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Resumen
El presente proyecto propone el disefio de un modelo de gestién por competencias
orientado a evaluar las competencias especificas requeridas para cada puesto de trabajo
teniendo en cuenta el entorno empresarial competitivo, ya que es esencial contar con un
equipo de trabajo altamente competente que contribuya al logro de los objetivos
organizacionales. El modelo se fundamenta en la identificacion y analisis de las
competencias clave necesarias para cada rol dentro de la organizacion. Se realizara una
revision exhaustiva de las descripciones de los puestos, asi como entrevistas a empleados
y gerentes para recoger informacién sobre las habilidades y conocimientos necesarios. Este
enfoque no solo permitira evaluar las competencias actuales del personal, sino también
identificar brechas que deberan ser abordadas a través de programas de formacion y
desarrollo del personal, estableciendo un sistema de progreso y efectividad del modelo,
garantizando su ajuste continuo a las necesidades de la empresa. Siendo asi que este
modelo de gestion por competencias no solo mejorara la productividad y el desempefio de
los empleados, sino que también fomentara un ambiente de trabajo mas colaborativo y
motivador, alineando las competencias del personal con los objetivos estratégicos y asi
mantener un éxito empresarial.
Palabras claves: Modelo de gestion, puesto de trabajo, habilidades, formacion,

desempefo, empleados, competencias, éxito.
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Abstract
This project proposes the design of a competency management model aimed at evaluating
the specific competencies required for each job position, taking into account the competitive
business environment. It is essential to have a highly competent workforce that contributes
to the achievement of organizational objectives. The model is based on the identification and
analysis of the key competencies necessary for each role within the organization. A thorough
review of job descriptions will be conducted, along with interviews with employees and
managers to gather information about the necessary skills and knowledge. This approach
will not only allow for the evaluation of the current competencies of the staff but also identify
gaps that need to be addressed through training and development programs. A system for
monitoring progress and effectiveness of the model will be established, ensuring its
continuous adjustment to the needs of the company. Thus, this competency management
model will not only enhance productivity and employee performance but also promote a
more collaborative and motivating work environment, aligning employee’s competencies with
strategic objectives and thereby maintaining business success.
Keywords: Management model, job position, skills, training, performance, employees,

competencies, success.
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Introduccion

La gestién por competencias es un modelo que busca alinear las competencias de
los colaboradores, con las necesidades de la organizacion, es importante la aplicacion de
este modelo en la actualidad, pues el sector empresarial ha evolucionado facilitando la
implementacion de un nuevo estilo de direccidn, respecto a la busqueda de métodos para
mejorar las habilidades de cada colaborador, permitiendo que se sientan mejor con el
trabajo que realizan, generando mas satisfaccion y felicidad individual, de forma integral y
mas efectiva, lo que, a su vez, aumenta su compromiso con la empresa, y se alinea a la
estrategia institucional.

El propdsito del presente trabajo es disefiar un modelo de gestién por competencias
para evaluar las competencias especificas en la empresa DISTRIBUIDORA COMERCIAL
MAYORISTA DIMAXYCOMP CIA. LTDA. con la finalidad de optimizar la alineacién entre las
habilidades del personal y los requisitos de cada puesto. Este modelo permitira identificar,
desarrollar y evaluar las competencias clave que contribuyen al desempefio organizacional,
asi como las necesidades particulares de la empresa.

El modelo se fundamentara en un analisis exhaustivo de las competencias
especificas relacionadas con los diferentes puestos de trabajo, considerando no solo las
habilidades técnicas, sino también las habilidades interpersonales y de liderazgo que
contribuyen al rendimiento integral de los empleados. A través de metodologias de
evaluacién se buscara crear un marco claro y accesible que permita a los lideres y al talento
humano identificar las brechas de competencias y disefiar programas de capacitacion
efectivos.

Por ultimo, cabe indicar que. el disefio del modelo de gestion por competencias a
proponer facilitara la evaluacion y el desarrollo de habilidades y conocimientos necesarios
en cada rol dentro de la empresa, ademas se espera presentar un modelo practico que
pueda ser implementado de manera efectiva, contribuyendo al crecimiento y sostenibilidad

de la empresa en el largo plazo.
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Dimaxycomp Cia. Ltda. tiene el concepto del talento humano definido como la
fuerza, el talento, la dedicacion, de las personas que conforman la organizacion, para
gestionar, impulsar y generar un rendimiento adecuado a cada puesto de trabajo. En la
empresa se ha definido no solo como recurso humano a las personas que forman parte de
la empresa sino como talento, ya que cada uno de los colaboradores aportan con su propio
rendimiento, los comportamientos, la diferenciacion, la transparencia y la responsabilidad,
que los hace unicos, y el conjunto de estas cualidades, permite que la empresa pueda
cumplir con sus objetivos.

La empresa esta conformada por dos fuerzas de talento humano, la fuerza
productiva y la fuerza intelectual. El talento de los colaboradores de produccién permite que
la organizacién gestione la recepcion, el almacenamiento y despacho de mercaderia que es
de esencial importancia dentro del departamento de ventas, y el talento intelectual, que
forma parte de los departamentos de Gerencias, ventas, financiero, contable, y
administrativo, a las personas que poseen estos dos tipos de talento y las clasifica en cuatro
grupos:

1. Fuerza de trabajo: Se contempla el desempefio que generan en los puestos de
mayores operativos, con el analisis y capacidad para simplificar procesos de
recepcién, almacenamiento, y despacho tanto de almacenes, como de logistica,
siendo reconocidos con valores econémicos y promocionandoles a puestos
superiores.

2. Cumplimiento de metas: Se evalla si el puesto en el que se desempefian los
colaboradores, estan cumpliendo los objetivos propuestos, realizando una
evaluacién de desempefio, tanto interna como externa, desde los supervisores,
hasta sus pares, como parte del desempefio, en este grupo se encuentra las
personas que poseen un talento para gestionar la relacion con los clientes, ya que
por el giro del negocio, el servicio al cliente es el principal componente para
posicionarse en el mercado, dentro de este parametro se realiza la seleccion del

personal que ha tenido un alto rendimiento cada trimestre y se entrega una
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bonificacion.

3. Desarrollo personal y profesional: a los colaboradores que centran sus esfuerzos
en alcanzar una formacion tanto personal como profesional, la empresa genera la
motivacion de poder formar parte del equipo de los mejores talentos, para
direccionar o administrar departamentos o formar parte de estos departamentos.

4. Apertura al aprendizaje continuo: Este analisis se realiza a las personas que no
tienen la capacidad econdémica de desarrollarse en el ambito profesional por medio
de estudios, y se gestiona la capacitacion interna de colaboradores que estan en las
direcciones para preparar a este personal y que puedan realizar un desempeio de
excelente calidad y que sean tomados en cuenta dentro de las promociones tanto de
puestos de trabajo, como compensaciones economicas.

Este enfoque integral en la gestion del talento humano sirve como base para
estructurar el modelo de competencias propuesto, el cual se detalla a lo largo del
documento. Vale sefalar que, la estructura del mismo se compone de varios capitulos
interrelacionados. En la Introduccion, se plantea el contexto, la relevancia y el objetivo
principal del modelo, explicando el rol de la gestion por competencias en la evolucion de los
estilos de direccion dentro de las organizaciones actuales, destacando su importancia para
generar satisfaccién y compromiso de los colaboradores con la estrategia organizacional.

El Capitulo | se enfoca en la identificacion del proyecto, abarcando la presentacién y
perfil de Dimaxycomp Cia. Ltda., un analisis del entorno, el planteamiento del problema, y
los objetivos especificos en relacion con la gestion del talento humano. Ademas, se incluye
la justificacion e importancia del trabajo, resaltando como la gestion por competencias
puede contribuir al crecimiento y sostenibilidad de la empresa a largo plazo. En el Capitulo
I, correspondiente al marco conceptual, se exploran conceptos clave como la gestion por
competencias, la clasificacion de competencias, y el modelo sistematico; se describen
también las competencias especificas y el analisis de los puestos de trabajo, estableciendo

una base solida para la implementacion del modelo.
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En el Capitulo Ill, se presenta la metodologia del proyecto, donde se detalla el
enfoque Design Thinking empleado para el disefio del modelo, y se enumeran las fuentes
de datos e informacién que sustentan el desarrollo de la propuesta. El Capitulo IV se dedica
al desarrollo de la propuesta, detallando el disefio del modelo de gestién por competencias
para Dimaxycomp, la contextualizacion del talento humano de la empresa, las politicas de
gestion y los principios de adaptacién de competencias. Ademas, se incluyen aspectos
relevantes como la digitalizacion, el analisis ocupacional, el impacto financiero y laboral de
la implementacién, asi como el presupuesto para el modelo de evaluacion de desempefio.
Finalmente, el Capitulo V expone las conclusiones generales y especificas del proyecto,
analizando el cumplimiento de los objetivos y las contribuciones a nivel personal, académico
y empresarial. Este capitulo también sefiala las limitaciones del proyecto y presenta

recomendaciones para fortalecer la gestion por competencias en la organizacion.
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Capitulo I. Identificacion del Proyecto

El desarrollo de un modelo de gestiéon por competencias en el marco de una
incipiente globalizacion y crecimiento en términos de competitividad, permitira a la empresa
Dimaxycomp Cia. Ltda., alinear las habilidades y capacidades de los empleados con las
necesidades de la organizacion para mejorar el rendimiento individual y organizacional. La
presentacion de la empresa, el planteamiento del problema, asi como la justificacion e
importancia del trabajo son importantes para iniciar la investigacion, por lo que, en los
siguientes apartados se presentan a detalle.
Presentacion y Perfil de la Empresa u Organizacion

En este apartado se presentan los antecedentes de Dimaxycomp Cia. Ltda.,
destacando su trayectoria y evolucion en el sector, asi como su enfoque estratégico y vision
corporativa. Se analizara el perfil de la empresa, abordando su estructura organizacional, su
mision, visién y valores, ademas de su area de operacion y los mercados a los que atiende.
Este analisis permitira comprender mejor el contexto en el que Dimaxycomp ha
implementado sus modelos de gestion, asi como las razones que impulsan su busqueda
constante de eficiencia y alineacion con los objetivos estratégicos a través de la gestion por
competencias.
Antecedentes y Datos representativos

Primeramente, vale mencionar que, Dimaxycomp Cia. Ltda. es una empresa
ecuatoriana dedicada a la comercializacién de productos de consumo masivo, que se ha
afianzado como una organizacién de tipo familiar con una fuerte presencia en el sector, a
pesar de los retos econdmicos y politicos que el pais ha enfrentado, Su principal fortaleza
se centra en sus alianzas estratégicas con proveedores, lo que le permiten acceder a
excelentes inventarios y a precios competitivos; esto, sumado a un enfoque en la logistica y
la entrega a domicilio, le han permitido mantenerse competitivos en el mercado de quitefio,
donde cuenta con cuatro bodegas de distribucién, destacandose por la calidad de sus
productos, principalmente por la venta de arroz, y el servicio ofrecido a mayoristas como a

minoristas.
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Antecedentes (Historia).

Dimaxycomp Cia. Ltda. es una empresa legalmente constituida y dedicada a la
comercializacion de productos de gran consumo. La empresa decidié realizar una transicion
de persona natural a persona juridica en el 2016, es una organizacion de tipo familiar, que
se ha posicionado en el mercado de distribucion mayorista de productos de gran consumo y
aceptacion en el mercado, después de enfrentar la crisis econémica por COVID,
paralizaciones y cierre de empresas en Ecuador, la falta de inversion extranjera, el
desabastecimiento de electricidad que han sido sucesos importantes econdmicos y politicos
de nuestro pais que ha afectado a todo el sector econémico y productivo, Dimaxycomp Cia.
Ltda. tiene alianzas estratégicas con empresas de produccion directa de inventario, que es
el principal activo con el que la empresa cuenta para su funcionamiento. Esta relacion con
proveedores directos importantes de los productos lideres en el mercado y los costos
preferenciales, han sido un pilar fundamental para competir en el mercado actual, dentro del
sector mayorista. El servicio de logistica que la empresa brinda a los clientes como un valor
agregado, permite proporcionar el servicio de entrega a domicilio dentro y fuera de la ciudad
de Quito.

Mision, Vision, Valores.

Mision.

Su mision es: Comercializar y distribuir productos de consumo masivo a mayoristas
y tiendas en la provincia de Pichincha. Nuestra prioridad es ofrecer los mas altos estandares
de servicio a nuestros clientes, a través de una buena atencion, entrega inmediata y el
abastecimiento total de mercaderia, promoviendo el desarrollo integral de nuestro equipo de
trabajo (LIumiluisa, 2019).

De esta manera, se asegura el desarrollo integral de nuestros colaboradores, tanto
en lo personal como en lo profesional, fomentando un ambiente de trabajo inclusivo,
colaborativo y encaminado a la excelencia, para proporcionar un servicio de calidad que

beneficie a toda la organizacion y sus partes interesadas (Carvajal, 2023b).
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Vision.

La vision se plantea de la siguiente manera: Ser la mejor opcién de compra masiva

en Quito, capitalizando nuestro liderazgo con los productos que comercializamos,

manteniendo un alto sentido de atencion y servicio al cliente (Llumiluisa, 2019).

Asi, la vision es ser reconocida como un referente en la gestion del talento humano,

a través de nuestro compromiso con el desarrollo profesional y personal de nuestros

colaboradores. Brindar soluciones efectivas y contribuir con la responsabilidad social-

empresarial la cual cuente con inclusién y diversidad del capital humano (Carvajal, 2023b).

Valores.

Los valores que guian la Direccion de Personas de Dimaxycomp Cia. Ltda. son los

siguientes:

Compromiso: Prioridad al bienestar y desarrollo profesional de los colaboradores,
ofreciendo oportunidades de crecimiento y equilibrio entre vida personal y laboral.
Integridad: Relaciones basadas en confianza, seguridad y respeto mutuo, actuando
con sinceridad y coherencia.

Equidad: Promocion de la igualdad de oportunidades y respeto, garantizando
equidad e inclusion.

Etica: Conducta guiada por sélidos principios éticos, fomentando sinceridad y
comportamiento ético.

Desarrollo personal y profesional: Fomento del crecimiento a través de
oportunidades de aprendizaje y capacitacion.

Trabajo en equipo: Incentivo a la colaboracion y reconocimiento de los esfuerzos
colectivos para alcanzar metas empresariales.

Empatia: Promocién de la empatia y comprension entre colaboradores,
respondiendo de manera sensible a sus necesidades.

La gestion de talento humano en Dimaxycomp Cia. Ltda., se centra el manejo de

valores esenciales como: compromiso, integridad, equidad, ética, desarrollo personal y
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profesional, trabajo en equipo y empatia; los cuales orientas sus decisiones y ayudan a
cultivar un ambiente de trabajo positivo y respetuoso para todos los colaboradores
(Carvajal, 2023b).

En tal sentido, para alinear los valores de la empresa con sus objetivos, el talento
humano juega un rol clave, asegurando que éstos se reflejen en todas las etapas del ciclo
de vida del empleado, es decir desde la seleccion de personal, priorizando candidatos
afines a la cultura organizacional, hasta la formacion y el desarrollo continio enfocados en
los valores éticos, de integridad y trabajo en equipo. Ademas, evalua el desempefio basado
en la vivencia de estos valores, promueve un clima de trabajo positivo y motiva con
recompensas; de esta manera, se garantiza que los empleados actuen alineados con los
valores y objetivos empresariales.

Actividades, Marcas, Productos y Servicios.

Actividades.

Entre las actividades econdmicas de Dimaxycomp Cia. Ltda. se encuentran:

a. La venta al por mayor y menor de cereales (granos): Dimaxycomp Cia. Ltda., se
ha caracterizado por comercializar su propia marca de arroz, que va desde la
eleccion del grano que se va a comercializar cuidando cada uno de los procesos que
se realizan hasta llegar a la mesa de nuestros clientes, marcas que han destacado y
se encuentra entre los productos mas importantes para la compafiia econémica y
comercialmente, las marcas de Arroces son “Pepa Especial”, “Pepa Envejecido” y
Gran Pepa Dorada” (SRI, 2024).

b. La venta al por menor y mayor productos diversos para el consumidor, entre los
que predominan, los productos alimenticios, aceites y grasas, azucar, confiteria,
tabacos, licores, productos vitales, limpieza, y aseo (SRI, 2024).

Productos.

Dimaxycomp Cia. Ltda. expande y complementa el portafolio de productos de

calidad y en especial marcas lideres, en supermercados. Continuamente se busca lineas de
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producto que le permitan agregar valor al servicio que se ofrece a los clientes (Llumiluisa,
2019).

Ubicacion de la Sede, Ubicacion de las Operaciones, Propiedad y Forma
Juridica.

La empresa Dimaxycomp Cia. Ltda., se encuentra dentro de la clasificacion de Gran
Empresa, ya que cuenta con 63 empleados y la facturacion anual es superior a 5 millones.;
ademas, cuenta con 4 puntos de distribucion dentro de la ciudad de Quito, tres en el sector
sur de la ciudad, y uno en el sector norte de Quito.

1. Ubicacion Matriz Bodega N° 1 Chillogallo:

Provincia: Pichincha / Ciudad: Quito / Parroquia: Chillogallo / Direccion: Carlos Freile

s33-210 y Ramon; en esta ubicacion, se encuentra la bodega de almacenaje y

posterior distribucién a las sucursales de la empresa, una bodega de

comercializacion, que cuenta con 15 colaboradores, es la tercera bodega rentable de
la organizacion.

2. Ubicacion Sucursal Bodega N° 2, Sucursal Bodega N° 3 Mercado Mayorista:
Provincia: Pichincha / Ciudad: Quito / Parroquia: Solanda / Direccion: Ayapamba y
Teniente Hugo Ortiz/ Mercado Mayorista; estas dos bodegas de comercializacién se
encuentran en el mercado mayorista de la ciudad de Quito, que es el punto mas
grande de abastecimiento de productos alimentarios para nuestra ciudad, las dos
bodegas cuentas con 38 colaboradores, estas dos bodegas tienen el ingreso
principal de la organizacion.

3. Ubicacién Sucursal Bodega N° 4 Calderén:

Provincia: Pichincha / Ciudad: Quito / Parroquia: Calderdn / Direccion: Capitan

Geovani Calles Lascano E3-227 Ricardo Calderdn; en esta bodega hay 7

colaboradores, y es la bodega de menor ingreso para la organizacion.

Ubicacion de las operaciones.

Todas las bodegas realizan la comercializacion de los productos que se oferta al

publico, dentro de cada local hay espacios destinados para el almacenamiento interno de
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Inventario y que todos los locales tengan el abastecimiento suficiente de acuerdo a la
operacion de cada una de las sucursales.

Propiedad y Forma juridica.

La empresa Dimaxycomp Cia. Ltda., es una compania limitada, que opera
legalmente en Ecuador y esta regulada por la Superintendencia de Compafiias; fue
constituida e inici6 actividades el 18 de febrero de 2016, convirtiéndose asi en una persona
juridica (SRI, 2024).

Tamaio de la organizacion e informacion sobre empleados y otros
trabajadores.

Estructura organizativa.

Dimaxycomp Cia. Ltda. cuenta con una estructura organizacional funcional,
caracterizada por una jerarquia clara cuyo objetivo es incrementar la productividad a traves
de la especializacién. Esta estructura divide el trabajo en departamentos segun las
funciones especificas que desempefian, como Ventas, Talento humano, Marketing y
Contabilidad, entre otros. Al ser una estructura vertical, los colaboradores siguen una linea
definida de supervisién y reporte. Aunque este modelo promueve la especializacion y
mejora la eficiencia dentro de cada departamento, puede generar dificultades en la
comunicacion interdepartamental, lo que podria afectar la coordinacion general dentro de la
organizacion.

Informacién sobre empleados y otros trabajadores.

La estructura organizacional ayuda a todos los empleados a saber que tareas realiza
cada persona, para tener un negocio eficiente y que funcione correctamente; y al mismo
tiempo, a asegurarse que los roles estén claramente definidos, asi como las funciones,
ambitos de autoridad y sistemas para un mejor control de los procesos realizados
(Llumiluisa, 2019).

Como se evidencid, la estructura organizacional de la empresa esta compuesta por

4 departamentos, lo que abarcan 14 cargos distribuidos de la siguiente manera:
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Figura 1

Estructura organizacional de Dimaxycomp Cia. Ltda.

Junta de
Accionistas

Gerente General

Departamente Departamento Departamento
de Contabilidad jde Adquisiciones Comercial

Contador Jefe de Compras Adminsitrador

Auxiliar contable Bodeguero Despacho

Nota. Tomado de los lineamientos estratégicos de Dimaxycomp Cia. Ltda.

a)

Gerencia: La gerencia tanto general como de adquisiciones, manejan directamente
el flujo econémico de la compafiia, respecto a la emision de pagos y monitoreo de
cobros, de la misma manera la gerencia de Adquisiciones se encarga directamente
de las negociaciones con los proveedores.

Departamento Contable: Dentro de este departamento se encarga del proceso de
informacion de compras de inventario y gastos, ventas, cierre de cajas, registro de
depositos de ventas, emisidn de pagos a proveedores, entre otros. También se
encuentra el departamento de némina que realiza la gestion de Talento Humano, en
este departamento colaboran: una contadora general, tres asistentes contables, jefe
de Talento Humano, un asistente de Talento Humano.

Departamento de Adquisiciones: Esta formado por el equipo que se encarga de la
requisiciéon y adquisicion de mercaderia, es decir el inventario del cual la empresa se

debe proveer para realizar su posterior comercializacion, coordinando los sugeridos
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de cada proveedor con todos los locales y realizando el pedido correspondiente, en

este departamento colaboran la jefa de adquisiciones y dos asistentes de

adquisiciones.

d) Departamento Comercial: En este departamento se encuentra a 4 administradores
uno en cada local, 4 colaboradores de despacho, 16 en percha y 20 en cajas, el
equipo de este de parte hace posible la venta y comercializacion de la mercaderia
contando también con un soporte para la logistica.

La tabla 1 resume la estructura organizativa de la empresa, que cuenta con
departamentos antes mencionados y muestra el numero de personas en cada uno; asi, hay
2 personas en la gerencia, 5 en el departamento contable y administrativo, 7 en
adquisiciones, y 47 en el area comercial. Ademas, se cuenta con un profesional contable
externo, dos empresas legales externas, una empresa para soporte de sistemas, y una para
auditoria externa. Esta combinacion de personal interno y externo asegura una gestion
eficiente de las funciones clave de la organizacion.

