las “destrezas y competencias
Inadecuadas”™.

La Evaluacion de Desempeino puede estar ligada
a un sistema de recompensa, que puede ser
monetario o estar unido con un sistema de
promocion y ascensos.




_WO' de los metodos mas utilizados
unas empresas, no solo para verificar el
decuacion operativa, técnica o

profesion una persona en relacion con un
puesto%tr ajo, sino que también como un

método y apropiado de aprendizaje de una
determinada tarea o labor.

La simulacion permite apreciar algunas
conductas complejas bajo condiciones muy
cercanas a la realidad, sintiendo las personas el
peso de la presion y el estrés sobre ellos.




logia puede enfocarse hacia
objetivos, tales como:
NI E CONOCIMIENTOS Y

HABILID‘ gue una determinada

perso osee para el desempeno de un
cargo, o verificar el TIPO DE ACTITUD
gue asume el trabajador en relacidn con

el futuro cargo.




iSidad de poner en riesgo su
iIdad nida de quienes lo
el aprendizaje requiere
? dos (operacion de
sado y costoso; programas de
vuelo o controladores







orce (o Fuerza de
rabajo):

enteé corresponde a
multidisciplinarios,

sele nados por la gerencia, y
a quienes se le encomienda la
resolucion de un problema o la

busgueda de respuestas a una
Interrogante.




del Brainstorming:
—

- asw0 los grupos generan

cantidades de 1Ideas o
alternat respecto a un tema
(probl,‘ organizacional, toma de

una decision, etc.) sin enjuiciar,
evaluar o desechar (en un primer
momento) ninguna de las
alternativas propuestas. Se busca
fomentar la CREATIVIDAD.




—

"ecnica de incidentes criticos: anotacion
Sl atica de criterios en torno a
hec comportamientos percibidos en
el area bajoanalisis o investigacion.

Objetivo: localizar las caracteristicas
deseables (que mejoran el desempeno) y
las Indeseables (que empeoran el
desempeno) tanto de trabajo, como de
los trabajadores actuales y futuros.




po formal de personas que cada

0C e reunen regularmente y se
pMoca'r aspectos que interesan a la
iIon. Un ejemplo lo constituyen hoy en dia

Informe‘y opiniones de consultores

externos: expertos profesionales de empresas
consultoras contratadas expresamente por la alta
direccion.

Centros de evaluacion: por efecto de los
costos involucrados, esta metodologia esta

reservada habitualmente para el top management.
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d diagnostico

fie-ly'a la estrategia /I

El propéslt*e al de la estrategia

corporativa de una organizacion es la creacion de valor,
donde, dicha estrategia necesariamente comienza con

una vision de la empresa.
En este sentido, la habilidad para articular una vision

coherente es el mejor indicador de que un empresa tiene
una estrategiacorporativa.




er . en la empresa se
‘is entarios en el objetivo de sacar a
alucir e otencial” de los trabajadores por
inte Mproeeso de capacitacion.

2X3
. \5"'

Ar:‘t\
Yi)

El desarrollo de los RR.HH. se convierte asi en la
herramienta estrategica para superar Ilas

falencias detectadas, o en su defecto, para

para que enfrenten exitosamente los
desafios que I|la empresa haya decidido

emprender. 7




N/ (

etallado de el MGC debe

dre de la organizacion o empresa

Tw del estudio

Fecha de elaboracion

Responsable principal y
colaboradores en el estudio (con
firmas de los responsables)

Indice o capitulario del documento,
con la paginacion respectiva.
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-\l k

troduccion. Antecedentes o Estado
gue dio motivo al MGC

I0Nn del estudio
Re‘en del documento (abstract)

Método de trabajo.

Caracteristicas del personal del que
se obtuvo informacion

Escenario(s) en los que se obtuvo la
Informacion




' ! il .
oyos materiales. Formatos e

entos utilizados

Prcﬁh ento utilizado
Re ados obtenidos

Drioridades de conocimientos,
nabilidades o actitudes a atender

Un cuadro integrador de informacion
gue defina areas, personas Yy
necesidades de capacitacion.




4 \#

gue no

atenderse por medio de la

Ion Yy posibles areas que
Intervenir para su solucion.

En su €aso, limitaciones u obstaculos
para la realizacion del estudio.

Recomendaciones para Proximos
estudios.




MEN
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exos de toda evidencia que
ita el analisis del estudio.

Lo“e lles relacionados con los

procedimientos que derivan en un
MGC son materia de diversos
profesionales. Es recomendable
acudir a éstos para realizar un
MGC que sea lo mas objetivo
posible.
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