Tabla 1

Informacién de personal

Detalle de personal por Departamento

Gerencia 2 personas
Departamento Contable y Administrativo 5 personas
Departamento de Adquisiciones 7 personas
Departamento comercial 47 personas
Servicios profesionales contables 1 persona
Servicios profesionales legales 2 empresas
Soporte externo de sistemas 1 empresa
Soporte externo de auditoria 1 empresa

Analisis del Entorno
Vale indicar que, en el contexto de un mercado en constante evolucion, el analisis
PESTEL se presenta como una herramienta crucial para comprender los factores

macroeconoémicos que pueden impactar el funcionamiento de la empresa. Este analisis
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permitié identificar las variables politicas, econdmicas, sociales, tecnolégicas, ambientales y
legales que pueden influir en el entorno empresarial, permitiendo obtener una vision integral
del entorno en el que Dimaxycomp Cia. Ltda. opera, permitiendo asi tomar decisiones
estratégicas mas informadas.

Entorno General (PESTEL).

Factores politicos: Actualmente el Ecuador atraviesa una crisis interna de inéditas
dimensiones y previos a elecciones electorales 2025. La crisis energética que atraviesa el
pais ha desencadenado varios golpes de economia afectado la produccion y consumo.
Inestabilidad politica es un factor que determina la economia del pais, siendo este un
causante fundamental de decrecimiento econémico.

Factores econémicos: La tasa de empleo se encuentra posesionado en 39,5
mientras que la de desempleo en 4.0 originando asi un indice alto de desempleo. Dentro de
organizacion, se ha logrado mantener un indice favorable relacionado con la economia,
generando asi oportunidades de empleo.

Factores sociales: La tecnologia y plataformas digitales hoy en dia juegan un papel
importante a nivel mundial ya que gracias a ello se puede conocer de mejor manera los
productos que se oferta en las organizaciones. La empresa cuenta con las principales redes
sociales que contribuyen con una propaganda importante y acogedora ante el publico,
conociendo mejor el producto y el nombre de la empresa.

Factores tecnolégicos: Dentro de la organizacion se logré implementar los mejores
sistemas contables y de ndmina que ayudara al desempefio 6ptimo de trabajo con los
colaboradores, como es el sistema SMAU, que brinda agilidad y precision en los procesos
contables.

Factores ecolégicos: Hoy en dia es de vital importancia la conservacion de los
ecosistemas, y en la actualidad se esta atravesando por una temporada de sequia que
golpea fuerte y afecta a todo el sistema productivo indistintamente de la actividad
relacionada. Es por ello por lo que la empresa se encuentra comprometida con la

responsabilidad ambiental, optimizando los procesos y reduciendo huellas de carbono.



26

Ademas, es ecoldgica con el medio ambiente al reducir fundas plasticas y reciclar en su
maxima capacidad.

Factores legales: En el pais, el cumplimiento de los reglamentos establecidos por el
Ministerio de Trabajo es fundamental para todas las organizaciones. En la empresa, se
mantiene un compromiso firme con estas normativas, lo que le permite garantizar una
adecuada y eficaz implementacién de las obligaciones laborales requeridas.

En la figura 1 se muestra en resumen el analisis PESTEL detallado anteriormente.
Figura 1

Analisis PESTEL de Dimaxycomp Cia. Ltda.

Analisis PESTEL

Factores Factores
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Nota: Detalle de los diferentes factores del analisis PESTEL de la empresa Dimaxycomp.

Entorno Especifico (DAFO).

En el entorno competitivo actual, las empresas enfrentan una serie de retos y

oportunidades que requieren una atencién especial en el Area de Talento Humano. El

analisis DAFO (Debilidades, Amenazas, Fortalezas y Oportunidades) se presenta como una
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herramienta estratégica clave para evaluar la situacion del capital humano dentro de la
organizacion y su alineacién con los objetivos comerciales.

Este analisis no solo identifica las capacidades internas y externas que influyen en la
gestion del talento, sino que también apunta a cédmo el equipo humano puede ser un motor
fundamental para el crecimiento y la sostenibilidad de la empresa. Dado que el sector de
productos de primera necesidad es altamente dinamico y susceptible a cambios en la
demanda del mercado, resulta esencial desarrollar una fuerza laboral competente y
motivada capaz de adaptarse a las fluctuaciones y exigencias del entorno.

Al abordar cada uno de los cuadrantes del DAFO, se busca proporcionar una vision
clara y comprensiva de las areas que requieren mejora, asi como de las oportunidades que
pueden ser aprovechadas para fortalecer la cultura organizacional y mejorar el rendimiento
del equipo. En este contexto, la gestion eficiente de talento humano se convierte en un
factor determinante para el éxito y la resiliencia de la empresa mayorista en un mercado en
constante evolucion.

A continuacién, se detallan cada uno de los factores del DAFO:

Debilidades.

o Falta de evaluacion y desarrollo de los colaboradores: Al no existir una evaluacién
periddica ante los colaboradores decrece su desarrollo en cuanto al puesto de
trabajo.

¢ No se tiene definido el perfil de competencias y el manual de funciones, por lo tanto,
los colaboradores no tienen claras sus responsabilidades: Los colaboradores no
tienen claras sus funciones y esto genera malestar en los mismos, ya que no tienen
determinado conocimiento de su cargo y en ocasiones generando una sobre carga
de trabajo.

o La mision y vision de la empresa no es clara para trazar los objetivos de talento
humano: Es crucial definir de manera 6ptima la mision y vision en la empresa, ya

que con ello se tiene claro cuales son también los objetivos.
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Falta de presupuesto y personal en el area :Cuando se quiere transformar en ciertas
areas de la organizacion, los propietarios a menudo afrontan desafios como la falta
de personal de Tl dedicado y presupuestos reducidos, lo cual genera una baja en el
personal y perjudicando la produccién.

No se han definido indicadores de mediciéon KPIs: Al no establecer estos
indicadores, no se podra evaluar el rendimiento de una actividad o tarea en relacion
con los objetivos estratégicos definidos previamente.

Amenazas.

Brindar informacion de la organizacion a la competencia: Cuando un colaborador se
retire de la empresa existe el riesgo que se filtre informacion importante de la
organizacion, como politicas, sueldos, etc.

Baja competencia laboral: Esto es un aspecto fundamental para su desarrollo dentro
de la empresa que no solo habla de sus competencias profesionales y técnicas, sino
también del aspecto laboral en la compaiiia.

Falta de personal calificado en el mercado: Esta situacion en donde que se tiene
menos trabajadores de los que se necesitan realmente, para llevar a cabo el objetivo
propuesto.

Nuevas tecnologias que puedan necesitar el cambio de nuevas herramientas para la
gestion de personal: No se cuenta con las herramientas adecuadas para realizar la
gestion correspondiente del personal.

Cambios en la economia que puedan afectar el presupuesto para la gestion del
talento humano: Estos cambios que se puedan dar son bastante notorios ya que
afecta la produccion de la empresa, y la estabilidad en cuanto al personal.
Oportunidades.

Implementacion de programas de capacitacion y desarrollo para potenciar las
habilidades del personal: Esto mejora de manera 6ptima el nivel de eficacia y

desarrollo de los colaboradores en la organizacion, ya que se sienten motivados al
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mejorar sus conocimientos.

Mejora en los procesos de reclutamiento y retencion de talento: La retencién de
talento asegura que los empleados se mantengan en roles donde ya son
competentes, lo que lleva a una mayor eficiencia y rendimiento.

Implementacién de politicas de bienestar laboral para mejorar la satisfaccion y
productividad de los empleados: Los planes de bienestar laboral son un conjunto de
estrategias y medidas que implementan las empresas para mejorar las condiciones
laborales y la calidad de vida de los empleados, con lo que se logra aumentar
niveles de satisfaccion, motivacion, eficiencia y efectividad.

Fortalezas.

Facilita los procesos de aprendizaje del talento humano: Al contar con un buen
manejo del capital humano se buscara mejorar los procesos, aprendizajes y
desarrollo del talento humano.

Estabilidad laboral: Esto es una oportunidad que podra gozar los colaboradores al
cumplir con los objetivos propuestos en la empresa.

Cumple con todas las normas y leyes que regulan la contratacion del personal: Al
estar regidos con el MDT, se cumple con todo lo estipulado y brinda una
conformidad ante el colaborador.

Se reconoce a los mejores colaboradores trimestralmente: Esto es un gran aliento y
motivacién para los colaboradores, ya que se sienten motivados al ser reconocidos
por su trabajo.

Promueve el trabajo en equipo y la igualdad dentro de la organizacion: Se maneja un
estandar con el trato e igualdad con los colaboradores, mejorando su eficacia 'y
rendimiento en la organizacién, ademas de engrosar las lineas de trabajo en equipo.
La seguridad ocupacional es fundamental para todos los colaboradores: Es crucial
para proteger el bienestar de los colaboradores, reduciendo riesgos y promoviendo

un ambiente laboral saludable que fomenta la confianza y la productividad.



Permite cierta flexibilidad horaria: Facilita el equilibrio entre la vida personal y laboral,

lo que mejora la satisfaccion de los empleados y fomenta un compromiso mas fuerte

con la organizacion.

En la figura 2 se ilustra el DAFO de acuerdo a lo mencionado en el andlisis realizado

en Dimaxycomp Cia. Ltda.

Figura 2

DAFO de la Gestién de Talento Humano de Dimaxycomp

DEBILIDADES

eFalta de evaluacién y desarrollo de los
colaboradores.

*No sé tiene definido el perfil de
competencias y el manual de funciones,
por lo tanto los colaboradores no tienen
claras sus responsabilidades.

eLa mision y vision de la empresa no es
clara para trazar los objetivos de Talento
Humano.

eFalta de presupuesto y personal en el
area.

*No sé han definido indicadores de
medicion KPIs.

OPORTUNIDADES

eImplementacién de programas de
capacitacion y desarrollo para potenciar
las habilidades del personal.

*Mejora en los procesos de reclutamiento
y retencién de talento.

eImplementacion de politicas de bienestar
laboral para mejorar la satisfacciéon y
productividad de los empleados.

AMENAZAS

eBrindar informacion de la organizacién a
la competencia.

*Baja competencia laboral.

eFalta de personal calificado en el
mercado.

*Nuevas tecnologias que puedan
necesitar el cambio de nuevas
herramientas para la gestion del
personal.

eCambio en las leyes laborales que
requieran cambios en la politica de la
empresa.

eCambios en la economia que puedan
afectar el presupuesto para la gestion
del talento humano.

ORTALEZAS
eFacilita los procesos de aprendizaje del
talento humano.
eEstabilidad laboral.

eCumple con todas las normas y leyes que
regulan la contratacién del personal.

eSe reconoce a los mejores colaboradores
trimestralmente

*Promueve el trabajo en equipo y la
igualdad dentro de la organizacion.

el a seguridad ocupacional es fundamental
para todos los colaboradores.

ePermite cierta flexibilidad horaria.

Nota. DAFO de Talento Humano de la empresa Dimaxycomp Cia. Ltda.
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Planteamiento del Problema
Descripcioén del Problema

Dimaxycomp Cia. Ltda. cuenta con un equipo de Talento Humano altamente
experimentado; sin embargo, la falta de educacién formal entre sus colaboradores ha dado
lugar a problemas de desempefio que impactan negativamente en la productividad,
pudiendo incluso comprometer la marca empleadora y su posicion en el mercado; dicha
situacion se manifiesta a través de la falta de alineacion entre los objetivos individuales de
los empleados y los objetivos organizacionales, generando desmotivacion, baja satisfaccion
laboral y altos indices de rotacion de personal.

A pesar de contar con un equipo de trabajo diverso y con potencial, la empresa
enfrenta desafios en sus procesos de seleccion, capacitacion, evaluacion y desarrollo del
talento humano, debido a la ausencia de un modelo de gestion por competencias, lo que
limita la identificacion y el desarrollo de las habilidades clave necesarias para cumplir con
las expectativas del mercado y lograr un rendimiento 6ptimo.

Sin un enfoque claro en las competencias, la empresa corre el riesgo de mantener
practicas que no fomenten el crecimiento personal y profesional de sus colaboradores,
afectando asi su competitividad y sostenibilidad en el sector. Por lo tanto, es crucial
implementar un modelo de gestidén por competencias para Dimaxycomp que permita
optimizar estos procesos, identificando las competencias clave que se requieren y alineando
los objetivos de los empleados con los de la organizacién, para asegurar el éxito y la mejora
continua de Dimaxycomp Cia. Ltda.

Garcia et al. (2009) en su articulo “; Por qué la importancia de implementar Modelos
de Gestidon por Competencias en nuestras organizaciones?”, concluyen que, adoptar un
enfoque sistémico en la Gestion de Talento Humano, centrado en el ser humano como
recurso clave, proporciona una ventaja competitiva a la organizacién; mas aun cuando la
Gestion por Competencias impulsa la productividad, satisfaccion y coherencia

organizacional que trae grandes beneficios para los involucrados.



32

Asi, la solucion que se busca es mejorar los procesos de seleccion, capacitacion,
evaluacion y desarrollo de los empleados, lo que se lograra identificando las competencias
clave y desarrollandolas en el personal actual; de esta manera, los objetivos individuales
estaran alineados con los objetivos de la organizacién, contribuyendo al éxito general de la
empresa.

Precisamente Ruiz (2024), en su estudio destaca la importancia de fortalecer la
gestion por competencias para mejorar el desempefio laboral, recomendando realizar un
analisis detallado de las competencias necesarias en los puestos y alinear la seleccion y
capacitacion del personal con esos requisitos; ademas, sugiere revisar los procesos de
reclutamiento para garantizar que los candidatos seleccionados no solo cumplan con las
habilidades técnicas, sino que también posean las competencias necesarias para un
rendimiento 6ptimo. Ultima que, invertir en programas de formacion y mejorar las
evaluaciones de competencias contribuiria significativamente a elevar el desempefio.
Fines y Objetivos del Trabajo

La implementacién de un modelo de gestién por competencias en Dimaxycomp
busca resolver problemas criticos que afectan la productividad y el desempefio de los
colaboradores, tales como la desalineacion entre los objetivos individuales y
organizacionales, dificultades en la seleccién y capacitacion de personal, y limitaciones en
la evaluacion del desempefio. Estos desafios no solo impactan negativamente la moral y el
compromiso de los empleados, sino que también ponen en riesgo la competitividad y el
crecimiento de la empresa. Al abordar estas cuestiones, el proyecto se alinea con los
siguientes objetivos:

Objetivo General.

Disefiar un modelo de gestion por competencias para determinar las competencias
especificas para cada puesto de trabajo en la empresa Dimaxycomp Cia. Ltda. durante el
periodo 2024, mediante acciones que permitan identificar y desarrollar competencias

estratégicas para el éxito organizacional.
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Objetivos Especificos.

o Establecer un marco de competencias estratégicas que estén alineadas con los
objetivos organizacionales de Dimaxycomp Cia. Ltda. tomando en cuenta las
necesidades del mercado y las tendencias de la industria.

¢ |dentificar las competencias presentes en la empresa Dimaxycomp Cia. Ltda. para
cada puesto de trabajo, utilizando entrevistas con empleados y gerentes.

o Integrar el modelo de gestidn por competencias en los procesos de seleccion,
evaluacion de desempefio y ascensos dentro de la empresa.

o Implementar un sistema de seguimiento y retroalimentacion para evaluar la
efectividad del modelo de gestidon por competencias y realizar los ajustes necesarios.

e Desarrollar un programa de capacitacion que se enfoque en las brechas de
competencias identificadas, fomentando el desarrollo profesional de los empleados.
Hipotesis o Teoria que plantea este trabajo.

El presente proyecto se considera de vital importancia, ya que se espera que la
implementacion de un modelo de gestion de competencias en Dimaxycomp Cia. Ltda.,
facilitara una mejorar alineacion entre las habilidades de los empleados y los objetivos
estratégicos de la empresa, dando como resultado una mayor eficacia y desempefo
organizacional, generando entornos mas eficientes que permitira afrontar los desafios del
mercado y garantizar su éxito a largo plazo.

Objetivos de Talento Humano de Dimaxycomp Cia. Ltda.

Dentro de la Gestion de Talento Humano de Dimaxycomp Cia. Ltda., se plantea de
una manera adecuada varios objetivos estratégicos que son la base de las acciones,
funciones, actividades y decisiones, lo que le permite alcanzar los objetivos dentro de la
organizacion. Dichos objetivos se dividen en tres categorias: explicitos, implicitos y a largo
plazo.

Objetivos Explicitos.

¢ Retencion de talento: Conservar los mejores talentos como clave principal de
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apoyo para el proceso de crecimiento de la empresa.

Atraccion de talento: Mantener la confianza para atraer y descubrir los mejores
talentos, los mismos que seran parte del trabajo en equipo de la empresa, mediante
un proceso de seleccion permanente y acertado.

Motivacion y crecimiento: Involucrar de manera constante al personal al desarrollo
de nuevos conocimientos, nuevas oportunidades e innovaciones que vayan acorde a
crecimiento profesional.

Objetivos Implicitos.

Productividad: Buscar mantener de manera eficiente la produccién de nuestros
productos de primera necesidad.

Calidad de vida: Demostrar el bienestar, la calidad de vida y la satisfaccion de los
colaboradores, manteniendo una flexibilidad laboral y comunicacion efectiva.
Cumplimiento normativo: Asegurar que las normativas, reglas y leyes se
mantengan en constante cumplimiento por parte de cada uno de los colaboradores y
de la empresa.

Objetivos a Largo plazo.

Rentabilidad: Buscar mejorar la inversion y asi generar ganancias sostenibles.
Calidad laboral: Mejorar la productividad del empleado, para que se desenvuelva
mejor en su rol laboral.

Objetivos Estratégicos.

Todos los objetivos estratégicos mencionados se convierten es una serie de

objetivos especificos para la Gestion de Talento Humano de Dimaxycomp Cia. Ltda.

Presupuesto limitado: Detallar los recursos disponibles de manera clara y eficiente
priorizando los presupuestos financiaros por necesidades para garantizar a largo
plazo el desarrollo organizacional.

Trabajo en equipo: Fomentar la buena comunicacion y relacion entre los que

conforman el equipo, para de esa manera alcanzar los objetivos de manera eficiente
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y eficaz. Esto involucra a implementar responsabilidades y actividades a cada uno
de los miembros para que se desarrolle de manera acertada y obtener 6ptimos
resultados.

e Seguridad ocupacional: Identificar y controlar los riesgos laborales que se pueden
presentar durante las actividades laborales, con el fin de evitar que exista
accidentes, a su vez, mantener a buen recaudo la salud de cada uno de los
colaboradores.

¢ Proceso de reclutamiento: Identificar, atraer y seleccionar el personal adecuado
para que ocupe al puesto de la vacante requerida, es necesario que se mantenga
con claridad el proceso de seleccion, tomando en cuenta los curriculos, las
entrevistas y evaluaciones para que garanticen su estadia en el puesto de la
vacante.

¢ Nuevas innovaciones: Mejorar la productividad para satisfacer cada una de las
necesidades que requiere el entorno social y empresarial.

La Gestion de Talento Humano de Dimaxycomp Cia. Ltda. se encamina en los
objetivos estratégicos que abarcan desde la atraccion de talento hasta el cumplimiento
normativo; estos objetivos se traducen en acciones especificas que permiten generar la
calidad y sostenibilidad laboral.

Justificacion e Importancia del Trabajo

Sanchez (2024) indica que, explorar una problematica especifica trae beneficios
importantes tanto para el investigador como para futuros estudios y partes interesadas; y
este estudio contribuye al desarrollo de estrategias organizacionales que mejoran la gestion
empresarial y promueven el trabajo decente, favoreciendo la inclusion y el bienestar social.
Asimismo, se busca confirmar y ampliar conocimientos tedricos al examinar las perspectivas
de expertos, al tiempo que se proponen nuevas soluciones para mejorar el conocimiento

existente. Ademas, se pretende perfeccionar los métodos y técnicas que permitan una
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comprension mas profunda de la realidad y generar un impacto positivo en el ambito
empresarial y laboral.

Al respecto, la principal justificacion para este proyecto radica en que un modelo de
gestion por competencias permitira a Dimaxycomp Cia. Ltda. identificar claramente las
habilidades, conocimientos y actitudes que se requieren para cada puesto, facilitando la
seleccion de candidatos adecuados. En este aspecto, esta investigacion tiene como fin, el
conocer las bases para la implementacién de un modelo de gestién por competencias, su
definicion, conceptualizacion y las ventajas para la empresa.

Asi, la importancia de implementar un modelo de gestion por competencias se
centra en su capacidad para optimizar la seleccién, desarrollo y retencién del talento
humano dentro de una organizacién, lo que le permitira a la empresa alinear de manera
efectiva las habilidades y actitudes de sus empleados con los objetivos estratégicos,
mejorando el rendimiento individual y a vez, la eficiencia global empresarial. Asimismo, se
debe considerar que, al promover un ambiente laboral mas organizado y colaborativo, se
reducen los costos asociados con la alta rotacion de personal y se potencia la
competitividad empresarial.

Los principales beneficiarios de este modelo seran tanto la empresa como sus
empleados; por un lado Dimaxycomp Cia. Ltda. se beneficia al contar con un equipo mejor
capacitado y alineado con sus metas, lo que facilita el logro de sus objetivos y la
sostenibilidad a largo plazo, y por el otro los empleados también son beneficiados al contar
con oportunidades claras de desarrollo profesional y un ambiente laboral que valora su
crecimiento personal y profesional, lo que genera mayor satisfaccion y estabilidad en el
trabajo.

Por ultimo, es importante resaltar la aplicacion del modelo de gestion dentro de la
administracién del recurso humano, ya que permite controlar la disminucién de la rotacién
del personal y a su vez generar un valor agregado por parte de este recurso para la
consecucion de la misién y la vision organizacional, y a la vez permitir un mejor ambiente

labora y todo lo que este implica (Lora-Guzman et al., 2020).
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Capitulo Il. Marco Conceptual

La presente fundamentacion tedrica busca abordar la relevancia de la gestion por
competencias como un enfoque clave en el desarrollo organizacional moderno. En un
entorno cada vez mas competitivo y dindmico, donde las organizaciones han comenzado a
alejarse de los modelos tradicionales de gestion de talento para adoptar métodos mas
estratégicos que les permitan alinear las competencias individuales de sus empleados con
los objetivos generales de la empresa, se evidencia una mayor preocupacioén por optimizar
no solo el rendimiento individual, sino también por mejorar la capacidad de las
organizaciones para adaptarse y prosperar en el largo plazo.
Gestion por Competencias

Inicialmente, se debe indicar que, las competencias son las habilidades que poseen
los colaboradores que necesitan desarrollar, para que la organizacion pueda destacar y
seguir siendo competitiva dentro del mercado; en tal sentido, se determinan como un
conjunto de destrezas que proporciona el comportamiento, habilidades y actitudes que
conllevan al éxito empresarial, y abarca también las caracteristicas intrinsecas del ser
humano que se ve reflejado a través de su desempefio en el trabajo. Siendo un punto clave
para el éxito de la organizacioén, se deben identificar las mejores habilidades del colaborador
para potencializarlas.

Cabe indicar que, las competencias incluyen componentes visibles y no visibles,

como se ilustra en la siguiente figura 3.
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Figura 3

Componentes del modelo de competencias

Habilidades: lo que se Valores: Desea hacerlo

hace Motivos: Gusta lo que

Conocimiento: lo que se hace
sabe

Partes visibles

Rasgos de Personalidad:

Suelo hacerlo

S9|qISIAUI Sa1Jed

Nota. Adaptado de Carvajal (2023a).

Por lo que, segun Bello (2022), la gestidon por competencias consiste en identificar
las habilidades clave que un empleado necesita para desempefarse de manera optima en
su rol; posteriormente, se trabajan estas habilidades para que estén mejor alineadas con los
objetivos estratégicos de la organizacion. Asi, se convierte es un enfoque estratégico que
ayuda a las organizaciones a alinear el desarrollo del personal con sus objetivos
estratégicos, mejorando tanto el rendimiento individual como el organizacional.

De acuerdo con Bruno y Gonzales (2024), la gestién por competencias se refiere a
la administracién de las habilidades, conocimientos y actitudes fundamentales que un
empleado debe poseer para asegurar un rendimiento 6ptimo en su puesto. Al identificar y
desarrollar estas competencias, se busca que el trabajador no solo cumpla con los
requisitos del puesto, sino que también destaque en su desempefio, contribuyendo al logro
de los objetivos organizacionales y mejorando su propio desarrollo profesional.

Para el Grupo Castilla (2024), la gestidon por competencias es:

(...) la técnica de talento humano mediante la cual se identifican las competencias

necesarias para desarrollar cada uno de los puestos de trabajo de la empresa, asi



39

como las habilidades y los talentos de las personas que forman la plantilla, de forma

cuantificable y medible (Sec. ;Qué es la gestion por competencias?).

Lora-Guzman et al. (2020), mencionan que, el modelo de gestion por competencias
reemplaza a los métodos tradicionales de gestion al enfocarse en identificar y desarrollar
habilidades clave que se alineen con los objetivos estratégicos de la organizacion; enfoque
que permite medir y evaluar las competencias necesarias para cada puesto de trabajo,
promoviendo el desarrollo de capacidades adicionales que favorecen tanto el crecimiento
profesional como personal de los empleados.

Al respecto, en la actualidad, es importante mantener una debida alineacion en el
desarrollo personal y la relacién de la empresa ya que no solo optimiza el capital humano de
una organizacion, también contribuye a su sostenibilidad y a mantener un éxito a largo plazo
dando un debido beneficio dentro de la misma; debido a esto, se favorece no solo el
desarrollo individual, sino también la creacion de equipos de alto rendimiento, alineando las
competencias del personal con las metas de la organizacion.

Ademas, vale mencionar que, el Modelo de Gestién del Talento Humano propuesto
se basa en el modelo de Valderrama (2012), el cual consta de cinco procesos clave.
Primero, se establecen las necesidades de personal segun los objetivos de la organizacion.
Luego, se centra en atraer candidatos adecuados. Después, se ocupa de la capacitacion y
el crecimiento profesional de los empleados. Posteriormente, se mide y retroalimenta el
rendimiento de los colaboradores; y finalmente, se asegura mantener a los empleados
valiosos y gestionar adecuadamente a aquellos que no cumplen con las expectativas (EIG
Business School, 2023). Estos procesos son fundamentales para mejorar la alineacién entre
el personal y los objetivos de la empresa, fomentando un entorno laboral productivo;
considerando esto, en la Gestion de Talento Humano de Dimaxycomp Cia. Ltda. se incluye

dicho proceso, A continuacion, se ilustra el mismo (Véase la figura 4).
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Figura 4

Proceso sustractivo del modelo de Valderrama

Procesos de
afectacion

Procesos de
formaciony
desarrollo
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sutractivos

Procesos basicos

Nota. Adaptado de EIG Business School (2023).
Clasificacion de las Competencias
El modelo de gestion por competencias se puede clasificar en diferentes categorias,
segun el enfoque y la aplicacion en las organizaciones:
e Competencias Interpersonales
Estas competencias abarcan habilidades sociales y emocionales, como la
comunicacion, el trabajo en equipo y la empatia. Se centran en el "como" interactuar

con otros. Segun Blanco (2016), las capacidades interpersonales son capacidades
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individuales relativas a la capacidad de expresar los propios sentimientos,
habilidades criticas y de autocritica; éstas tienden a facilitar los procesos de
interaccion social y cooperacion.

e Competencias Cognitivas
“La competencia cognitiva se define como la autoevaluacion de la propia capacidad
del individuo para cumplir una determinada tarea cognitiva, su percepcién sobre su
capacidad y habilidades intelectuales” (Benitez et al., 2024, p. 83). En términos mas
simples, son las habilidades de pensamiento critico, resolucion de problemas y toma
de decisiones; estan relacionadas con el "saber" y "saber hacer", y permiten a los
empleados analizar situaciones complejas y proponer soluciones efectivas, siendo
cruciales en roles que requieren un alto grado de analisis

¢ Competencias Organizacionales
Se definen como las areas de experiencias propias de una organizacién que la
hacen competitiva (Saracho, 2005). Estas se refieren a las habilidades y
capacidades que son necesarias para el funcionamiento eficaz de la empresa;
incluyen la cultura organizacional y la adaptabilidad, y son fundamentales para
asegurar que la estructura y la cultura de la empresa apoyen el logro de sus
objetivos estratégicos

e Competencias de Liderazgo para el cambio
Estas competencias incluyen la capacidad de inspirar, motivar y guiar a otros. Son
esenciales para roles de gestion y direcciéon. Segun Alles (2009), el liderazgo para el
cambio es la capacidad para comunicar la vision estratégica de la organizacion y
lograr que la misma parezca no solo posible sino deseable para los stakeholders.

Modelo Sistematico
El desarrollo del talento humano involucra gestionar varios componentes clave que
impactan su éxito; en el modelo sistematico aplicado, se incluye al talento individual y en

equipo, la capacidad de los colaboradores para trabajar eficazmente, y el entorno
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organizacional que potencia estos esfuerzos; ademas, la cultura organizacional, el
liderazgo, la integracion de funciones, y la adaptabilidad son esenciales para alinear las
metas individuales con los objetivos empresariales, asegurando productividad y crecimiento
sostenido (Carvajal, 2023b). Seguidamente, se detallan cada uno de éstos.
e Talento Individual
Hace referencia a las habilidades, conocimientos, desempefio, capacidades y
aptitudes que posee una persona en un determinado campo, este talento se puede
desenvolver en el transcurso de su experiencia y practica.
e Talento en Equipo
Es la capacidad de combinar las habilidades, aptitudes, conocimientos individuales
un equipo de trabajo para de esa manera lograr alcanzar un determinado objetivo o
a su vez tomar decisiones.
¢ Talento Organizacional
Se determina como al entorno organizacional, es decir, que los colaboradores de la
empresa trabajan conjuntamente de una manera eficaz y eficiente enfocando
claramente sus capacidades para el éxito de la empresa.
e Cultura
Se da por entendido a las actitudes, valores, y comportamientos que son
compartidos por parte de quienes conforma la empresa, esto de a convertido en una
parte estratégica de crecimiento y desarrollo empresarial.
¢ Integracion
Se refiere al proceso orientado hacia la unién de diferentes funciones de las
determinadas areas de la empresa, siendo de esta manera una parte de la mejora
de la eficiencia, la coordinacion y la integracion de la productividad de esta.
o Liderazgo
Es la capacidad que tiene una persona para motivar, influir dentro de las metas y

acciones en comun, asi mismo, llevar a cabo acciones que les permitan logar y
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llegar a un objetivo.

Adaptacion

Es el proceso de adaptarse a nuevas situaciones, y alinearse a los ajustes que
pueden ser tanto internos como externos, ademas, esto puede ser un proceso de
manera continua lo que implica la resiliencia y la capacidad de adaptabilidad
(Carvajal, 2023b).

En la figura 5 se ilustran los componentes del modelo sistematico descrito.

Figura 5

Modelo Sistematico de Dimaxycomp Cia. Ltda.

_ ENTORNO
. EXTERNO

Talento
\ Organizaclonal

Nota. Personalizacion del Modelo de Valderrama. Adaptado de Carvajal (2023b).

Competencias Especificas

Las competencias especificas son habilidades y conocimientos requeridos para

realizar una tarea especifica en un ambito particular y no son transferibles entre diferentes

areas. A diferencia de las competencias basicas o generales, no son esenciales para la vida
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cotidiana y requieren un aprendizaje especializado. Debido a su naturaleza unica, es dificil
listar todas las competencias especificas, ya que varian incluso dentro de un mismo sector.
Hoy en dia, los empleadores también valoran las soft skills o habilidades blandas, como la
asertividad y proactividad, que complementan las competencias técnicas en muchos
puestos de trabajo (Rodriguez, 2023).

Rodriguez (2023), establece diferentes caracteristicas entre las se mencionan que
éstas se enfocan en habilidades y conocimientos especializados dentro de un area
particular, adquiridos a través de la formacioén y la experiencia. Estan disefadas para
aplicarse en contextos concretos, adaptandose a las demandas especificas de una industria
o situacion. Estas competencias requieren un dominio mas profundo y detallado que las
competencias generales. Ademas, es crucial mantenerse actualizado sobre los avances en
el campo, lo que implica formacioén continua. Aunque son altamente relevantes en su
ambito, su aplicabilidad puede ser limitada en otros contextos, ya que estan centradas en un
dominio especifico.

El mismo autor plantea diferentes tipos de competencia atendiendo a:

1. Competencias técnicas: Estas habilidades se centran en conocimientos
especificos relacionados con un campo determinado, como programacion,
administracion de bases de datos, seguridad informatica, analisis de datos y disefio
web, especialmente en el ambito de la informatica.

2. Competencias cientificas: Estas competencias abarcan habilidades y
conocimientos especificos en el ambito cientifico, que incluyen métodos de
investigacion, analisis de datos, experimentacion, interpretacion de resultados y
aplicacion de teorias, siendo relevantes en disciplinas como biologia, quimica, fisica
y ciencias de la salud.

3. Competencias lingiiisticas: Se refieren a la habilidad de comunicarse de manera
efectiva en uno o mas idiomas, abarcando la lectura, escritura, comprension auditiva
y expresion oral. Son cruciales en areas como traduccion, interpretacion, ensefanza

de idiomas y redaccion.
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4. Competencias de liderazgo y gestion: Estas competencias estan relacionadas con
la capacidad para liderar equipos, tomar decisiones estratégicas, coordinar
proyectos y gestionar recursos, ademas de comunicarse eficazmente en roles de
liderazgo, siendo relevantes en administraciéon de empresas y gestion de proyectos.

5. Competencias creativas: Implican habilidades y conocimientos en areas artisticas y
creativas, como musica, arte, disefio grafico, escritura creativa y produccion
audiovisual. Estas competencias incluyen la capacidad para generar ideas originales
y utilizar herramientas creativas de manera innovadora (Rodriguez, 2023).
Asimismo, Alles (2009) hace referencia a una nueva reclasificacion de las

competencias que puede utilizarse en el caso que la empresa quiera hace una revisién de
su modelo de gestién de competencias o que quiera adaptar el diccionario de competencias
de la empresa a una reestructuracion de su estructura organizacional.

Las competencias cardinales son:

o Adaptabilidad a los cambios del Honestidad
entorno Iniciativa

e Autocontrol Innovacion

e Calidad Integridad

e Compromiso Justicia

e Compromiso con la calidad de Lealtad
trabajo Pasion

e Conciencia organizacional Perseverancia

e Confianza Prudencia

e Creatividad Puntualidad

e Etica Respeto

e Excelencia

e Fortaleza

e Gratitud

Responsabilidad personal

Seguridad
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Las competencias especificas gerenciales son:

Calidad de trabajo
Direccion de personas
Flexibilidad laboral

Liderazgo

Las competencias especificas por area son:

Adaptabilidad y flexibilidad
Analisis del entorno

Analisis financiero

Capacidad para disefiar
estrategias

Capacidad para resolver conflictos
Cierre de acuerdos

Colaboracién

Comunicacion eficaz
Conocimiento en leyes y normas
Flexibilidad y adaptacion al cambio
Habilidad para reclutar personal

Iniciativa y autonomia

Puestos de Trabajo

Pensamiento estratégico
Planificacion
Resolucion de problemas

Vision estratégica

Orientacion al cliente interno y
externo

Pensamiento analitico
Pensamiento estratégico
Produccién y operaciones
Productividad

Relaciones publicas
Responsabilidad
Sostenibilidad

Tolerancia a la presion de trabajo
Toma de decisiones

Trabajo en equipo

Transparencia

En este apartado se analiza el rol o puesto de trabajo que el colaborador o candidato

debe ejecutar.

Inicialmente, se define al puesto de trabajo como un conjunto de funciones,

responsabilidades y tareas asignadas a cada uno de los trabajadores con el objetivo de

alcanzar las metas del departamento en el cual trabaja y, en términos generales, de la

empresa (Andrade, 2005). Para Juarez (2014), el puesto de trabajo es un conjunto de

acciones organizadas y propositivas que realiza un empleado o colaborador de una
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organizacion, en una determinada posicion de su estructura de relaciones internas y
externas, con el fin de aportar valor afiadido a dicha organizacion.

Asimismo, cabe indicar que, la descripcidn de un puesto de trabajo no es mas que
un proceso de identificacion, comprension y reflejo documental de la incidencia y alcance de
un puesto en la organizacion (Bohlander y otros, 2008).

Entre las caracteristicas de los puestos de trabajo, se mencionan las siguientes:

Elemento productivo: La mano de obra y el trabajo son fundamentales en el
proceso de produccion, asi como la prestacion de servicios profesionales.
¢ Situacién jerarquica: Cada puesto dentro de una organizacién puede estar
estructurado jerarquicamente, lo que implica que algunas posiciones tienen
responsabilidades de supervisidon sobre otros profesionales.
¢ Condicion de vacante: Un puesto se considera vacante cuando no esta ocupado y
no satisface las necesidades de la organizacion.
¢ Delimitacion de tareas: Cada trabajo implica diversas competencias y
responsabilidades que el empleado debe cumplir en su funcién profesional.
¢ Requisitos de formacion: Para desempenar adecuadamente un puesto, se
requiere que el trabajador posea ciertas capacidades y competencias.
¢ Recompensa adaptada: Cada puesto tiene un salario especifico basado en sus
caracteristicas, el cual suele definirse a través de convenios sectoriales (Sanchez,
2024).
Estructura de Analisis de Puesto
El analisis de puesto esta conformado por un conjunto de aspectos extrinsecos que
conforman el perfil del puesto; los mismos establecen los requisitos que el ocupante debe
poseer para desempenarse de manera eficiente en el puesto. Los factores de especificacion
segun Chiavenato (2009a) son:
o Requisitos Intelectuales:

Estos requisitos se refieren a las habilidades y cualidades que debe tener una
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persona para desempefar adecuadamente un puesto. Se consideran los siguientes

aspectos:

a) Instruccion basica: Este aspecto evalua el nivel educativo, la formacion
académica y los estudios realizados por el individuo.

b) Experiencia basica anterior: Se refiere a la experiencia adquirida en empleos
previos que puede ser relevante para el cargo actual.

c) Adaptabilidad al cargo: Se mide la facilidad con la que una persona se ajusta a
las demandas del puesto que ocupa.

d) Iniciativa necesaria: Valora el dinamismo y la proactividad que el trabajador
demuestra en su labor.

e) Aptitudes necesarias: Se consideran las habilidades especificas que el ocupante
del puesto debe poseer

Requisitos Fisicos

Estos requisitos se centran en la cantidad y duracion de la energia, el esfuerzo fisico

y mental demandado, asi como la resistencia y la constitucion fisica que el ocupante

necesita para cumplir con sus responsabilidades. Incluyen:

a) Esfuerzo fisico necesario: Evalua el nivel de esfuerzo requerido para llevar a
cabo la actividad.

b) Capacidad visual: Se refiere a las habilidades del sistema visual para
proporcionar una vision adecuada.

c) Destreza o habilidad: Se trata de la capacidad de realizar una tarea, mientras
que la competencia implica realizarla con conocimiento y experiencia.

d) Complexion fisica necesaria: Analiza cémo se adapta el individuo al entorno y al
equipo que utiliza en su trabajo.

Responsabilidades Implicitas

Plantean responsabilidades del ocupante del puesto que deben ser cumplidas

ademas del trabajo normal. Estas son:

a) Supervision del personal; detectar un fallo e intervenir para corregirlo cuando sea
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necesario.

b) Material, herramientas o equipos utilizados; Equipos a utilizar en un determinado
cargo.

c) Dinero, titulos o documentos, pérdidas y ganancias;

d) Contactos internos o externos;

e) Informacion confidencial.

Politica de gestion del Talento Humano

Para Carvajal (2023b), la politica de Gestion del Talento Humano se enfoca en los

siguientes procesos:

1.

Contratacion y desvinculacion: Definir estandares y procedimientos claros para la
contratacion de nuevos colaboradores y para la gestion de desvinculaciones,
asegurando la transparencia y la equidad en dichos procesos

Evaluacion del desempeio: Realizar evaluaciones mediante la implementacién de
sistemas que facilitan la medicion y el reconocimiento del desempefio de los
colaboradores, brindando oportunidades para su crecimiento y desarrollo personal
como profesional

Capacitacion y crecimiento: Fomentar el aprendizaje de los empleados a través de
programas de formacion y aprendizaje, para fortalecer sus habilidades y
conocimientos, permitiéndoles alcanzar su maximo potencial.

Comunicacion eficaz: Establecer vias de comunicacion directas y transparentes
para asegurar la difusién de informacion importante, incentivando la transparencia y
la colaboracion de los empleados.

Directrices de conducta: Establecer estandares éticos y reglas de comportamiento
que nuestros empleados deben cumplir, garantizando un entorno laboral seguro,
respetuoso y libre de discriminacion.

Ambiente laboral: Comprometerse a ofrecer condiciones de trabajo justas y
equitativas, donde se respeten los derechos laborales y se fomente el equilibrio

entre la vida laboral y personal.
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Capitulo lll. Metodologia
Metodologia Design Thinking

Primeramente, es necesario puntualizar que, se realizara un proceso de disefio de
un modelo de gestion por competencias; para ello se ha empleado la metodologia de
Design Thinking, misma que se centra en el usuario, se basa en la experimentacién y
colaboracion desde la empatia, lo que la hace adecuada para disefiar un modelo de gestion
por competencias. Este enfoque permite entender las necesidades y expectativas de los
colaboradores y stakeholders, asegurando que el proceso se ajuste a sus realidades.

En este proyecto, esta metodologia se ha utilizado para obtener informacion
necesaria a través de un proceso estructurado que se desarrolla en fases que permiten una
comprension profunda de los problemas y la generacion de soluciones innovadoras.
Primero, se busca empatizar con los usuarios a través de entrevistas y mapas de empatia,
lo que ayuda a identificar las necesidades y experiencias emocionales. Luego, se organiza y
analiza la informacién obtenida para definir los problemas y oportunidades. En la fase de
ideacion, se generan multiples ideas utilizando la metodologia SCAMPER, que facilita la
creatividad al permitir la modificacion y reorganizacion de procesos existentes.

Después de idear, se crean prototipos de las soluciones mas prometedoras, en este
caso, mediante la elaboracion de Storyboards que visualizan la ejecucién de procesos. La
evaluacién de estos prototipos se realiza con la retroalimentacién de los usuarios, lo que
permite ajustar y validar las soluciones propuestas. Finalmente, se implementa el modelo de
gestion de manera estructurada, seguido de evaluaciones continuas para medir el impacto y
el cumplimiento de objetivos a corto y largo plazo.

En la figura 6 se ilustra el proceso de la Metodologia Design Thinking.
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Figura 6

Metodologia Desing Thinking

Recoger informacion sobre las necesidades y experiencias del Departamento de Talento Humano
mediante entrevistas y mapas de empatia, centrandose en aspectos emocionales y etnograficos.

Organizar y analizar la informacidn recopilada para identificar problemas, desafios y areas de
oportunidad en el departamento.

Generar una variedad de ideas para abordar los problemas identificados, utilizando la metodologia
SCAMPER para facilitar la modificacion y reorganizacion de procesos existentes.

Prototipar

Crear Storyboards como prototipos que representen de manera visual y sencilla los procesos
significativos para los usuarios.

Validar los prototipos con retroalimentacién de los usuarios y realizar ajustes necesarios para asegurar
que las soluciones propuestas satisfacen sus necesidades.

Implementar

|¢

Iniciar la implementacién del modelo de gestidn por competencias de forma gradual y estructurada en
los diferentes departamentos.

Evaluar continuamente

|¢

Realizar evaluaciones periddicas tras la implementacion para medir el impacto y el cumplimiento de
objetivos a corto y largo plazo.

Esta metodologia ha sido crucial para obtener la informacion necesaria y garantizar
que el modelo de gestién por competencias sea pertinente y efectivo para el Departamento
de Talento humano.

Fuentes de Datos e Informacion
Este proyecto utiliza un enfoque de investigacion cualitativo, que permite un analisis

profundo y contextual de las competencias necesarias en la empresa. Para la recopilacion
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de informacion, se emplearon técnicas cualitativas que capturan los matices de cada puesto
de trabajo. En primer lugar, se realizaron entrevistas a colaboradores de diferentes cargos
dentro de la organizacion, con el objetivo de identificar las competencias especificas
requeridas para cada rol (ver Anexo A). Este método ofrece informacion detallada sobre las
habilidades y conocimientos que los colaboradores consideran esenciales para el
desempefio exitoso en sus funciones, ademas de aportar una comprension de las
expectativas y particularidades de cada posicion.

Ademas, se utilizé la observacion directa o in situ de las actividades diarias de los
empleados, con un enfoque en las habilidades tanto fisicas como intelectuales implicadas
en sus tareas. A través de la observacion, fue posible analizar como los colaboradores
aplican sus competencias en el entorno laboral, asi como identificar los desafios y patrones
de interaccion que caracterizan cada puesto. Esta combinacion de entrevistas y observaciéon
permite obtener una vision integral y rica en detalles sobre las competencias clave en la
organizacion, sirviendo como base para el disefio de un modelo de gestion por

competencias ajustado a las necesidades y objetivos estratégicos de la empresa.



53

Capitulo IV. Desarrollo de la Propuesta
Diseino del Modelo de Gestion por Competencia para la empresa Distribuidora
Comercial Mayorista Dimaxycomp Cia. Ltda.

Contar con un Departamento de Talento humano es fundamental para el éxito de la
organizacion y puede convertirse en el recurso clave para motivar y retener a los
colaboradores, siendo su principal objetivo debe ser el desarrollo profesional y personal del
equipo, proporcionando las herramientas necesarias para alcanzar tanto sus metas
individuales como los objetivos de la organizacién.

Para el analisis de la Direccion estratégica del Departamento de Talento humano de
la empresa Distribuidora Comercial Mayorista Dimaxycomp Cia. Ltda., se puede tomar la
base de misidn, vision y los valores de la empresa que se aplicaran a dicho Departamento
en el contexto empresarial; esto asegura que se priorice el desarrollo profesional y personal
de los colaboradores, creando un entorno laboral que promueve la motivacion y el
compromiso; ademas, garantiza la alineacién de los objetivos individuales con los de la
organizacion, lo que contribuye directamente al éxito general de la empresa. Para ello se
implementara un Modelo de Gestion del Talento Humano, adaptado especificamente a las
necesidades de la empresa, que facilitara la seleccién, capacitacion y desarrollo estratégico
del personal, alineando los objetivos individuales con los organizacionales.

En este sentido, cabe mencionar que, el proceso de gestion del talento implica
analizar y definir tanto el entorno interno como externo de la direccion de personas. En el
entorno interno, es esencial evaluar los talento humano existentes, las habilidades y
competencias del personal, asi como las fortalezas y debilidades de la organizacion en
términos de gestion del talento. Por otro lado, el entorno externo debe ser objeto de analisis
para identificar oportunidades y amenazas que puedan influir en la gestion del talento, como
las tendencias del mercado laboral, la competencia y los cambios en la legislacion laboral

(EIG Business School, 2023).
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Contextualizacion del Talento Humano de la Empresa

En Dimaxycomp Cia. Ltda., el talento humano juega un papel importante para el
éxito organizacional, pero actualmente no cuenta con un modelo de gestién por
competencias formal. La empresa no ha desarrollado procesos sistematicos para identificar,
evaluar o desarrollar las competencias de sus empleados de manera estructurada, lo que
limita su capacidad de alinearse con los objetivos estratégicos de la organizacion.

A nivel general, el talento humano ha sido gestionado de forma tradicional,
enfocandose en cumplir con tareas asignadas sin un enfoque claro en las habilidades y
competencias requeridas para optimizar el rendimiento. Esta falta de gestién por
competencias afecta la eficiencia operativa, el desarrollo profesional de los colaboradores, y
puede comprometer la retencion de talento, asi como la capacidad de la empresa para
adaptarse a las demandas del mercado.

La implementacion de un modelo de gestion por competencias ofreceria a la
empresa una herramienta estratégica para mejorar la seleccion, el desarrollo y la evaluacion
de sus colaboradores, permitiendo que los objetivos individuales se alineen con las metas
organizacionales y contribuyendo al éxito global de Dimaxycomp.

Entorno Interno y Externo de la Gestion del Talento Humano en la empresa
Dimaxycomp Cia. Ltda.

El analisis del entorno interno y externo es esencial para entender el impacto en la
gestion del talento humano en Dimaxycomp Cia. Ltda., observando como estos factores
influyen en las competencias y puestos de trabajo, que son el nucleo de su modelo de
gestion por competencias.

En cuanto al entorno interno, la empresa presenta una estructura organizacional con
roles poco definidos, lo que genera ambigledades en las responsabilidades y dificulta una
delegacion efectiva de tareas. La falta de descripciones claras de puestos hace que los
colaboradores ejecuten sus tareas en funcion de sus habilidades individuales mas que en
una planificacion estructurada, lo cual afecta su alineacién con los objetivos estratégicos de

la organizacion y limita la eficiencia de los procesos internos. No existe un sistema formal de
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gestion de competencias que permita identificar y abordar brechas de habilidades en el
equipo, sumado a la carencia de un programa de capacitacion continua, esencial para el
desarrollo de competencias clave y adaptacion a los cambios tecnologicos y de mercado. La
ausencia de un plan de desarrollo profesional limita las oportunidades de crecimiento,
desincentivando la retencion de talento y aumentando el riesgo de rotacion, lo cual afecta
tanto la estabilidad del equipo como la motivacion y compromiso de los empleados,
impactando la productividad y el clima laboral. A pesar de que la empresa utiliza el sistema
contable y de nomina SMAU, no ha implementado una capacitacién adecuada sobre su uso,
lo que impide que el personal aproveche plenamente sus funcionalidades y limita la
eficiencia y precision en la administracion de recursos. La falta de formacion tecnoldgica
reduce la capacidad de Dimaxycomp para optimizar procesos administrativos y adaptarse a
futuras innovaciones. Ademas, la empresa carece de una cultura organizacional formalizada
que fomente valores de colaboracion, innovacion y mejora continua; sin un ambiente que
promueva la comunicacion abierta y el trabajo en equipo, se limita el sentido de pertenencia
y el compromiso con los objetivos organizacionales, afectando la cohesion y capacidad del
equipo para trabajar hacia metas comunes.

El entorno externo de Dimaxycomp Cia. Ltda. se caracteriza por factores
economicos, politicos, sociales, tecnolégicos, ecoldgicos y legales que afectan la gestion del
talento humano. La proximidad de las elecciones en el pais genera incertidumbre, ya que
posibles cambios en la politica econdémica y regulaciones laborales pueden impactar las
condiciones del mercado y, por ende, las estrategias de contratacion y retencién de talento.
Econdmicamente, el alto indice de desempleo representa tanto una oportunidad para atraer
candidatos como un desafio, ya que la falta de estabilidad podria incentivar a empleados
actuales a buscar oportunidades mas seguras en otros sectores o incluso en el extranjero,
generando incertidumbre en la planificacion de talento humano. Asimismo, la creciente
relevancia de las redes sociales y tecnologias digitales como herramientas para interactuar
con el publico y construir una marca solida no ha sido adoptada completamente en

Dimaxycomp, limitando su capacidad para conectar con los clientes y responder de manera
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efectiva a las demandas del mercado, lo cual afecta su visibilidad y competitividad. Y
aunque la empresa cuenta con un sistema contable y de némina, la falta de actualizacion y
capacitacion continua en esta tecnologia reduce su efectividad y limita el uso pleno de sus
funcionalidades, restringiendo la eficiencia operativa de Dimaxycomp vy dificultando la
implementacion de futuras innovaciones o mejoras en procesos clave. Por otro lado,
Dimaxycomp ha mostrado disposicidn hacia la sostenibilidad y adopta practicas de reciclaje,
pero no cuenta con politicas ambientales formalizadas ni con un plan que integre
activamente a los empleados en estas iniciativas, lo cual podria limitar el impacto de sus
esfuerzos de sostenibilidad y afectar su imagen corporativa respecto a su compromiso con
la responsabilidad ambiental. Finalmente, y a pesar de que la empresa cumple con las
regulaciones laborales minimas, no cuenta con un sistema de gestion de riesgos que le
permita adaptarse rapidamente a cambios en la normativa laboral, lo que representa una
vulnerabilidad en caso de que surjan nuevas leyes o ajustes en las politicas laborales,
comprometiendo la estabilidad de las relaciones laborales y el cumplimiento normativo.

Estos factores internos y externos delinean el contexto en el cual Dimaxycomp
gestiona su talento humano, influyendo en su capacidad para alinear a los empleados con
los objetivos estratégicos, retener talento y fomentar un entorno de trabajo colaborativo y
adaptable.

Representacion Conceptual del Modelo de Gestion del Talento Humano de
Dimaxycomp Cia. Ltda.

La organizacion legalmente constituida bajo el nombre de Dimaxycomp Cia. Ltda.
no cuenta con un modelo de Gestion del Talento Humano definido, lo cual resulta vital para
la empresa, segun Chiavenato (2009b).

La organizacion es un ser vivo. Una organizacion nace, crece y muere, y su

desarrollo depende de la manera en que sea administrada e impulsada. La

organizacion debe invertir mucho en su desarrollo propio y en buena medida éste

depende del crecimiento y la calidad de las personas que participan en ella (p. 84).
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El Modelo de Gestion del Talento Humano que se propone para Dimaxycomp Cia.
Ltda. es fundamental para establecer un marco estructurado que permita alinear las
estrategias empresariales con la misién y visidn de la organizacion. El establecimiento de
dicho modelo en Dimaxycomp Cia. Ltda. tiene como objetivo precisamente, alinear las
estrategias con filosofia empresarial.

El modelo planteado para Dimaxycomp Cia. Ltda. permitira elegir a las personas
mas adecuadas para ejecutar las tareas designadas, de manera que las habilidades de los
colaboradores correspondan a las exigencias de sus puestos de trabajo. Para lograrlo, la
gerencia comercial tiene como responsabilidad de determinar la mejor manera en que se
debe ejecutar cada tarea y capacitar a las personas para lo ejecuten segun la metodologia
establecida, y cuyo desempefio sera monitoreado por las distintas jefaturas para evaluar los
resultados obtenidos versus los esperados, permitiendo identificar areas de mejora y ajustar
las estrategias segun sea necesario. Esta retroalimentacion continua fomenta un ciclo de
aprendizaje y desarrollo que beneficia tanto a los empleados como a la organizacion en su
conjunto.

De igual modo, en un mercado de productos de primera necesidad donde la
competencia es intensa, es vital que Dimaxycomp Cia. Ltda., esté atenta a las demandas
del cliente y dispuesta a realizar ajustes en las competencias y procesos de los empleados.
Esto implica un compromiso constante con la capacitacion y actualizacion de las habilidades
del personal, asegurando que estén bien equipados para interactuar con los clientes de
manera efectiva durante el proceso de compra-venta.

Vale resaltar que, este proceso no solo optimiza el desempefio individual, sino que
también promueve un ambiente de trabajo donde los colaboradores se sienten apoyados y
preparados para enfrentar los desafios; ademas, el modelo reconoce la influencia del
entorno en las decisiones estratégicas de Dimaxycomp Cia. Ltda., donde factores como la
competencia y las expectativas de los clientes afectan directamente la operatividad de la

empresa.
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El Modelo de Gestion del Talento Humano presentado para Dimaxycomp Cia. Ltda.
se enfoca en la persona, destacando su relacion con el puesto, las tareas y la metodologia.
Las habilidades del colaborador deben alinearse con las exigencias de su puesto y las
tareas a realizar, siguiendo las metodologias definidas por la gerencia. El entorno,
representado por la competencia y los clientes, influye en las decisiones estratégicas, ya
que estas variables externas determinan si se deben realizar ajustes en las competencias y
procesos de los empleados, dado el contexto competitivo y de contacto directo con los
clientes.

Bajo este enfoque, las variables principales serian: persona, como centro del
modelo de gestion, en base a sus habilidades se desempefiara en su puesto con sus
respectivas tareas bajo las metodologias determinadas por la gerencia comercial. Ademas,
del entorno del cual del cual se deriva al cliente y la competencia, pues seran los factores
determinantes sobre los cuales se deberan o no generar cambios en las variables
principales, al ser Dimaxycomp Cia. Ltda., empresa dedicada a la comercializacion de
productos de primera necesidad y encontrarse dentro de un mercado con empresas
fuertemente competitivas, es importante considerar al cliente dentro de este modelo, pues
sus colaboradores tienen contacto directo con los clientes durante la compra- venta de sus
productos.

En la figura 7 se presenta una representacion del Modelo de Gestion de Talento

Humano aplicado a la situacion actual de la empresa Dimaxycomp Cia. Ltda.
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Figura 7

Representacion de modelo de Gestion de Talento Humano

Persona

*

En concreto, el Modelo de Gestion del Talento Humano propuesto para Dimaxycomp
Cia. Ltda. se orienta en la persona, alinea las habilidades y competencias con las
necesidades del puesto, y considera el impacto del entorno competitivo y las expectativas
de los clientes. Este enfoque integral no solo promueve la eficiencia operativa, sino que
también construye un equipo motivado y comprometido, capaz de contribuir al éxito
sostenible de la organizacién en un mercado dinamico.
Politica de Gestion del Talento Humano en Dimaxycomp Cia. Ltda.

Se ha establecido una politica de Gestion del Talento Humano en Dimaxycomp Cia.
Ltda., la cual actua como base para el desarrollo y la expansion de futuras iniciativas. Esta
politica tiene como propdsito ofrecer lineamientos claros y coherentes que regulen todas las
areas relacionadas con la gestion del personal dentro de la organizacién. La empresa se
compromete a fomentar un ambiente laboral que promueva la equidad, el respeto y la
inclusion, garantizando que cada colaborador se sienta valorado y motivado para alcanzar
su maximo potencial.

La politica se enfoca en varios aspectos clave: se promueve un equilibrio saludable

entre la vida personal y laboral, se previene el acoso y se crea un entorno de trabajo
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positivo que fomente la colaboracion y el bienestar. Ademas, se enfatiza la importancia de
establecer procedimientos claros y estandares de conducta que los colaboradores deben
seguir, alineados con los valores y la cultura organizacional.

La meta de Dimaxycomp es potenciar el rendimiento y el desarrollo del capital
humano, asegurando que cada miembro del equipo esté capacitado y comprometido con los
objetivos de la empresa. A través de esta politica integral, se busca no solo contribuir al
éxito organizacional, sino también sentar las bases para futuras expansiones y mejoras en
la gestion del talento humano; mas aun si se considera que, las politicas tienen como
principal objetivo potenciar el rendimiento y el desarrollo del capital humano, contribuyendo
de esta manera al éxito y el logro de los objetivos de la organizacion (Carvajal, 2023b).

A continuacion, se detalla dicha politica.

Propésito y Alcance.

La presente politica tiene como objetivo establecer directrices claras para la gestion
del talento humano en Dimaxycomp Cia. Ltda., garantizando un entorno de trabajo positivo
y eficiente que potencie el desarrollo profesional de los colaboradores y contribuya al
cumplimiento de los objetivos organizacionales. Esta politica se aplica a todos los niveles de
la organizacion y se revisara periddicamente para asegurar su alineacion con las
necesidades cambiantes del entorno laboral.

Principios.

a) Equidad y Diversidad: Dimaxycomp Cia. Ltda. se compromete a promover un
ambiente laboral inclusivo que valore la diversidad en todas sus formas,
garantizando igualdad de oportunidades para todos los colaboradores, sin distincion
de género, edad, raza, religion o discapacidad.

b) Desarrollo Profesional: La empresa fomentara el crecimiento y desarrollo de sus
colaboradores a través de programas de capacitacion y formacion continua,
asegurando que cada empleado tenga acceso a oportunidades que potencien sus
competencias y habilidades.

c) Bienestar Laboral: Se implementaran medidas para promover el equilibrio entre la
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vida personal y profesional, asi como iniciativas de bienestar que incluyan la

prevencion del estrés laboral y el fomento de un ambiente de trabajo saludable y

seguro.

d) Comunicacion Abierta: Dimaxycomp Cia. Ltda. establecera canales de comunicacion
efectivos y transparentes entre la direccién y los colaboradores, fomentando un
didlogo constante que permita la retroalimentacion y el reconocimiento de las
contribuciones individuales y grupales.

e) Reconocimiento y Recompensa: Se implementaran sistemas de reconocimiento y
recompensa que celebren los logros y el rendimiento sobresaliente de los
colaboradores, promoviendo asi la motivacion y el compromiso con los objetivos de
la empresa.

f) Responsabilidad Social: Dimaxycomp Cia. Ltda. se compromete a actuar con
responsabilidad social, promoviendo practicas sostenibles y éticas en la gestion del
talento humano, asi como el desarrollo de iniciativas que beneficien a la comunidad.
Implementacion.

La politica deber ser comunicada a todos los colaboradores a traves de talleres de
induccién y capacitaciones continuas. La alta direccion sera responsable de supervisar su
implementacién y de promover una cultura organizacional que respete y cumpla con estos
lineamientos. Se estableceran indicadores de desempeno para evaluar la efectividad de la
politica y realizar los ajustes necesarios.

Revisioén y Actualizacion.

La politica de gestion del talento humano sera revisada anualmente, teniendo en
cuenta la evolucion del mercado, las tendencias en gestion de talento y la retroalimentacion
de los colaboradores, garantizando su relevancia y efectividad a lo largo del tiempo. La
direccion se compromete a mantener un compromiso activo en la mejora continua de las
condiciones laborales y el desarrollo del capital humano en Dimaxycomp Cia. Ltda.
Principios de Adaptacion de las Competencias

El talento basado en competencias parte de los siguientes principios:
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Compromiso Empresarial: Dimaxycomp Cia. Ltda. trabaja por procesos
actualizados de gestion del talento humano que permita, la mejora del ambiente de
trabajo, la capacitacién constante y el reconocimiento al trabajo con excelencia del
talento humano que forma parte de la organizacion.

Mejora del Desempeiio Individual y Organizacional: Dimaxycomp Cia. Ltda.,
busca una adaptacién total dentro de cada puesto de trabajo que desempefie su
talento humano, brindandole asi las herramientas necesarias para el aprendizaje
continuo y el seguimiento de sus necesidades, asi como también realizar la
evaluaciéon de su desempefio, con sus pares y con sus superiores,
comprometiéndose también a cuidar su salud emocional.

Transparencia y Confianza: Dimaxycomp Cia. Ltda., apunta a generar un
compromiso del talento humano con la organizacion, desde su confianza en el
talento que pueden desarrollar los mandos medios, para alcanzar puestos de mayor
rango, reconoce e identifica habilidades de los colaboradores que hacen que la
organizacion pueda destacarse cumpliendo objetivos propuestos.

Construccion de Equipos y Gamificacion: Dimaxycomp Cia. Ltda., promueve el
trabajo en equipos dentro de cada administracién dentro de la empresa que permite,
un desarrollo individual y grupal afianzando la confianza con todo el talento, que se
les permita la direccion de personas dentro de estos equipos, incentivando asi
también a tener un resultado positivo de todos.

Competencias Claves en la Era Digital: Dimaxycomp Cia. Ltda., implementa
procesos que se adaptan al cambio sistematizado en la era digital, que se
implementd en la organizacion desde la crisis sanitaria, y abrié puertas al importante
avance en procesos de Gerencia, administracion y produccion, de la misma manera
se ha podido implementar el trabajo hibrido, permitiendo abrir nuevas plazas de
trabajo.

Modelos de Trabajo Hibridos: Dimaxycomp Cia. Ltda., se adapta al mundo

empresarial y laboral desde la implementacién del trabajo hibrido en puestos
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administrativos que permiten esta modalidad, empoderando a los empleados que

puedan gestionar la flexibilidad de sus horas de trabajo y su ubicacion para que

exista una ventaja competitiva que generar propuestas de valor para los
colaboradores.

7. Analitica de Personas: Dimaxycomp Cia. Ltda. realiza procesos de recopilacion de
datos para el reclutamiento, seleccion, gestion, y evaluacion del talento humano. El
analisis de datos permite gestionar eficazmente el desempefio del talento humano, y
la toma de decisiones.

8. Employer branding: Dimaxycomp Cia. Ltda., define la propuesta de valor de la
empresa como marca empleadora, ofreciendo oportunidades de aprendizaje y
desarrollo del talento humano de la organizacion, disefiando planes de accién para
difundir, comunicar, transmitir seguridad a los colaboradores de los beneficios de
pertenecer a la empresa.

Empleabilidad en Dimaxycomp Cia. Ltda.

En Dimaxycomp Cia. Ltda., la gestion del talento humano esta intrinsecamente
ligada al desarrollo de competencias, permitiendo a los colaboradores adaptarse a las
demandas cambiantes de la organizacién. La empresa se enfoca en potenciar las
capacidades de su personal, promoviendo su formacion hasta alcanzar un nivel académico
superior, lo cual es esencial para mantener la competitividad en un mercado dinamico.

Con el respaldo de las reformas e incentivos tributarios impulsados por el gobierno,
Dimaxycomp Cia. Ltda. ha integrado politicas de empleabilidad mas efectivas,
destacandose por la contratacion de jovenes de entre 18 y 25 afios.

Este enfoque no solo enriquece la diversidad del talento en la organizacion, sino que
también brinda oportunidades de crecimiento profesional a los colaboradores que
demuestran un desempefio excepcional. Asi, la empleabilidad de la organizacion es tanto
interna como externa, dando oportunidad de crecimiento profesional a los colaboradores

que se destaquen en su desempefio. De esta manera, la empresa no solo contribuye al
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desarrollo personal de sus empleados, sino que también asegura un alineamiento continuo
con sus objetivos estratégicos.

Asi, la implementacion de un modelo de gestion por competencias en Dimaxycomp
Cia. Ltda. establece una relacion directa con los objetivos estratégicos de la organizacion,
permitiendo alinear las habilidades de los colaboradores con las metas corporativas. Este
enfoque asegura que los empleados comprendan su rol en la misién y visién de la empresa,
lo que contribuye a la mejora de la productividad. Al identificar las brechas de competencias
y ofrecer programas de capacitacion especificos, la organizaciéon optimiza el desempefio
general, lo que se traduce en una produccion eficiente de productos de primera necesidad.
Ademas, al fomentar un entorno que promueve el desarrollo profesional, Dimaxycomp no
solo atrae y retiene el talento, sino que también eleva el nivel de compromiso de sus
empleados, fortaleciendo su reputacién en el mercado laboral.

Asimismo, el modelo facilita un sistema de evaluacion del desempefio mas objetivo,
permitiendo a los gerentes medir el progreso de sus equipos de manera alineada con los
objetivos organizacionales, lo que mejora la moral y el bienestar de los colaboradores. Este
enfoque también ayuda a la organizacion a adaptarse a las tendencias del mercado,
promoviendo la innovacion y el aprendizaje continuo, aspectos fundamentales para cumplir
con los objetivos a largo plazo de rentabilidad y calidad laboral. En definitiva, el desarrollo
de competencias a través del modelo propuesto no solo aborda la necesidad de mejorar el
desempefio, sino que también genera un ciclo positivo donde el crecimiento personal de los
colaboradores se traduce en el éxito y la sostenibilidad de Dimaxycomp Cia. Ltda.

¢ Qué significa el Compromiso para Dimaxycomp Cia. Ltda.?

La empresa busca fomentar un ambiente de trabajo en equipo y motivador, donde se
puedan valorar las ideas y contribuciones de cada colaborador, con la finalidad de
establecer una comunicacion abierta entre la direccion y los colaboradores para
mantenerlos informados y comprometidos con la organizacion, adicionalmente

implementando programas de reconocimiento y recompensa para celebrar los logros



65

personales y de equipo, motivando al cumplimiento de metas y bienestar personal del
colaborador.

Mentoring en Dimaxycomp Cia. Ltda.

El proceso de mentoring, no solo se centra en la transmision de conocimientos
técnicos, sino que también abarca el desarrollo de habilidades interpersonales, el
fortalecimiento de la mentalidad empresarial y la orientaciéon hacia la consecucién de metas
especificas. Para la organizacién es un proceso de relaciéon profesional que busca encontrar
la experiencia y conocimientos mas adecuados en los colaboradores para ser guia en sus
companfieros, disefiando asi un programa de mentoring interno que empareje a
colaboradores nuevos y colaboradores con experiencia para fomentar el aprendizaje y
desarrollo profesional.

Este programa no solo brindara oportunidades de formacion y capacitacion continua,
sino que también permitira a los mentores y aprendices mejorar sus habilidades y
conocimientos, creando un ambiente colaborativo donde se valoren la retroalimentacion y el
intercambio de ideas. Ademas, el mentoring ayudara a fortalecer el sentido de pertenencia
dentro de la organizacion, ya que los aprendices se sentiran apoyados y motivados para
alcanzar sus objetivos. Al final, este proceso no solo contribuira al crecimiento individual de
cada colaborador, sino que también potenciara el desempeio colectivo de la empresa,
alineando los talentos y capacidades del personal con las metas estratégicas de
Dimaxycomp Cia. Ltda.

¢Plan de Sucesion para Dimaxycomp Cia. Ltda.?

Desde un enfoque de competencias, el objetivo de planear la sucesion es identificar
en los candidatos el mejor rendimiento y elevado potencial, aquellas competencias mas
adecuadas para desempefiar eficientemente los puestos criticos (Blanco A. , 2007).

Un buen colaborador es un cimiento importante para cualquier empresa, por lo tanto,
es esencial reconocer la buena labor y desempefio que ha venido realizando, con incentivos

para asegurar su permanencia a largo plazo en la compaiia.



66

Dentro de la organizacion, se podra identificar a los empleados con potencial y crear
un plan de desarrollo personalizado que los prepare para roles de liderazgo. Este plan
debera incluir la evaluacion de competencias técnicas y habilidades interpersonales,
alineandose con las necesidades estratégicas de Dimaxycomp Cia. Ltda. Ademas, se
estableceran criterios claros de sucesion y promocidn, permitiendo a los colaboradores
comprender las oportunidades de crecimiento profesional que tienen a su disposicion.

Para asegurar un proceso fluido y exitoso, cada candidato sera acompafado por un
colaborador experimentado en el area, quien podra guiarlo y ofrecer apoyo durante su
desarrollo. Esto no solo aportara tranquilidad y confianza al resto de colaboradores, sino
que también fomentara un ambiente de colaboracion y aprendizaje continuo, consolidando
asi una cultura organizacional orientada al crecimiento y la excelencia. En ultima instancia,
este enfoque estratégico no solo beneficiara a los individuos, sino que también fortalecera la
capacidad de la organizacion para enfrentar los desafios futuros, asegurando una transicion
efectiva en los puestos criticos y promoviendo la estabilidad y el éxito a largo plazo.

Plan de Carrera para Dimaxycomp Cia. Ltda.

Se valora al plan de carrera como clave en la retencion de talento en la
organizacion, como proyecto de formacién y capacitacion determinando que los
colaboradores desarrollen su potencial, aumentando la motivacion y el compromiso en los
colaboradores, reduciendo rotacion y aumentando la productividad en los mismos. La
implementacion de un plan de carrera profesional ofrecera capacitaciones a los
colaboradores para desempefar nuevas funciones dentro de la empresa, lo que se
convierte en un pilar fundamental que, si se gestiona correctamente, atraera ventajas
competitivas en la seleccién de personal.

Para garantizar la efectividad de este plan, se realizaran evaluaciones de
desempefio regulares con el fin de identificar las brechas existentes, alineandose asi con la
planificacion estratégica y permitiendo un seguimiento efectivo de los resultados obtenidos.
Este enfoque no solo facilitara el desarrollo de competencias especificas, sino que también

impulsara el crecimiento personal y profesional de cada colaborador.
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Ademas, se crearan rutas de carrera definidas que mostraran a los colaboradores
las posibles trayectorias profesionales dentro de la empresa, asi como las habilidades y
competencias necesarias para avanzar en cada una de ellas. Estas rutas estaran disefiadas
para proporcionar una vision clara de las oportunidades de crecimiento, fomentando un
ambiente de aprendizaje continuo.

En un contexto en constante evolucién, el plan de carrera sera revisado
periddicamente para adaptarse a las necesidades cambiantes de la organizacion y del
mercado laboral. De esta manera, Dimaxycomp Cia. Ltda. no solo asegurara la retencion
del talento, sino que también cultivara un equipo motivado y altamente capacitado,
preparado para afrontar los desafios del futuro. La empresa se compromete a invertir en el
desarrollo de sus colaboradores, reconociendo que su éxito esta intrinsecamente ligado al
crecimiento y bienestar de su capital humano.

Digitalizacion en Dimaxycomp Cia. Ltda.

Actualmente, se vive un entorno en constante cambio que exige a la gestion del
talento humano adaptarse aceleradamente para responder de forma adecuada a las
demandas emergentes de la organizacion, de lo contrario se enfrenta el riesgo de perder
impacto en el mercado. En este contexto, es fundamental que las estrategias de gestion del
talento se alineen con las innovaciones tecnoldgicas y las nuevas dinamicas laborales,
asegurando asi una respuesta eficaz y oportuna a las exigencias del entorno.

Incluso mas, cuando la digitalizacion es acelerada, y algunas de las actividades
tradicionales de las empresas se automatizan, se modifican o desaparecen, alterando la
estructura, la cultura, el clima e incluso las modalidades de trabajo. Ademas, esta presente
la dificultad para encontrar capital humano, sobre todo en las areas de innovacion y
digitalizacion, y a su vez la fuga de talentos es evidente, por lo que, se manifiesta la
importancia de gestionar el desempefio adecuadamente, consolidando el compromiso y el
sentido de pertenencia de los colaboradores.

También, es necesario mencionar que, la disponibilidad de tecnologias que

respondan a las necesidades de la organizacioén lograra que las funciones asignadas a un
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puesto se automaticen; incluso, el avance acelerado de la inteligencia artificial, vuelve
incierto el destino de ciertos puestos de trabajo.

En este aspecto, es crucial enfocarse en crear condiciones laborales que no solo
faciliten la gestion del talento, sino que también empoderen a los colaboradores para que se
conviertan en agentes de cambio dentro de la organizacion. Asimismo, se debe reforzar el
compromiso organizacional y cultivar un sentido de pertenencia que fomente el trabajo en
equipo y potencie la colaboracion, asegurando asi un ambiente laboral cohesivo y
productivo.

Pero a pesar de todo lo mencionado, actualmente Dimaxycomp Cia. Ltda. no cuenta
con procesos formalizados para un adecuado manejo del talento humano bajo este entorno,
por lo que se propone la digitalizacion para simplificar y automatizar las tareas de talento
humano y ayudar a la eficiencia en la realizacion.

e Optimizacion de tareas: Sustituir por herramientas digitales al papel para la
realizacion de tareas cotidianas diarias en la organizacion como la gestion de
documentos personales y contratos, envio de roles y reglamento interno a través de
correos electrénicos logrando disminuir el tiempo que se utiliza para estas
actividades.

o Simplificacion en el proceso de seleccion: crear una base de datos digital que les
proporcione la busqueda y seleccion de los candidatos mas idéneos. Ademas,
realizar las entrevistas para la seleccién a través de las diferentes plataformas
digitales, logrando optimizar el tiempo de los candidatos y personal de seleccion,
agilizando el tiempo de contratacion.

e Formacién y comunicacion a través de aplicaciones méviles: con la tecnologia
se puede brindar de manera facil y agil a los colaboradores acceso a informacion
oficial sobre cambios o decisiones y los diferentes beneficios que brinda la
organizacion, socializar aplicaciones moviles que brindan capacitaciones y ayudan al

desarrollo profesional mediante cursos, seminarios y otras modalidades en linea.
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Modelo Sistematico Dimaxycomp Cia. Ltda.

La empresa Dimaxycomp Cia. Ltda. es una empresa que tiene alianzas estratégicas
que busca obtener ventajas competitivas mutuas a través de la combinacion de sus
recursos, capacidades y conocimientos. ademas, cuenta con un equipo talentoso y
comprometido alcanzar los objetivos en sus flujos de rentabilidad de mercancias.

Dimaxycomp Cia. Ltda. busca mejorar la calidad de sus servicios, tener un buen
desarrollo dentro y fuera de la empresa, asi mismo, que sus empleados estén en constante
aprendizaje para que sean apoyo en alcanzar los objetivos planteados de una manera
eficaz y eficiente. De igual manera, se busca identificar y proporcionar de una manera
adecuada la representacion del sistema, aprovechando las relaciones externas, adaptando
conocimientos y mecanismos para una continua operacion y desempefio de la empresa.

Ademas, este modelo sistematico permite a Dimaxycomp Cia. Ltda. ilustrarse con
tendencias de su entorno siendo ayuda para una mejora en sus estrategias empresariales.
La empresa surge de una constante retroalimentacion de conocimientos e ideas
proporcionadas por el lado interno y externo de su mercado.

El modelo sistematico de Dimaxycomp Cia. Ltda. reconoce que la adaptabilidad de
nuevas innovaciones seran un proceso de retroalimentacién y aprendizaje, esto hace que
cada oportunidad se aproveche y se ponga en practica para la mejora de la empresa y del
personal.

El modelo sistematico de Dimaxycomp Cia. Ltda. se basa en los principios
sefialados anteriormente que tienen como enfoque principal generar valor aceptable en el
transcurso del desarrollo de metas y objetivos para lograr el éxito empresarial. Se indica que
la gestion de talento humano es la clave y centro principal en los procesos de talento
organizacional, talento en equipo y talento individual.

El talento organizacional se mantiene como el punto principal en la empresa porque
impulsa la productividad, el éxito y el trabajo en conjunto dentro y fuera de la empresa, se

refiere a las habilidades, conocimientos y capacidades de los colaboradores.
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Importancia de la Gestion por Competencias.

La gestion por competencias facilita la evaluacion e identificacion de las habilidades,
talentos, conocimientos, experiencias y actitudes de cada miembro de la organizacion,
asegurando que estén alineados con la misién, vision y objetivos de la empresa, lo que
resulta en una propuesta de valor. Implementar un modelo de Gestién por Competencias
implica, entre otras cosas, un cambio cultural en la manera en que la empresa valora el
conocimiento: desde su captura y seleccion hasta su organizacion, diferenciacion y
presentacion. También se enfatiza la importancia de aprender de la propia experiencia y
centrarse en la adquisicién, almacenamiento y aplicacion del conocimiento para resolver
problemas y aumentar la inteligencia y adaptabilidad (Garcia et al., 2009).

En esencia, la Gestién por Competencias es una herramienta fundamental para
administrar los activos intangibles que generan valor a través de la interrelacion de
conocimientos, actitudes, valores y habilidades, lo que permite lograr un desempefio
satisfactorio en la organizacién y maximizar el rendimiento de su capital humano. Este
enfoque es un proceso que contribuye a mejorar la satisfaccion y el compromiso de los
empleados con la organizacion, al gestionarlos de manera eficiente y con el objetivo de
generar ventajas competitivas reales (Garcia et al., 2009).

Enfoque de Competencias para la Gestion del Talento Humano en
Dimaxycomp Cia. Ltda.

La gestion por competencias de Dimaxycomp, se enfoca en contrastar las
habilidades del talento humano de forma individual con los objetivos de la organizacion,
trabajando de manera constante en las competencias y talentos, que se encuentran dentro
de la planificacion estratégica de la empresa.

Esta gestion le permitira al departamento correspondiente, identificar a
colaboradores con la actitud y el potencial necesarios para desarrollarse en sus puestos de
trabajo. También facilita definir como se llevara a cabo este desarrollo, buscando siempre un
beneficio mutuo, tanto para la organizacién como para cada empleado de forma individual.

De ese modo, las competencias estaran alineadas con la cultura organizacional, el modelo
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de gestion y la planificacion estratégica, con el objetivo de formar un equipo de talento
humano eficiente, eficaz y competitivo.

En tal sentido, es importante que, el Departamento de Talento humano de
Dimaxycomp deba buscar integrar a colaboradores que cumplan con las competencias
idoneas para garantizar la ejecucion tal como lo establece el cargo disefiado en una
adecuada relacion de complementacion (Carvajal, 2023a).

Como menciona Carvajal (2023a), para aplicar el Modelo de Gestién por
Competencias, se deben identificar las competencias claves y especificas y es necesario
plasmarlas en un diccionario de competencias, el cual es de vital utilidad para el desarrollo
de perfiles propios para cada puesto de trabajo.

Gestion del talento en Dimaxycomp Cia. Ltda.

Dimaxycomp Cia. Ltda., ha conceptualizado todos los términos que conforman su
modelo de gestion por competencias:

e Talento: Habilidades y/o destrezas que los colaboradores poseen, que les permiten
desarrollarse de forma individual, y que a lo largo del tiempo van perfeccionando
(Carvajal, 2023a). Asi, para la Direccién de personas de Dimaxycomp Cia. Ltda. es
la capacidad que tienen los colaboradores para aprender, desarrollar, implementar

nuevas habilidades, para desenvolverse en un cargo determinado.
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Figura 8

Esquema modelo de competencias

Apasionados

Lideres Responsables

Talento

Diciplinados Comunicativos

Humano

Nota. Adaptado de Carvajal (2023a).

Apasionados: Disfrutan y ponen su entusiasmo en un area determinada, hace que
sean felices haciendo su trabajo.

Responsables: Cumplen su trabajo a cabalidad, con una clara vision de los
resultados que obtendran con el cumplimiento de las actividades que les han sido
asignada.

Comunicativos: Capaces de transmitir sus ideas, informacion, sensaciones y
emociones de forma correcta, ya sea para el desarrollo de sus actividades, solucion
de problemas, atencion al cliente, o con sus compafieros.

Disciplinados: estan enfocados a alcanzar los objetivos propuestos, siendo
constantes, y ordenados, para la ejecucion de sus actividades.

Lideres: Tienen la capacidad de influenciar, estimular e incentivar a los integrantes
para dar lo mejor de cada uno, con el propdsito de alcanzar los objetivos comunes,
esta caracteristica se ve reflejada desde el mas alto nivel directivo hasta, el nivel

operativo.
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Competencias.

Para Dimaxycomp, las competencias son las habilidades, aptitudes y conocimientos

que posee una persona para ejecutar una determinada funcién o tarea, prediciendo el

desempefio y otorgando un resultado determinado. Acorde al perfil de competencias que se

debe aplicar a los colaboradores de Dimaxycomp, se presentan primeramente sus

componentes:

Saber (Conocimientos): en esto se encuentran la formacién y estudios que cuenta
cada colaborador, asi como también las experiencias laborales que ha tenido y
plasma su conocimiento en las tareas que se le asignen, asi como también en
equipos tecnoldgicos, su manejo y funcionamiento.

Hacer (Habilidades y Destrezas): comprenden aquellos conocimientos y
habilidades que le permiten progresar al colaborador en la organizacion, cumpliendo
con los objetivos establecidos por la misma, son esenciales que permiten
desempenfarse en cualquier ambito de desarrollo.

Saber Estar (Actitudes e Intereses): explica el desempefio superior o destacado
en el ambito laboral, su manera de desenvolverse y relacionarse frente a los
principios organizacionales, esto se puede evidenciar con la proactividad, la
creatividad y el desempefio de cada colaborador en su puesto de trabajo.

Querer Hacer (Motivacion y Compromiso): que es lo que influye en la conviccion y
energia con el trabajo y cada colaborador, su entrega y motivacion dentro de la
empresa.

Modelo de Competencias para Dimaxycomp Cia. Ltda.

Clasificacion de Competencias para Dimaxycomp Cia. Ltda.

Dimaxycomp Cia. Ltda. clasifica las competencias en 5 grupos, los cuales son:
Competencias Transversales: Marchant (2005) lo define como la capacidad de
articular, movilizar y colocar en accion valores, conocimientos y habilidades

necesarias para el desempefio eficiente y eficaz de actividades requeridas por la



naturaleza del trabajo. Para Dimaxycomp se ha tomado en cuenta los elementos

transversales mas importantes como son:

¢ Orientacion al cliente: las acciones del personal que hace parte de una
organizacion para el buen servicio dentro de la organizacion.

o Responsabilidad: demuestra preocupacién y precision al cumplimiento de

tareas.
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o Trabajo en equipo: se posee la habilidad para orientar a la accion al equipo en

la organizacién.

¢ Planificacion del tiempo: determina eficazmente las metas y prioridades en su

area de trabajo.

¢ Innovacion: habilidad que se desarrolla dentro de la organizacion para crear
nuevas formas de trabajo.

e Comunicacion: se trata de la unién de caracteristicas y cualidades en el
ejercicio constante de aprendizaje.

o Toma de decisiones: hace referencia a las acciones organizativas asumidas
sistematicamente.

Competencias Digitales: la capacidad de gestionar el conocimiento y la

informacion que son necesarias como herramientas de trabajo, relacionadas también

con el uso eficiente de las tecnologias de informacion, mejorando el aprendizaje y la

eficacia en las tareas diarias. Dentro de las organizaciones, estas son requeridas

para desempefar las actividades que conforman una funcién laboral, segun los

estandares de calidad establecidos con avances tecnologicos dentro de la empresa.

o Flexibilidad: capacidad para responder y adaptarse al cambio.

e Capacidad de aprendizaje continuo: se trata de formar colaboradores con
nuevas capacidades.

e Capacidad analitica: habilidad de examinar y entender su ambiente interno y

externo.
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Mentalidad abierta: capacidad de considerar diferentes perspectivas, opiniones
o ideas.
Busqueda de informacion: conocimiento de canales de informacion digital,

capacidad para buscar y filtrar.

Competencias Cardinales o estratégicas: Son aquellas competencias referidas a

los comportamientos de los colaboradores dentro de su actividad laboral en

determinada situacién de trabajo.

Orientacion a resultados: busca la mejor forma de obtener resultados y que
sean realmente eficaces.

Integridad y Etica: se trata del comportamiento personal con respecto a la
conducta y cotidianidad.

Compromiso: se ve identificado en el sentido de pertenencia colaborador-
empresa.

Calidad de servicio: corresponde al sentimiento por el que el empleado se ve
identificado con la organizacion.

Empatia: es la habilidad que construye y fortalece las relaciones interpersonales.

Competencias Especificas: son las requeridas para el desempefio para una

ocupacion especifica, y que esta relacionada con las demas funciones del puesto de

trabajo.

Iniciativa: capacidad profesional para proponer, desarrollar e idear proyectos
propios.

Liderazgo: se trata de un enfoque de gestion para establecer los objetivos
estratégicos.

Pensamiento critico: capacidad para analizar una informacion existente.
Negociacion: se trata de la habilidad propia para la colaboracion y lograr
Compromisos.

Creatividad: es la capacidad que tiene un grupo de personas trabajando
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conjuntamente para crear ideas originales.

¢ Resolucion de problemas: capacidad para encontrar y gestionar correctamente
las soluciones.

¢ Relaciones publicas: es el proceso de comunicacion estratégica que construye
relaciones y beneficios.

¢ Productividad: forma de utilizar los factores de produccion.

¢ Organizacion: habilidad de los colaboradores para desarrollarse en distintas
areas de trabajo.

¢ Analisis de datos: permite obtener informacion valiosa que ayuda a las
organizaciones a la toma de decisiones.

Competencias Funcionales: se denomina aquellas competencias requeridas por

conocimientos teoricos y técnicos necesarios para desarrollar una determinada

actividad laboral, esto se visualiza en el dia a dia dentro de Dimaxycomp, en los

roles y tareas encomendadas a cada colaborador.

¢ Competencia operacional: se promueven los resultados a la nueva manera de
pensar y desarrollar.

¢ Planificacion del trabajo: se trata de priorizar y establecer lineas de actuacion.

¢ Gestion de recursos: permite identificar las competencias necesarias para que
el colaborador realice eficazmente su trabajo.

Todas ilustradas en el esquema de a continuacion (Véase figura 9):
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Figura 9

Clasificacion de las Competencias para Dimaxycomp Cia. Ltda.

TRANSVERSALES

TALENTO ESTRATEGICAS
HUMANO O CARDINALES

ESPECIFICAS
PERSONALES

Nota. Adaptado de Carvajal (2023a).

Escala de Competencias de Dimaxycomp Cia. Ltda.

Para la aplicacion del modelo gestién por competencias, se requiere una
herramienta que permita medir los diferentes niveles que posee una competencia, es decir,
el nivel que el colaborador ha desarrollado. Para definir dicha escala de medicién por
competencias, es indispensable identificar comportamientos observables que indiquen el
desarrollo de determinada competencia.

Para cada competencia se podra evidenciar una descripcion estandar de
comportamientos observables, que servira para identificar la existencia o desarrollo de la
competencia y a la vez los niveles que el colaborador podria alcanzar como crecimiento
profesional.

Cabe indicar que, la escala consta de 5 niveles, desde A hasta E, donde cada uno

representa un grado de dominio de la competencia. El Nivel A (Alto) es el mas elevado,
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donde el colaborador se convierte en un referente al demostrar un dominio superior de la
competencia. El Nivel B (Sobre el estandar) muestra un desarrollo avanzado, por encima
del promedio. El Nivel C (Bueno) indica un nivel intermedio, satisfactorio, pero con margen
de mejora. El Nivel D (Minimo) sefiala que el colaborador posee un desarrollo basico y
necesita trabajar mas para mejorar. Finalmente, el Nivel E (No desarrollada) indica que la
competencia aun no ha sido desarrollada.

Esta clasificacion permite a la empresa no solo identificar el nivel actual de los
empleados en diversas competencias, sino también establecer rutas de crecimiento
profesional al fomentar el desarrollo continuo. En la siguiente tabla se concreta lo
mencionado.

Tabla 2

Niveles de competencias

NIVEL CONCEPTO

A Alto Nivel superior, es un referente por dominar la competencia.

. Nivel por sobre el promedio, desarrollo avanzado de la
B Sobre el estandar

competencia.
Nivel bueno de la competencia, desarrollo a nivel intermedio de la
C Bueno .
competencia.
. Nivel minimo de la competencia, se requiere trabo para continuar
D Minimo

desarrollando la competencia.

E No desarrollada No posee la competencia, no se ha desarrollado.

Vale indicar que, este enfoque con la respectiva herramienta es parte integral del
modelo de gestion por competencias, que esta alineado con los objetivos estratégicos de la
organizacion y busca potenciar las capacidades individuales de los colaboradores para
mejorar el rendimiento general en Dimaxycomp Cia. Ltda.

Aplicacion del Modelo de Competencias en las principales areas de
Dimaxycomp Cia. Ltda.

Esto modelo de competencias sera aplicable para los diferentes Subsistemas de la

Gestion del Talento Humano:
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Seleccion y reclutamiento: Permite definir claramente el perfil idoneo de los
puestos, herramienta indispensable para el proceso de gestion de una vacante,
posibilita reducir brechas entre el puesto y la persona.

Formacion y desarrollo: A partir de los resultados de evaluacion en base a los
perfiles, se puede determinar las necesidades de capacitacion, de manera que se
pueda potenciar las habilidades, mejorando asi el desempefio de los colaboradores.
Plan de carrera y sucesion: Permite tener claro el perfil y las competencias de los
potenciales talentos, dando facilidad al analisis y toma de decisiones con respecto a
promociones 0 ascensos.

Politica salarial: En base al desempefio del colaborador, es posible analizar analisis
incentivos o incrementos de sueldo, considerando el nivel de competencias
desarrolladas y como estas aportando al crecimiento de la organizacion.

Ventajas de usar el Modelo de Gestion por Competencias en Dimaxycomp Cia.

Entre las ventajas que sobresalen al emplear el modelo propuesto, se tienen las

siguientes:

Favorece una cultura de cambio.

Permite identificar aspectos a trabajar de los colaboradores.

Favorece al analisis de manera integral de cada puesto y sus requerimientos.
Aumenta y mejora la productividad, debido que se logra identificar puntualmente las
competencias, su evaluacién y la capacitacion necesaria, reduciendo gastos.
Mejora la adaptacion entre puesto y persona, mejorando la motivacion y la
satisfaccion, a su vez genera cambios positivos en la cultura.

Reduce niveles de rotacion y ausentismo.

Genera aumento en la retencion de talento.

Es indispensable considerar el modelo de gestidén por competencias debe estar

perfectamente alineado con la mision y visiéon de la organizacion, considerando que es la
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base para obtener las competencias que todos los colaboradores de la empresa deben
tener desarrolladas, esto permitira tener clara la direccion que tomara la empresa en torno
al giro del negocio y a la gestion del area de Talento Humano.

Los perfiles en base a competencias son una herramienta indispensable que permite
perfeccionar los procesos de reclutamiento, seleccién, evaluacion de desempefio,
capacitacion, desarrollo y politica salarial, por ende, es un recurso transversal en los
subsistemas de Talento Humano y su gestion.

Al tener claro el desempefio de un colaborador en base a sus habilidades y
conocimientos, se genera un ambiente de competitividad que incentiva la innovacion,
motivacion, satisfaccion de los colaboradores, lo que genera mas y mejores ideas que
beneficien a las actividades comerciales de Dimaxycomp.

Diccionario de Competencias.

Dimaxycomp Cia. Ltda. esta consiente que un modelo de competencias se enfoca al
futuro, por ende, la organizacién debe estar preparada para enfrentarse a los diferentes
cambios inciertos, dificiles y competitivos del mundo empresarial. El reto que todos los
miembros de la organizacion deben afrontar es: desarrollar métodos de trabajo que incluya
la colaboracion de todos los colaboradores, respetando los valores y politicas de la
organizacion, con el fin de alcanzar los objetivos, a través de la mision y vision (Carvajal,

2023a), tal y como se ilustra en la figura 10.
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Figura 10

Engranaje del modelo de competencias

Estrategia

Vision

ORGANIZACION

MODELO DE COMPETENCIAS

Nota. Adaptado de Carvajal (2023a).

En base a la clasificacion de Alles, la cual clasifica las competencias mas utilizadas
del siglo XXl en tres grupos, la direccion de talento humano de Dimaxycomp Cia. Ltda. ha
establecido y definido las competencias en cinco categorias: transversales, digitales,
cardinales o estratégicas, especificas gerenciales o personales y especificas por area o
funcionales (Carvajal, 2023a).

Dentro de las competencias mas utilizadas del siglo XXl estan aquellas que se
deben enfrentar a la era digital, aquellas que incluyen conceptos que representan la
estrategia a futuro de la organizacion, por lo cual dentro de las competencias digitales se ha
incorporado nuevos conceptos, como: responsabilidad personal, compromiso con la
rentabilidad y respeto (Alles, 2009).

Las competencias de Dimaxycomp Cia. Ltda. fueron divididas en cinco niveles,
donde el nivel E significa que la competencia no se desarrolld y el nivel A que la
competencia se desarrolla en nivel superior. Las competencias transversales son aquellas

aplicables a todos los empleados, independientemente de su funcién o area, como la
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comunicacion y el trabajo en equipo. Las competencias digitales abarcan el manejo de
herramientas tecnolégicas, esenciales en un entorno empresarial moderno. Las
competencias estratégicas o cardinales estan alineadas con los objetivos de la empresa, y
su desarrollo es crucial para la toma de decisiones que impacten a largo plazo. Las
competencias especificas personales se refieren a habilidades individuales, como la
capacidad de autogestion y adaptacion. Finalmente, las competencias especificas por area
o funcionales son técnicas o especializadas, necesarias para el cumplimiento de funciones
particulares dentro de la organizacion. Los niveles de desarrollo de las competencias van
del E, donde la competencia no se ha manifestado, al A, que refleja un dominio avanzado o
experto, lo que permite a la empresa evaluar el grado de preparacion de su personal y
orientar sus programas de desarrollo.
En la figura 11 se presenta el esquema de los 5 tipos de competencias mencionados

y los niveles correspondientes.

Figura 11

Diccionario competencias y niveles

Competencias
transversales

Nivel A

— Competencias digitales .
P g Nivel B

Competencias
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estratégicas o cardinales
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Nota. Adaptado de Carvajal (2023a).
El objetivo del modelo de gestién de competencias de Dimaxycomp Cia. Ltda. es

lograr un cambio de la cultura organizacional, el cual se alcanzara a través de las
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competencias que constituye la empresa y que dia a dia se van adaptando a los diferentes

cambios del mundo empresarial.

A continuacion, se muestran algunos ejemplos de las competencias mencionadas

anteriormente:

Ejemplo Competencias Estratégicas de Dimaxycomp Cia. Ltda.

ORIENTACION A RESULTADOS

Capacidad para el logro de resultados, estableciendo desafios que superen los

estandares, mejorando el nivel de rendimiento, en base a las estrategias establecidas de la

organizacion.

Nivel

E (No

desarrollada)

Definicion por nivel de la competencia

Capacidad para promover y desarrollar comportamientos tanto a nivel
personal como organizacional, dirigido al logro de los resultados
esperados. Capacidad para establecer nuevos retos y metas desafiantes
para la organizacion. Capacidad para fomentar igual actitud a otros a
través del ejemplo.

Capacidad para orientar los comportamientos personales y del resto de la
organizacion hacia el logro de los resultados esperados. Capacidad para
involucrarse en la fijacion de nuevos retos y metas desafiantes,
individuales y del equipo de trabajo, manteniendo los niveles de
desempenfo. Capacidad para inspirar a los colaboradores a adoptar
comportamientos similares.

Capacidad para mantener una actitud persistente, orientada al logro de
los resultados esperados. Habilidad para realizar el seguimiento
establecido por la organizacion en base a las funciones propias y de sus
colaboradores

Capacidad para realizar a través de su comportamiento, una determinada
disposicién para llevar a cabo las acciones necesarias para lograr los
objetivos asignados y aceptar metas desafiantes. Capacidad para
supervisar su propio trabajo.

No cumple con los tiempos establecidos para la entrega de las tareas
asignadas, muestra falta de compromiso con los objetivos asignados y
confia en que los demas colaboradores organicen se propio trabajo.
(Burgos, 2015).
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CALIDAD DE SERVICIO

Capacidad de proporcionar apoyo a los clientes antes, durante y después de la compra del

producto. El responder a cualquier inquietud o queda incluye dentro de un buen servicio al

cliente, el cual marca una diferencia entre un cliente satisfecho e insatisfecho (Indeed ,

2024).

Nivel

E (No

desarrollada)

Definicion por nivel de la competencia

Capacidad para crear un entorno adecuado en el que todos los
colaboradores trabajen por la satisfaccion del cliente, con el objetivo de
lograr una relacion a largo plazo. Capacidad para lograr un valor
agregado con reconocimiento en el mercado a través de politicas y
procedimiento que ofrezcan soluciones de excelencia para los clientes.
Capacidad para ser reconocido como un referente para ofrecer
soluciones que satisfagan las necesidades de los clientes internos como
externos.

Capacidad para prever los pedidos de los clientes tanto internos como
externos, y encontrar la busqueda de soluciones para satisfacer las
necesidades. Capacidad para sugerir acciones de mejora, con el objetivo
de incrementar el grado de satisfaccion de los clientes y ofrecer
soluciones de calidad.

Capacidad enfocada en la satisfaccion del cliente. Capacidad para
permanecer atento y comprender las necesidades de los clientes,
escuchar sus solicitudes y ofrecer una respuesta efectiva en el tiempo
oportuno a sus expectativas.

Capacidad para comprender las necesidades del cliente, la solucion de
sus problemas y abordar sus inquietudes en la medida de sus
capacidades y en el caso de no poder dar una respuesta adecuada,
busca la colaboracion de las personas pertinentes.

Falta de interés por conocer las necesidades o requerimientos del cliente.
Encerrado en su propio mundo y demostrando la falta de eficiencia frente

a las necesidades del cliente (Burgos, 2015).

INTEGRIDAD Y ETICA

Capacidad para actuar en base a normas y valores morales encaminados a fomentar las

buenas practicas laborales y la armonia social. Capacidad para enfrentar a diferentes

situaciones que implican decisiones entre lo que esta bien y lo que esta mal

profesionalmente.
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Definicion por nivel de la competencia

Capacidad para actuar segun sus valores y principios, incluso si esto
implica un alto costo o riesgo. Capacidad para comunicar tanto las
ventajas como los inconvenientes. Capacidad para contratar o rescindir a
una persona cuya reputacion es dudosa, aunque su productividad sea
alta. Habilidad para sugerir o decidir, segun su responsabilidad en los
diferentes ambitos de la organizacién. Capacidad para ser reconocido
como un ejemplo de integridad.

Capacidad para reconocer que ha cometido errores y tomar las medidas
pertinentes, incluso si esto implica corregir a un amigo. Capacidad para
rechazar ordenes que impliquen acciones que no son consideradas
éticas.

Capacidad para retar a los demas a actuar de acuerdo con sus valores y
convicciones. Capacidad para mantener la honestidad en las relaciones
con los clientes y brindar un trato justo a todos.

Capacidad para ser transparente y honesto en el entorno laboral; admitir
errores cometidos y comunicar a otros, incluso si no es necesario o sea
mas conveniente no decirlo.

Falta de coherencia en sus acciones, adaptando su acciones y discursos
segun las circunstancias que se presentan. Demuestra falta de interés a

las politicas y compromisos de la organizacion (Burgos, 2015).

Entre las competencias estratégicas se destacan:

a) Orientacion a Resultados: Evalua la capacidad de los colaboradores para alcanzar

metas, superar estandares, y motivar a otros, con niveles que van desde la

inspiracion a otros (A) hasta la supervisiéon basica de su propio trabajo (D), y con el

nivel E indicando la falta de compromiso y cumplimiento de plazos.

b) Calidad de Servicio: Se mide desde la capacidad de crear un entorno que priorice

la satisfaccion del cliente y agregar valor en el mercado (A), hasta la capacidad de

resolver problemas basicos de clientes (D). El nivel E refleja falta de interés en las

necesidades del cliente.

c) Integridad y Etica: Analiza la coherencia con valores y principios morales, desde un

liderazgo ejemplar (A), a la honestidad basica en el trabajo (D). El nivel E implica
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falta de consistencia y alineacién con los valores organizacionales.

Cada competencia tiene niveles que reflejan desde el alto desempefio y alineacién

con los objetivos de la empresa hasta niveles que muestran areas de desarrollo o

deficiencias.

Ejemplo Competencias Digitales de Dimaxycomp Cia. Ltda.

FLEXIBILIDAD

Capacidad para adaptarse y desempefiarse de manera efectiva ante cualquier

circunstancia tanto con diferentes personas o diferente entorno. Esto quiere decir que

comprende y valora diferentes puntos de vista, adaptando su propia perspectiva, segun

como la situacién vaya cambiando en la organizacién o en su puesto de trabajo.

Nivel

E (No

desarrollada)

Definicion por nivel de la competencia

Capacidad para modificar sus metas y acciones frente a los cambios
organizacionales, adaptando la estrategia de negocios o los proyectos
segun los desafios o necesidades del entorno. Identifica las areas que
necesitan un cambio y propone nuevos enfoques o maneras de actuar.
Capacidad para evaluar la situaciéon y tomar decisiones, modificando su
comportamiento para adaptarse al entorno y a las personas, no con el
objetivo de complacer, sino para que sea en beneficio de las decisiones
tomadas o facilitar el proceso. Motiva a adaptar nuevas técnicas,
metodologias y enfoques para el desarrollo de tareas.

Capacidad para aplicar reglas segun la situacion o el proceso para
alcanzar los objetivos y metas de la organizacion. Cambia sus enfoques y
objetivos iniciales si es necesario, dependiendo del entorno. Maneja
adecuadamente sucesos imprevistos que cambien de manera
significativa su trabajo.

Capacidad para admitir que los puntos de vista de las demas personas
tienen tanto valor como los suyos. Capacidad para modificar su opinion al
considerar nuevas evidencias o explicaciones.

Los puntos de vista de las demas personas no tienen valor, se cierra
mucho a sus argumentos y opiniones. No tiene la capacidad de cambiar
de opinién (Te Recluta, 2024).
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CAPACIDAD DE APRENDIZAJE

Habilidad por adquirir nuevos conocimientos y destrezas, el deseo de aprender de forma

continua y la curiosidad por desarrollar nuevas capacidades, tanto técnicas como

competencias de comportamiento. Se trata de obtener esas habilidades y de ponerlas en

practica para ejercitarlas e interiorizarlas (Bermudez, 2022).

Nivel

A

E (No

desarrollada)

Definicion por nivel de la competencia

Capacidad de tomar conciencia de las necesidades que le impulsan a
aprender, alinear su decision con sus valores, motivaciones que le
permitan obtener la energia para aprender.

Capacidad para ser paciente con los errores que comete en el transcurso
del aprendizaje, corregirlos y superarlos. Capacidad de poner en practica
los conocimientos adquiridos para que formen parte de su trabajo diario.
Capacidad para formular sus propios objetivos de aprendizaje y afrontar
el proceso de aprendizaje con una actitud activa y responsable. Dispone
de unas diversas estrategias de aprendizaje y las utiliza de forma
adecuada en funcion del contexto (Casanellas et al., 2014).

Capacidad para recibir retroalimentacion en el proceso de aprendizaje, y
redireccionar los objetivos de aprendizaje para que sean efectivos.

No muestra interés en el proceso de aprendizaje, es incapaz de
plantearse objetivos y estrategias para desarrollar un aprendizaje eficaz,
poca disposicion de verificar si el aprendizaje adquirido es empleado en

sus cargo y funciones a desarrollar (Casanellas et al., 2014).

CAPACIDAD ANALITICA

Capacidad de procesar la informaciéon de una forma que nos ayudara a tomar las mejores

decisiones y lograr resultados eficaces.

Nivel

A

Definicion por nivel de la competencia

Capacidad para analizar los problemas hasta sus aspectos mas basicos
logrando identificar claramente cada detalle que intervienen en los
objetivos dentro de la organizacion.

Analiza en profundidad hasta entender el significado del problema e
identifica problemas causales no evidentes para otros.

Detalla los problemas sencillos, pudiendo identificar las relaciones entre
sus partes y establecer pasos para evitar consecuencias a largo plazo.
Establece relaciones elementales entre factores que componen un

mismo problema.
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E (N No se detiene en analizar los problemas, los trata de forma global, puede
o

desarrollada)

encontrar ciertas dificultades a la hora de establecer relaciones entre las
variables.
Se consideran diversas competencias digitales y los niveles para cada una de ellas
muestran desde habilidades sobresalientes hasta areas en desarrollo:

a) Flexibilidad: Evalua la habilidad para adaptarse a cambios en el entorno
organizacional. En el nivel A, los colaboradores adaptan metas y estrategias frente a
desafios; en el nivel E, carecen de apertura a otros puntos de vista y se mantienen
rigidos en sus opiniones.

b) Capacidad de Aprendizaje: Mide la disposicion y habilidad para adquirir y aplicar
nuevos conocimientos. En el nivel A, se alinean motivaciones y valores con el
aprendizaje; en el nivel E, hay falta de interés en el aprendizaje continuo y escasa
aplicacion de conocimientos en el trabajo.

c) Capacidad Analitica: Se centra en el analisis y procesamiento de informacion para
la toma de decisiones. En el nivel A, se realiza un analisis profundo de los
problemas; en el nivel E, la habilidad de analisis es limitada, y no se establecen
relaciones detalladas entre variables.

Cada competencia fomenta una cultura de crecimiento y adaptabilidad, esencial en
el entorno competitivo actual, y permite identificar tanto fortalezas como oportunidades de

mejora en el personal.

Ejemplo de Competencias Personales de Dimaxycomp Cia. Ltda.

LIDERAZGO
Es la capacidad para dirigir a las personas y lograr que estas contribuyan de forma efectiva
y adecuada a la consecucién de los objetivos, para generar compromiso y lograr el
respaldo de sus superiores con vistas a enfrentar con éxito los desafios de la organizacion,
asegurando una adecuada conduccion de las personas, desarrollar el talento, y lograr y
mantener un clima organizacional armonico y desafiante (Alles, 2009).

Nivel Definicion por nivel de la competencia
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Capacidad para dirigir a las personas y lograr que estas contribuyan de forma
efectiva y adecuada a la consecucion de los objetivos, siendo de esta manera un
compromiso para desafiar y alcanzar el éxito que se requiere. Lograr respaldar a
la organizacion asegurando la adecuada conduccion del personal influyendo y
motivando para trabajar y alcanzar un objetivo en comun. Impulsa e inspira al
crecimiento y desarrollo su equipo, fomentando un ambiente de confianza,
creatividad y aprendizaje continuo.

Capacidad para dirigir a las personas o un equipo de trabajo del que se conforma,
logrando motivar a cada uno de ellos a contribuir con el compromiso, para lograr
alcanzar un objetivo en comun. Lograr la conduccién de personas asegura a la
organizacion a mantener una buena comunicacion, generando motivacion para
trabajar por una meta o un objetivo. Impulsa el crecimiento y desarrollo de equipo
y personal, fomentando un ambiente de confianza y producir un aprendizaje
continuo.

Capacidad para dirigir y controlar personas o un equipo de trabajo logrando
motivar a cada uno de ellos a contribuir con el compromiso, encaminandose a un
determinado objetivo que se quiere lograr alcanzar. La conduccion de personas
hace que se trabajo sea mas eficiente y se mantenga una buena comunicacion,
para que su desarrollo sea de la mejor manera, impulsando al crecimiento y
aprendizaje continuo.

Capacidad para dirigir y controlar personas, logrando motivar a cada uno de ellos
a contribuir con el compromiso y que se encaminen a alcanzar un objetivo en
comun, para que su desarrollo sea de la mejor manera, impulsando al crecimiento

y aprendizaje continuo.

PENSAMIENTO CRITICO

El razonamiento claro y l6gico que favorece el desarrollo del pensamiento reflexivo e

independiente que permite a toda persona realizar juicios confiables sobre la credibilidad

de una afirmacién o la conveniencia de una determinada accion. Es un proceso mental

disciplinado que hace uso de estrategias y formas de razonamiento que usa la persona

para evaluar argumentos o proposiciones, tomar decisiones y aprender nuevos conceptos
(Campos, 2007).

Nivel

A

Definicion por nivel de la competencia
Es el pensar claro y racional que beneficia el desarrollo del pensamiento reflexivo
e independiente, lo cual capacita a toda persona a realizar juicios confiables,

mantiene una credibilidad para la convivencia de una accion. Proceso mental
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generado de manera disciplinado para hacer el uso de estrategias y toma de
decisiones que usa la persona para evaluar argumentos o proposiciones, tomar
decisiones y aprender nuevos conceptos

Pensar claro y raciones ayudara a que su pensamiento sea mas independiente y
acertado que le permita ser una persona de juicios confiables o a la credibilidad
de una afirmacion o la conveniencia de una determinada accion. El proceso
mental disciplinado hace que su uso de estrategias y formas de razonamiento
permita evaluar argumentos o proposiciones.

Es el pensar claro y racional que favorece el desarrollo del pensamiento reflexivo
e independiente que permite a toda persona realizar juicios confiables que se
mantiene para generar un ambiente reflexivo y de confianza. El proceso mental
disciplinado permite a las personas tomar decisiones mas acertadas y
fundamentadas, asi como resolver problemas de manera mas efectiva.

Es el pensar claro y racional que beneficia el desarrollo del pensamiento reflexivo
e independiente que permite a toda persona realizar juicios confiables que implica

el uso de la légica y la creatividad para llegar a las conclusiones.

ORGANIZACION

Es la disposicion de recursos disponibles, con el fin de lograr alcanzar las metas y

objetivos en especifico, siendo esto de una manera eficiente y efectiva. Implica establecer

una serie de responsabilidades, tareas o roles que se tienen que coordinar con las

actividades para alcanzar los resultados requeridos. También se hace referencia a la

creacion de procedimientos que faciliten a la ejecucion de actividades de un amanera

ordenada y sistematica.

Nivel

Definicion por nivel de la competencia

Es la disposicion de recursos disponibles, con el fin de lograr alcanzar las metas y
objetivos en especifico, siendo de una manera eficiente y efectiva, cumpliendo
con el desafio de conocimientos. Se establece responsabilidades tares o roles
qgue coordinen con la actividad que se requiere alcanzar. Hace referencia a una
creacion de procedimientos que faciliten a la ejecucion de actividades de una
manera ordenada y sistematica.

Disposicion de recursos disponibles, con el fin de lograr alcanzar las metas y
objetivos en especifico de una manera eficiente y efectiva. Se establece
responsabilidades que coordinen con la actividad. Se relaciona con la ejecucion
de procedimientos que faciliten al desarrollo de las actividades, en un tiempo

determinado, de manera adecuada y sistematica.
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Disponibilidad de recurso que ayudan alcanzar metas y objetivos en especifico,
siendo esto de una manera eficiente y efectiva. Implica una serie de
responsabilidades que coordinen con la actividad que se requiere alcanzar. Se
relaciona con el desarrollo de las actividades, en un tiempo determinado, de
manera adecuada y sistematica.

Serie de responsabilidades que coordinen con la actividad que se requiere
alcanzar, que ayuden alcanzar metas y objetivos en especifico, siendo esto de

una manera eficiente y efectiva en un determinado tiempo.

Se consideran algunas competencias personales clave para fomentar el crecimiento

y eficacia en su equipo, destacando habilidades en liderazgo, pensamiento critico y

organizacion.

a)

Liderazgo: Mide la habilidad de dirigir y motivar a los equipos hacia objetivos
organizacionales comunes. En el nivel A, los lideres inspiran crecimiento y fomentan
un ambiente de confianza y creatividad; en el nivel D, dirigen y motivan, pero con
menos énfasis en desarrollar el talento o fomentar un aprendizaje continuo.
Pensamiento Critico: Evalla la capacidad para razonar y evaluar de forma légica y
reflexiva. En el nivel A, los colaboradores desarrollan juicios confiables y aplican
estrategias disciplinadas para tomar decisiones; en el nivel D, aplican un
razonamiento basico para alcanzar conclusiones, pero con menos profundidad en la
evaluacion.

Organizacion: Centra en la disposicion eficiente de recursos para alcanzar metas
especificas. En el nivel A, implica una gestion sistematica de recursos y creacion de
procedimientos que optimicen la actividad; en el nivel D, se enfoca en asignar
responsabilidades basicas para lograr objetivos de manera ordenada.

Cada nivel permite a Dimaxycomp Cia. Ltda. identificar tanto lideres y pensadores

criticos como gestores organizacionales, promoviendo un entorno de crecimiento constante

en sus colaboradores.
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Ejemplo Competencias Funcionales De Dimaxycomp Cia. Ltda.

COMPETENCIA OPERACIONAL
Capacidad que tiene una organizacion para llevar a cabo las distintas operaciones de
manera eficiente. Esto involucra contar con los recursos necesarios estos pueden ser
humanos como materiales, asi como con los procesos y sistemas apropiados para cumplir
determinadamente con los objetivos planteados. Implica tener una estructura organizativa
definida, un personal capacitado, gestion efectiva y recursos disponibles. Genera un
proceso de adaptabilidad a los cambios del entorno, ser eficiente para la toma de
decisiones y resolverlas de una manera rapida.
Nivel Definicién por nivel de la competencia
Capacidad que tiene una organizacion para llevar a cabo las distintas operaciones
de manera eficiente y productiva para que su desarrollo de esta sea de alcance.
Involucra contar con los recursos necesarios y apropiados para cumplir
A determinadamente con los objetivos planteados. Implica tener una estructura
organizativa definida que ayude al proceso de las operaciones y se cumplan de
manera eficiente. Genera un proceso de adaptabilidad a los cambios del entorno
y ser eficiente para la toma de decisiones y resolverlas de una manera rapida.
Capacidad que tiene una organizacion para llevar a cabo las distintas
operaciones, siendo su desarrollo de alcance. Involucra contar con los recursos
necesarios y apropiados para cumplir con los objetivos planteados. Implica
mantener la estructura organizativa definida para que los procesos de
operaciones sean de manera eficiente. Genera un proceso de adaptabilidad a los
cambios del entorno
Capacidad para controlar las distintas operaciones que involucra contar con los
recursos necesarios estos pueden ser humanos como materiales, asi como con
C los procesos y sistemas apropiados para cumplir determinadamente con los
objetivos planteados. Implica mantener la estructura organizativa definida para
que los procesos de operaciones sean de manera eficiente.
Capacidad para controlar y llevar a cabo las distintas operaciones, contando con
los recursos necesarios y apropiados para cumplir con los objetivos planteados.
Implica mantener la estructura organizativa definida para que los procesos de

operaciones sean de manera eficiente

PLANIFICACION DE TRABAJO
Capacidad para crear, definir, organizar tareas y metas en un determinado plazo para

lograr alcanzar un objetivo en especifico. Implica identificar las prioridades de trabajo para
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que se pueda saber como y cuando se debe hacer y quien sera el responsable de
ejecutarlo. Una buena planificacion de trabajo ayuda aumentar la productividad de una
manera eficiente siendo una parte fundamental para cualquier actividad o proyecto
logrando obtener buenos resultados.
Nivel Definicién por nivel de la competencia
Capacidad para crear, definir, organizar tareas y metas en un determinado plazo
para lograr alcanzar un objetivo en especifico alcanzando a satisfacer la
A necesidad que se pretende. Identifica las prioridades de trabajo para que se
pueda saber como y cuando se realizan. Aumenta la productividad de una manera
eficiente siendo una parte fundamental para lograr y obtener buenos resultados.
Capacidad para crear, definir, organizar tareas y alcanzarlos un determinado
plazo tomando como eje principal el objetivo que se requiere lograr. Implica
identificar las prioridades de trabajo y se desarrollar de manera constante y
definida. Una buena planificacion de trabajo ayuda aumentar la productividad de
una manera eficiente de cualquier actividad o proyecto logrando obtener buenos
resultados.
Capacidad para organizar las actividades y plantearlas por prioridades, tomando
en cuenta el pazo que se requiere para cumplirlas. Implica crear una buena
C planificacion de trabajo ayuda aumentar la productividad de una manera eficiente
siendo una parte fundamental para cualquier actividad o proyecto logrando
obtener buenos resultados
Capacidad para crear, definir, organizar tareas y metas, para lograr alcanzar un
D objetivo en especifico en un determinado tiempo. Planificacion el trabajo y ayude

aumentar la productividad de una manera eficiente

GESTION DE RECURSOS

Es el proceso de coordinar, planificar y mantener un control de los recursos dentro y fuera
de la organizacion para lograr a desarrollar los objetivos de forma efectiva. Se incluyen
recursos materiales y talento humano. Implica la asignacién adecuada de los recursos, con
la supervision de cada una de ellas y la evaluacién de los rendimientos que genera para
que de esa forma se garantice el desarrollo efectivo para lograr los objetivos.
Nivel Definicién por nivel de la competencia

Es el proceso de coordinar, planificar y mantener un control de los recursos dentro
A y fuera de la organizacién. Se incluyen recursos materiales y talento humano para

alcanzar el éxito y el objetivo en comun. Implica la asignacion adecuada de los
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recursos para la evaluacion de los rendimientos que genera para que de esa
forma se garantice el desarrollo efectivo.

Es el proceso de coordinar, planificar y desarrollar los objetivos manteniendo un
control de los recursos. Estos se incluyen recursos materiales y recursos humano.
Implica una asignacion estratégica de recursos con la supervisién de cada una de
ellas y la evaluacion de los rendimientos que genera para que de esa forma se
garantice el desarrollo efectivo para lograr los objetivos.

La coordinacion y la planificacion de los recursos hacen que se llegue a
desarrollar los objetivos planteados. Estos recursos deben ser incluidos tanto
humano como materiales. Mantiene un control de los recursos dentro y fuera de la
organizacion. Implica la asignacién adecuada de los recursos para que de esa
forma se garantice el desarrollo efectivo para lograr los objetivos.

Proceso de coordinar, planificar y mantener un control de los recursos dentro y
fuera de la organizacion. Se incluyen recursos materiales y talento humano. Se
asigna adecuadamente los recursos que establezcan rendimiento y garantice el

desarrollo efectivo de objetivos.

Dimaxycomp Cia. Ltda. atiende a diversas competencias funcionales para asegurar

una operacion eficaz y productiva dentro de su organizacion. cuyos niveles que permiten

medir y optimizar el desempefio en cada area:

a)

Competencia Operacional: Refleja la capacidad de la organizacién para ejecutar
operaciones de manera eficiente, adaptandose a cambios en el entorno. En el nivel
A, se destaca un alto nivel de eficiencia y adaptabilidad, con estructuras
organizativas y procesos bien definidos; en el nivel D, se asegura el control basico
de operaciones, con los recursos necesarios para cumplir objetivos, aunque con
menor énfasis en la adaptabilidad.

Planificacion de Trabajo: Se centra en la habilidad para organizar tareas y
establecer metas en un plazo determinado. En el nivel A, los empleados planifican
tareas de manera detallada y priorizan eficientemente para maximizar la
productividad y alcanzar objetivos especificos; en el nivel D, se enfoca en organizar
tareas y definir objetivos basicos, manteniendo una eficiencia adecuada pero sin un

enfoque profundo en prioridades o plazos.
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c) Gestion de Recursos: Involucra la coordinacion y control de recursos materiales y

humanos para cumplir objetivos. En el nivel A, se realiza una asignacion optima y
estratégica de recursos con una evaluacion detallada de su rendimiento,
garantizando el desarrollo efectivo de los objetivos; en el nivel D, se realiza una
asignacion adecuada de recursos y se asegura un control basico, aunque sin el
mismo grado de supervision o evaluacion de rendimientos.

Estas competencias permiten a la empresa optimizar la eficiencia operativa y

asegurar que sus recursos humanos y materiales se utilicen de la manera mas productiva

posible, adaptandose a los desafios del entorno.

Ejemplo de Competencias Transversales de Dimaxycomp Cia. Ltda.

TOMA DE DECISIONES

Capacidad para analizar diversas variantes u opciones, considerar las circunstancias

existentes, los recursos disponibles que requieren un compromiso y esfuerzo mayores que

los habituales. Implica trabajar con energia y mantener un alto nivel de desempefio aun en

situaciones exigentes y cambiantes (Alles, 2009).

Nivel

Definicion por nivel de la competencia

Capacidad para analizar diversas variantes u opciones, considerando las
circunstancias existentes, manejando los recursos disponibles que requieren un
compromiso y esfuerzo. Capacidad para analizar de manera adecuada un
problema y solucionarlo de manera efectiva sin que afecte su desempeno. Implica
trabajar con energia y mantener un nivel alto en el desempefio, aunque exista
situaciones que sean de un cambio repentino.

Capacidad para analizar y comprender las situaciones, considerando las
circunstancias existentes, de tal manera que se logre manejar y solucionar sin
dificultad alguna. Capacidad para resolver de forma efectiva el problema existente
sin que afecta su desempefio y su desarrollo. Implica trabajar con energia y
mantener el nivel de confianza para analizar y tomar la respectiva decision en los
diferentes contextos.

Capacidad mediante el cual se analiza y se procesa una situacion realizando una
seleccion de alternativas y formas de resolverlas. Capacidad para resolver de

manera adecuada un problema y solucionarlo de manera efectiva sin que afecte
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su desempefo. Se necesita trabajar con energia y mantener el nivel de confianza
para analizar y tomar la respectiva decision en los diferentes contextos.
Capacidad para analizar diversas variantes u opciones, considerando las
circunstancias en las que se encuentra, manejando los recursos disponibles que
se requiere de mayor compromiso, manteniendo un nivel ante de desempefo y

confianza para tomar la respectiva decision en los diferentes contextos.

INNOVACION
Es la capacidad para modificar las cosas incluso partiendo de formas o situaciones no
pensadas con anterioridad. Implica ideas soluciones nuevas y diferentes antes de
problemas o situaciones requeridos por el propio puesto, la organizacion, los clientes o el
segmento donde actué (Alles, 2009).
Nivel Definicién por nivel de la competencia
Es la capacidad para modificar las cosas incluso partiendo de formas o
situaciones no pensadas con anterioridad, mejorando los servicios o la
A productividad generando un valor en la evolucion. Implica ideas de nuevas y
diferentes situaciones que requiere la organizacion y los clientes. Procesos que
introducen nuevos impactos favoreciendo al entorno y a la organizacion.
Capacidad para modificar y adaptar nuevas situaciones mejorando la calidad de
servicio, manteniendo un gran valor en los objetivos. Implica introducir nuevas
B ideas dentro de la organizacion, donde sea un punto fundamental para el
crecimiento y sostenibilidad de la organizacién. Procesos que se introducen y
sean compatibles con el desarrollo y entorno de la organizacion.
Capacidad para incorporar nuevos procesos optimizando las necesidades,
modificando las cosas incluso partiendo de formas o situaciones no pensadas con

anterioridad. Implicada a la introduccion de nuevas ideas dentro de la

¢ organizacion siendo punto fundamental para el crecimiento y la sostenibilidad.
Procesos que se introducen y sean compatibles con el desarrollo y entorno de la
organizacion.

b Capacidad para adaptarse a una nueva introduccion de situaciones que son punto

fundamental para el crecimiento y la sostenibilidad.

COMUNICACION EFICAZ
Capacidad para escuchar y entender al otro, para transmitir en forma clara y oportuna la
informacion requerida por los demas 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 organizacién (Alles, 2009).
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Nivel Definiciéon por nivel de la competencia
Capacidad para escuchar y entender al otro, para transmitir en forma
clara y oportuna la informacion requerida por los demas con el fin de
alcanzar los objetivos organizacionales. Capacidad para tener una

A comunicacion abierta con redes de contacto formales e informales y asi
adaptar una relaciéon de contacto. Capacidad para escuchar ideas de una
forma efectiva para disefiar y preparar una estrategia de comunicacion y
manejar las diferentes situaciones.
Capacidad para escuchar y entender al otro de manera clara y efectiva.
Capacidad para establecer barreras de distorsién en la comunicaciéon de

B mensaje o ideas que pueden afectar a la circulacion de la informacion.
Capacidad para disefias una estrategia efectiva y manejar la buena
comunicacion en las diferentes situaciones organizacionales.
Capacidad para comunicarse de manera clara y oportuna con el locutor
de que se quiera transmitir la informacion. Capacidad para entender al

C otro de manera concisa, asegurandose que se comprenda lo que desea
transmitir. Capacidad para relacionarse con los canales de comunicacion
y no exista una distorsion de mensajes.
Capacidad para escuchar y comunicarse claramente, receptando

adecuadamente la informacion.
Se fomentan competencias transversales esenciales para fortalecer el rendimiento
de su personal en diversas areas clave, estas se miden de acuerdo al grado de habilidad y
autonomia de cada empleado.
a) Toma de Decisiones: Esta competencia implica la capacidad de analizar opciones y
elegir soluciones considerando los recursos disponibles y el compromiso necesario.
En el nivel A, el personal analiza y soluciona problemas con efectividad y alto
desempefio incluso en situaciones cambiantes; en el nivel D, se mantiene la
capacidad de analisis basico y de tomar decisiones con compromiso, aunque con
menor profundidad en el manejo de situaciones complejas.
b) Innovacién: La habilidad para introducir cambios y crear soluciones novedosas
dentro de la organizacion. En el nivel A, los empleados son capaces de transformar

situaciones inesperadas y proponer innovaciones que mejoran la productividad y
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generan valor; en el nivel D, el enfoque es mas en la adaptacion a nuevos procesos

que favorecen el crecimiento, sin una gran iniciativa para crear nuevas ideas de

forma independiente.
c) Comunicacion Eficaz: Enfocada en la capacidad de transmitir y recibir informacion
de manera clara, promoviendo el logro de los objetivos organizacionales. En el nivel

A, se destaca una comunicacion abierta con redes de contacto formales e

informales, comprendiendo ideas para disefar estrategias comunicativas; en el nivel

D, los empleados se enfocan en escuchar y comunicar claramente, asegurando que

la informacion sea receptada adecuadamente sin distorsiones.

Estas competencias transversales permiten a Dimaxycomp Cia. Ltda. crear un
entorno de trabajo colaborativo y eficaz, donde cada empleado contribuye al crecimiento y
adaptabilidad de la organizacion en diferentes contextos.

Descripcioén de Puestos

Plantilla de Descripcion de Puestos.
Para Garcia (2023) la plantilla debe estar compuesta por:

¢ Generales del cargo: Codigo del cargo, a qué departamento pertenece, titulo y
componentes basicas para identificarlo.

e Descripcion del cargo y mision: Obijetivo principal del cargo y su contribucion de
valor para la organizacion.

o Responsabilidades y obligaciones: cuales son las responsabilidades y los retos a

los cuales debe hacerle frente en el cargo, detallando claramente su propésito e

importancia dentro de la organizacion.

¢ Autonomia para la toma decisiones: asocia al cargo la capacidad de tomar
decisiones y de proponer iniciativas que impulsen el éxito del negocio

o Modalidad de Trabajo: area para agregar valor a los modelos virtuales,
presenciales o hibridos dependiendo del rol.

e Capacidades del puesto: se refiere a las habilidades o destrezas que debe tener el



colaborador para desemperiar el puesto o cargo.

¢ Competencias: evaluacion de competencias en base al diccionario de
competencias de la organizacion.

¢ Conocimientos: certificaciones, cursos o conocimientos técnicos necesarios para
realizar el rol.

o Experiencias: la cantidad de afios de experiencia necesaria para manejar las
responsabilidades del rol.
Analisis de Puestos de Trabajo de Dimaxycomp Cia. Ltda.
Gerente General

ANALISIS OCUPACIONAL
DATOS DE IDENTIFICACION

Cargo: GERENTE GENERAL
Reporta: Junta de Accionistas
Departamento / Area: Gerencia

Localizacion Geografica: Oficina Matriz

ORGANIGRAMA

|
OBJETIVO DEL CARGO
Planear, proponer, aprobar, dirigir, coordinar y controlar las actividades administrativas,

comerciales, operativas y financieras de la empresa, usando eficaz y eficientemente los
recursos disponibles con el fin de cumplir los objetivos planteados.

DESCRIPTIVO DE CARGO
Actividades
1 Representar a la empresa, de acuerdo a las facultades definidas por la Junta
Directiva.
2 | Liderar al equipo directivo de la compaiiia.
Garantizar el cumplimiento del gobierno corporativo, normas, reglamentos, politicas
3 | einstructivos internos o establecidos por la Junta de Accionistas y otras entidades
regulatorias.
4 | Elaborar el presupuesto anual y el plan general de actividades de la compaiiia.
Revisar y aprobar estados de pago de servicios.
Controla el desempenfio de las personas, verifica los logros de la organizacion, mide
las ventas, los cobros, la rentabilidad y las utilidades alcanzadas.
Otras que le sean asignadas por el Directorio o por la Junta General de Accionistas
en relacion a su representacion legal.
Aprobar la contratacion de personal.

© 0o

Autorizar mediante firma documentos y cheques ratificados las decisiones tomadas.
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10 Aprobacién y cancelacion de transferencias de facturas, nominas, compra de
productos, anticipos y varios.
Manejo periddico, conciliacion de los cuadernos de BANCOS de las diferentes

11  cuentas de AHORROS y CORRIENTES tanto de las compafiias Dimaxycomp Cia.

Ltda. BUSINESSLLUSE S.A. Y PERSONAL.
12 Revisar que las facturas ingresadas al sistema tengan su respectiva retencion.
13 Solicitar informacién que necesita la empresa, como declaraciones, pago de
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impuestos, revisiones, matriculas, patentes y demas documentos que se requieran.

Revisar los documentos de las transferencias que se realizan de las bodegas de
14 almacenamiento a sus puntos de venta, verificando que tengan firmas de las
personas responsables.

PERFIL DE CARGO
COMPETENCIAS
CONOCIMIENTOS TECNICOS/ HABILIDADES DURAS
Administraciéon de Empresas
Reconocimiento de cuentas contables
Normativa tributaria y legal
HABILIDADES BLANDAS PONDERACION

1 Comunicacién A
2 Trabajo en equipo B
3 Liderazgo A
4 Integridad y ética A
5 Toma de decisiones A
PERFIL PROFESIONAL DE DIMAXYCOMP CIA. LTDA.
PERFIL PROFESIONAL
Educacién Formal: Experiencia en el carqgo:
Tercer nivel en Administracién de Empresas 4 afos
Idiomas: Espafiol
Paquete Office
Programas Informaticos: Paquetes contables

Manejo de portales

La planificacion es un proceso fundamental para la empresa Dimaxycomp Cia. Ltda.,

permitiendo mantener un enfoque estratégico en las necesidades de talento humano, en

analisis de puestos de trabajo se realiza de una manera detallada las responsabilidades,

obligaciones y finalidades de cada puesto. Esta informacion es crucial para comprender los

roles y funciones de los colaboradores y candidatos, y asi alinearlos con los objetivos de la

organizacion.

El analisis ocupacional se aplica como una herramienta esencial que permite definir

claramente las actividades y tareas que van asociadas a cada puesto de trabajo evitando

generar conflictos. Por ende, se busca mantener actualizadas cada descripcion de los

puestos de trabajo para conocer de manera clara los cambios de tendra el negocio.
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Ademas, se busca mantener las descripciones de puesto actualizadas y acordes a las
necesidades cambiantes del negocio.

Se menciona que un analisis ocupacional es una herramienta fundamental para la
gestion del talento en la empresa, ya que proporciona informacién detallada sobre los
requerimientos y exigencias de los puestos de trabajo, permitiendo tomar decisiones
estratégicas para la implementacién de nuevo personal.

Planificacion de las Necesidades de Talento para Dimaxycomp

La planificacidon de necesidades resulta un proceso determinante para la empresa,
pues de este proceso dependera que la empresa cuente con colaboradores calificados que
aporten al cumplimiento de la planificacion estratégica y a mantener un buen ambiente
laboral.

Este proceso consiste en determinar la necesidad de colaboradores, identificar los
colaboradores destacados, medir competencias y definir un plan de accion para satisfacer
esas necesidades, permitiendo a la empresa adaptarse al mercado cambiante teniendo al
Talento Humano como una ventaja competitiva, optimizando e impulsando la productividad.

Entre las herramientas para la planificacion, se encuentran plataformas de
seguimiento y evaluacion de candidatos, e-learning y analisis de datos, facilitan gestion de
datos, reporteria y acortan tiempos en los procesos de Talento Humano, permitiendo la
toma de decision con datos objetivos.

En Dimaxycomp, se considera importante el fortalecimiento de buenas practicas
para la Planificacién de Talento Humano, como establecer alianzas con centros de
educacioén formal, garantizar evaluaciones de desempefio que permitan brindar
retroalimentacion constante como forma de motivacion. Adicional establecer politicas y
programas de promocion y desarrollo que promuevan el crecimiento profesional y desarrollo
del Talento existente.

Entre los beneficios de llevar a cabo la planificacion estratégica estan:

e Estimular la eficiencia y productividad de los colaboradores.

e Garantizar equilibrio entre la oferta y demanda de talento.
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e Reducir costos de rotacion, ausentismo y vinculacion.

e lIdentificar y minimizar brechas en competencias, lo requerido vs lo alcanzado.

Las situaciones mas desafiantes a los que se enfrenta Dimaxycomp y su
planificacion de necesidades son la poca oferta de Talento calificado en el mercado,
mercado laboral cambiante, inclusién de nuevas tecnologias y constantes actualizaciones
laborales.

Analisis Ocupacional

1. Descripcion de puesto.

Este documento es desarrollado por el Asistente y jefe de Talento Humano,

considerando la informacién relevante relacionada al puesto de trabajo.

2. Definir el objetivo y funciones.

Para lograr un proceso de seleccién exitoso, es importante determinar cual es la

razén de ser del puesto y entender las funciones que desempenara la persona que

sera contratada.

3. Anadlisis de situaciones criticas del puesto de trabajo.

Al analizar las situaciones criticas que pueden surgir en el desarrollo de las

actividades, es posible reconocer las habilidades con las que debera contar y la

situacion en las que se manifestaran a manera de actuacién y manejo de situaciones
reales.

4. Analisis de requerimientos objetivos para desempeiarse en el puesto.
Dimaxycomp, establece el compromiso de la empresa con la igualdad de
oportunidades y la no discriminacién en todas las areas de empleo, incluyendo el
reclutamiento, la contratacion, la promocién, la capacitacion y el desarrollo
profesional. Promueve la diversidad y la inclusion, reconociendo el valor de la
diversidad de experiencias, antecedentes y perspectivas en el lugar de trabajo.

5. Requisitos:

a. Formacion profesional
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b. Cursos complementarios
c. Experiencia laboral en el puesto
d. Manejo de paquete Microsoft Office
6. Analisis de requerimientos del entorno social.
Se considera la linea de supervision que tendra a cargo y la linea a quien reportara,
ademas de las relaciones externas con clientes y proveedores que se puede
generar.
7. Anadlisis de las competencias requeridas y su grado de desarrollo.
Es necesario considerar la planificacion estratégica, el diccionario de competencias y
las funciones a desempefiar a para determinar las competencias requeridas para
que el candidato pueda desempenfar sus funciones de forma adecuada.
A modo de ejemplo, se adjuntan 3 perfiles:
e Gerente general
e Administrador de local (Anexo B)
e Empacador (Anexo B)
ANALISIS OCUPACIONAL

DATOS DE IDENTIFICACION

Cargo: GERENTE GENERAL

Reporta: Junta de Accionistas

Supervisa: Gerente de Compras, Gerente de Ventas, Contador
Departamento / Area: Gerencia Remuneracion: $2500
Localizacion Geografica: Oficina Matriz

ORGANIGRAMA

Junta de Accionistas

Gerente General

OBJETIVO DEL CARGO
Planear, proponer, aprobar, dirigir, coordinar y controlar las actividades administrativas,
comerciales, operativas y financieras de la empresa, usando eficaz y eficientemente los
recursos disponibles con el fin de cumplir los objetivos planteados.

DESCRIPTIVO DE CARGO
Actividades
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Representar a la empresa, de acuerdo a las facultades definidas por la Junta
Directiva.

Liderar al equipo directivo de la compaiiia.

Garantizar el cumplimiento del gobierno corporativo, normas, reglamentos, politicas
e instructivos internos o establecidos por la Junta de Accionistas y otras entidades
regulatorias.

Elaborar el presupuesto anual y el plan general de actividades de la compaiia.
Revisar y aprobar estados de pago de servicios.

Controla el desempenfio de las personas, verifica los logros de la organizacion, mide
las ventas, los cobros, la rentabilidad y las utilidades alcanzadas.

Otras que le sean asignadas por el Directorio o por la Junta General de Accionistas
en relacion a su representacion legal.

Aprobar la contratacion de personal.

Autorizar mediante firma documentos y cheques ratificados las decisiones tomadas.
Aprobacién y cancelacion de transferencias de facturas, nominas, compra de
productos, anticipos y varios.

Manejo periddico, conciliacion de los cuadernos de BANCOS de las diferentes
cuentas de AHORROS y CORRIENTES tanto de las compafiias Dimaxycomp Cia.
Ltda. BUSINESSLLUSE S.A. Y PERSONAL.

Revisar que las facturas ingresadas al sistema tengan su respectiva retencion.
Solicitar informacién que necesita la empresa, como declaraciones, pago de
impuestos, revisiones, matriculas, patentes y demas documentos que se requieran.
Revisar los documentos de las transferencias que se realizan de las bodegas de
almacenamiento a sus puntos de venta, verificando que tengan firmas de las
personas responsables.

PERFIL DE CARGO
COMPETENCIAS
CONOCIMIENTOS TECNICOS/ HABILIDADES DURAS

Administraciéon de Empresas
Reconocimiento de cuentas contables
Normativa tributaria y legal

A WN -

HABILIDADES BLANDAS PONDERACION
Comunicaciéon
Trabajo en equipo
Liderazgo
Integridad y ética
Toma de decisiones

> > >w>

PERFIL PROFESIONAL

Educacion Formal:

e Tercer nivel en Administracién de Empresas .
Idiomas: .
[ )
Programas Informaticos: .
[ )
RELACIONES
Internas (areas)
o Contador o
o Gerente de Compras o
o Gerente de Ventas o
e Junta de accionistas

Experiencia en el cargo:
4 anos
Espafiol
Paquete Office
Paquetes contables
Manejo de portales

Externas (organizaciones)

Proveedores
Contratistas
Organizaciones gubernamentales
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EVALUACION CATEGORIA Y PORCENTAJE
Porcentaje de evaluacion

Categoria Puntaje asignado

(100 pts)

Educacién formal 10
Experiencia en el 15
cargo
Competencias 35
Entrevistas 20
Evaluacion técnica 10
Evaluacion

. o 10
psicométrica

TOTAL 100
Employer Branding

Para la empresa el employer branding se muestra como una estrategia que buscara
posicionar a la organizacién como un empleador atractivo y destacado dentro de nuestro
mercado laboral, ademas de atraer y retener el talento, fomentando el orgullo de
pertenencia de los colaboradores y mejorar la cultura organizacional, para ello, nuestro
talentoso equipo de Gestion de Talento humano lo realizara a través de acciones como la
promocion de los valores y la cultura empresarial, el desarrollo de programas de bienestar
laboral, la gestién activa de la reputacion online de la empresa y la creacion de una
experiencia positiva para nuestros colaboradores, esto generara beneficios tanto en la
atraccion de talento como en el compromiso y productividad de los colaboradores.

La estrategia de employer branding en Dimaxycomp Cia. Ltda. involucra lo siguiente:

¢ Definir el contenido y los canales de comunicacién que tendran mas impacto en el
publico que se esta requiriendo.

¢ |dentificar los beneficios que tiene trabajar en nuestra empresa y las ventajas que
tendran nuestros colaboradores.

¢ Definir el tipo de publico que se requerira para nuestra organizacion.

¢ Implementar programas y acciones que mejoren la satisfaccion y el bienestar de
nuestros colaboradores.

e Promover la cultura organizacional, transmitiendo de manera objetiva los valores,
mision y vision de nuestra empresa.

e Conectar con los procesos de reclutamiento de la organizacion.
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Impacto Financiero y Laboral de la Transformacién Digital

Dimaxycomp Cia. Ltda. actualmente no cuenta con un modelo de gestion por
competencias, al ser una empresa familiar, se ha ido adaptando al cambio por experiencia,
y ha generado una forma de negocio dentro del campo mayorista, han sido pocas las
herramientas técnicas utilizadas que le permitan gestionar al Departamento de Talento
humano, las competencias de cada uno de los puestos dentro de la organizacion. Al disefiar
un modelo de gestion por competencias para Dimaxycomp Cia. Ltda. para determinar los
conocimientos y habilidades que tanto el giro de negocio y cada puesto requiere para
responder de manera satisfactoria a las demandas del mercado, cumpliendo los objetivos
individuales y grupales para el desarrollo productivo maximo.

Esto permite identificar y reducir las brechas entre las competencias existentes y las
requeridas, de manera que se logre potenciar el desempeio de los colaboradores y por
ende de la empresa. Por lo tanto, el area de Talento Humano de Dimaxycomp Cia. Ltda.,
necesita identificar los recursos financieros que se van a requerir para el desarrollo del
proyecto y definir un presupuesto para la implementacion del modelo de gestion por
competencias.

Presupuesto del Diseio del Modelo de Evaluacion de Desempeiio
Costo total remuneracion mensual del Analista de Talento Humano.
Tabla 3

Remuneracién mensual y beneficios

REMUNERACION ANALISTA DE TALENTO HUMANO

Sueldo $ 700,00
Fondos de reserva $ 58,31
Aporte patronal 11.15% $ 78,05
CCC 1% $7,00
Décimo tercero $ 58,33
Décimo cuarto $ 38,34
Vacaciones $29,17

BENEFICIOS EMPRESARIALES
Alimentacion $ 50,00
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Total remuneracion $1.019,20

Para este proyecto se ha considerado la remuneracién mensual de la Analista de
Talento Humano, quien sera la persona responsable de la ejecucion del mismo; ademas del
sueldo, se tomaron en cuenta los beneficios de ley y el otorgado por la organizacion. Este
proyecto esta planificado para ejecutarse en 3 meses: febrero, marzo y abril del 2025.
Tabla 4

Valor hora Analista de Talento Humano y Desarrollo Organizacional

Valor hora Analista de Talento Humano y Desarrollo Organizacional

DETALLE CALCULO VALOR OBSERVACIONES

Valor mensual $1.019,20 Remuneracion mensual de Analista de
Talento Humano
Valor hora $1.019/240 $4,25 8 horas diarias * 30 dias = 240 horas

Valor hora-mes $4.25* 40 $ 169,87 10 horas semanales * 4 semanas al mes = 40

Desarrollo Organizacional ($4,25) invertido en el proyecto y el nimero de horas
ejecutadas al mes (40 horas).

Costo para el Desarrollo del Proyecto.
Tabla 5

Costos Desarrollo del Proyecto

DESARROLLO DEL PROYECTO

DETALLE VALOR VALOR OBSERVACIONES
UNITARIO TOTAL
Valor hora (4 meses) $ 169,87 $ 679,46 $169.87 valor hora/mes

laborado * 4 meses
Reuniones con lideres $4.25*5 $21,23 5 horas: 3h definir competencias
y 2h aprobacion del proyecto
Entrevistas $(4.25*2)* 19 $ 161,37 19 cargos / 2 horas por cargo
TOTAL $ 862,07

Para identificar el problema de la organizacion y las posibles soluciones se aplico la
herramienta de metodologias agiles para la generacion de ideas “SCAMPER”. Ademas,

para la aprobacion del proyecto se presenté un prototipo Creacién de Historias “Storyboard”
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para el cliente con el que se explicé de forma grafica la solucion al problema de la gestion
por competencias.

Dimaxycomp Cia. Ltda., tiene una némina de 60 colaboradores, distribuidos en 19
cargos de los cuales se escogio a una persona por cada uno de ellos para realizar
entrevistas de 2 horas con la finalidad de conocer sus funciones, responsabilidades y
empatizar con el usuario; asi mismo, se llevo a cabo las reuniones con los lideres donde se
expuso el proyecto y se determinaron las competencias generales y especificas para cada
cargo.

Los costos en un proyecto se refieren a todos los gastos necesarios para llevar a
cabo todas las actividades necesarias para alcanzar los objetivos del mismo. En nuestro

caso estos costos pueden incluir:

Costos de Personal: Salarios y beneficios de los empleados involucrados en el
proyecto.
e Costos de Capacitacion: Gastos relacionados con la formacion y desarrollo
profesional del personal.
e Costo de Tecnologia: Inversiones en software y herramientas que apoyen la
gestion del talento humano.
e Costos Administrativos: Gastos generales de la empresa relacionados con el
apoyo a la gestiéon del proyecto.
Costo para Socializacion y Capacitacion del Modelo de Evaluacion de
Desempeiio
Tabla 6

Costos para Socializacion y Capacitacion

SOCIALIZACION Y CAPACITACION

DETALLE VALOR VALOR OBSERVACIONES
UNITARIO TOTAL
Capacitacién a lideres  $ 4.25*3 $12,74 3 horas capacitacion del modelo

de area de gestion
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Capacion por areas $4.25*9 $ 38,22 9 horas capacitacion del modelo /

3 horas por area

Break $ 2,50*60 $ 150,00 60 colaboradores + $2,50 c/u
Impresion de material  $ 25,004 $100,00 Se designa un presupuesto de
para carteleras $25,00 ddlares por sucursal, para

que lo gestione en la cartelera de

cada una de las 4 sucursales.

TOTAL $ 300,96

Los costos asociados a la socializacion y capacitacion incluyen recursos financieros,
tiempo e inversion en tecnologia. Esto puede abarcar desde el desarrollo de materiales de
capacitacion hasta el tiempo que los empleados dedican a participar en estos procesos.
Tabla 7

Costos para asesoria en desarrollo profesional

Servicios profesionales especialista en desarrollo organizacional

DETALLE VALOR VALOR OBSERVACIONES
UNITARIO TOTAL
Asesoria $ 500*3 $1.500,00  Se realizara la asesoria durante tres
meses
TOTAL $ 1.500,00

Para la implementacion del proyecto se considerara la contratacion de un
especialista en desarrollo organizacional y gestién del cambio, considerando que el modelo
de gestion por competencias tiene un impacto directo en todos los subsistemas de talento
humano, lo podria generar resistencias a la implementacion de estos modelos, la asesoria
sera por tres meses.

Tipo de Costos

Se pueden categorizar en costos directos (como la contrataciéon de consultores o
formadores) y costos indirectos (como el tiempo que los empleados pasan fuera de sus

funciones diarias).
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Teoria del Capital Humano

La teoria del capital humano sugiere que la inversion en capacitacion y desarrollo del
personal mejora las competencias de los empleados, aumentando asi la productividad y el
rendimiento organizacional. Esto justifica el gasto en capacitacion.

Los programas de capacitacion deben ser disefiados para abordar las necesidades
especificas de desarrollo de competencias que han sido identificadas a través de la
evaluacién del desempefio.

Invertir en la socializacion y capacitacién del modelo de evaluacion del desempefio
no solo beneficia a los empleados, sino que también mejora la efectividad organizacional y
ayuda a alcanzar los objetivos estratégicos de la empresa. El enfoque debe ser holistico,
asegurando que todos los niveles de la organizacion participen y se beneficien de estos
procesos.

Costo para Comunicacion Organizacional
Tabla 8

Costo de Comunicacion Organizacional

COMUNICACION ORGANIZACIONAL

DETALLE VALOR VALOR OBSERVACION
UNITARIO TOTAL
Servicios profesionales $ 800,00 $ 800,00 Contratacion del servicio

comunicador organizacional

Consultoria interna $100*4  $400,00 4 h. parala evaluacion de la
comunicacion interna.

Gestion de comunicacion $250*4 $ 1.000,00 2 h. para la planificacién y

interna gestion de los eventos
internos/ 2 h. para campafas
de comunicacion interna,
coordinacion de actividades.

Formacion y talleres $100*4  $400,00 2 h.de capacitacién en
comunicacion interna para los
empleados / 2 h. talleres de

habilidades de comunicacion.
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Asesoramiento Interno $100*4  $400,00 4 horas para el desarrollo de
planes de comunicacién para
la gestion interna

Impresion de material $200,00 $200,00 Impresion de hojas de taller e
informes.

TOTAL COMUNICACION $ 3.200,00

ORGANIZACIONAL

Para la implementacion del proyecto se prevé la contratacién del servicio de
comunicador organizacional, asi como la impresién de material necesario para el desarrollo
de las actividades internas. Adicionalmente se ha considerado las horas de trabajo de la
Analista de Talento Humano quien sera la encargada de la organizacion y la contratacion de
los servicios.

Debido a la naturaleza y al alcance del proyecto, el disefio requiere de una inversion
en los siguientes componentes:

Presupuesto para Transformacion Digital
Tabla 9

Costo de Innovacién/Tecnologia

INNOVACION/TECNOLOGIA

DETALLE VALOR VALOR OBSERVACION
UNITARIO TOTAL
Adquisicion de tecnologia $2000,00 $2000,00 Adquisicion de productos
tecnoldgicos para un mejor
desarrollo.
Redes moviles $1500, 00 $1500, 00 Implementacion de sistemas

y dispositivos que permiten
la comunicacion a larga
distancia

Tecnologia de informacion $2500, 00 $2500,00 Implementacién de un
sistema de hardware y
software que facilitan el
procesamiento y la gestion

de datos
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TOTAL INNOVACION/TECNOLOGIA $6000, 00

Para la implementacién del proyecto se prevé la adquisicion de nuevas innovaciones
y tecnologias para el desarrollo y funcionamiento del proceso del disefio del modelo de
gestion de Dimaxycomp Cia. Ltda., siendo esto una previa contratacion para el manejo de
cada uno de ellos.
Tabla 10

Costo de Innovacion — Analista de procesos

SERVICIOS ANALISTA DE PROCESOS

DETALLE VALOR VALOR OBSERVACIONES
UNITARIO TOTAL
Analista de procesos $ 300*3 $ 900,00 Se realizara el servicio de analisis

de procesos, para mejora
continua durante 3 meses

TOTAL $ 900,00

Costo para Big Data y analisis
Tabla 11

Costo Big data

COSTO PARA BIG DATA Y ANALISIS -

Implementacion de la Ley de Proteccion de Datos Personales

DETALLE VALOR VALOR OBSERVACIONES
UNITARIO TOTAL
Implementacion de $1.000,00 $ 1.000,00 Se contratara un asesor juridico
Controles de y Empresa especializada en la
Seguridad automatizacion y transformacion

digital de negocios y

organizaciones mediante

tecnologias

innovadoras.
Desarrollo de $1.000,00 $ 1.000,00 Elaboracion de Manual de
documentacion Proteccién de datos

Elaboracion de Proceso de

Gestion de Derechos
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Elaboracién de Formatos de
solicitud
Capacitacion $500,00 $ 500,00 Se realizara la capacitacion

durante 3 meses

TOTAL $ 2.500,00

Costo para Software de gestion ERP’s
Tabla 12

Costo ERP’s

SOFTWARE DE GESTION ERP'S

DETALLE VALOR VALOR OBSERVACION
UNITARIO TOTAL

Software de gestion de ERP $ 800,002 $ 1600,00 Contratacion se Software/ 2
anos

Mantenimiento mensual ERP $ 30,0030  $ 900,00 Mantenimiento mensual/30
dias

TOTAL SOFTWARE DE GESTION ERP'S 2.500, 00

Por medio de la presentacién de presupuesto la gerencia de Dimaxycomp Cia. Ltda.

da paso a la contraccién del Software de gestién ERP llamado Venture que sera utilizado

durante dos afios para mayor agilidad en el proceso del modelo de gestion.
Costo para Trabajo remoto
Tabla 13

Costo para el Trabajo remoto

TRABAJO REMOTO

DETALLE VALOR VALOR OBSERVACION
UNITARIO TOTAL
Subsidio de internet y luz $ 30, 00*30 $ 900, 00 Gastos de servicio basicos
BPM $50, 00*30 $1500, 00 Implementacion de un
sistema de red empresarial
Mantenimiento $10, 00*30 $300, 00 Mantenimiento por 30 dias

TOTAL TRABAJO REMOTO $2700, 00
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La empresa mantiene como politica subsidiar el servicio de internet, luz e
infraestructura ya que se esta manejando un trabajo desde casa, ademas de ello hace la
contratacion de un sistema de BPM para resguardar la informaciéon empresarial.

Resumen de presupuestos

El presupuesto total estimado para el desarrollo de este proyecto es de $6.882,23, y
el presupuesto para transformacion digital es de $14.600,00.
Tabla 14
Resumen del Presupuesto estimado para el Desarrollo del Proyecto de Disefio de Gestion

por Competencias

PRESUPUESTO DEL DISENO DEL MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS

Costo total remuneracion mensual del Analista de Talento $1.019,20

Humano

Costo para el Desarrollo del Proyecto $ 862,07

Costo para Socializacion y Capacitacion del Modelo de $ 1.800,96

Evaluaciéon de Desempefio.

Socializacion y Capacitacion $ 300,96

Servicios profesionales especialista en desarrollo $ 1.500,00

organizacional

Costo para la Comunicacion Organizacional $ 3.200,00
TOTAL $ 6.882,23

Tabla 15
Resumen del Presupuesto estimado para Transformacion Digital de Disefio de Gestién por

Competencias en Dimaxycomp Cia. Ltda.

PRESUPUESTO PARA TRANSFORMACION DIGITAL

Costo de Innovacion/Tecnologia $ 6.000,00
Costo de Innovaciéon — Analista de procesos $ 900,00
Costo para Big Data y analisis $ 2.500,00
Costo para Software de gestiéon ERP’s $ 2.500,00
Costo para el Trabajo remoto $ 2.700,00

TOTAL $ 14.600,00
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Tabla 16

Resumen del Presupuesto Total estimado para el Proyecto de Disefio de Gestion por

Competencias de Dimaxycomp Cia. Ltda.

RESUMEN DEL IMPACTO FINANCIERO Y LABORAL DE LA TRANSFORMACION

DIGITAL
Presupuesto del disefio del modelo de evaluacion de desempefio $6.882,23
Presupuesto para transformacion digital $ 14.600,00
TOTAL $ 21.482,23

Necesidades Especificas

Las necesidades especificas para el proyecto de disefio de un Modelo de Gestion

por Competencias para evaluar las competencias especificas para cada puesto de trabajo

en la empresa Distribuidora Comercial Mayorista Dimaxycomp Cia. Ltda., se detallan a

continuacion:

Habilidades digitales.

El plan de capacitacién para colaboradores incluira el desarrollo de competencias

digitales basicas y avanzadas:

Competencias fundamentales: Habilidades minimas necesarias para usar
tecnologias digitales, como navegar por Internet y gestionar contrasefas.
Comunicacién: Capacidad para enviar correos electronicos, adjuntar archivos y
utilizar redes sociales adecuadamente.

Gestion de informacion y contenidos: Habilidad para usar buscadores, evaluar la
fiabilidad de la informacion en linea y acceder a contenido desde diferentes
dispositivos.

Transacciones: Capacidad para crear cuentas en linea, realizar compras de forma
segura y completar formularios digitales.

Resolucion de problemas: Habilidad para encontrar soluciones mediante
preguntas frecuentes, tutoriales y software, aumentando asi la productividad.

Seguridad: Conocimiento de buenas practicas para proteger datos, actualizar
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contrasefas y prevenir virus.
¢ Competencias digitales avanzadas: Habilidades especializadas necesarias en el
ambito digital, que incluyen marketing digital, analisis web y analisis de datos. (De

Vita, 2022).

Con la revolucion digital y gracias a que todas las personas se deben adaptar
adaptarnos al avance tecnolégico a una velocidad mayor, Dimaxycomp Cia. Ltda. como
muchas otras empresas del pais y del mundo, desde el afio 2020 por pandemia, empezé a
implementar el trabajo remoto, asi como también reuniones virtuales, y en este desarrollo
de nuevas actividades para todos los colaboradores, se ha comprometido a desarrollar
procesos sistematizados que les permita realizar de forma digital procesos que se
realizaban de forma manual, también se ha creado una aplicacién para que desde el
dispositivo mévil se realicen controles y seguimiento a la adquisicién de productos, entre
todos estos cambios dirigidos a enriquecer las habilidades digitales de todos los
colaboradores, se plantea que el plan de capacitacion sea continuo y para todas las areas
de la compaiiia, asi también se realizara la adquisicién de los equipos y herramientas
necesarias para el desarrollo de las diferentes capacitaciones y talleres a impartir.
Relaciones del Proyecto

Gestion de cambio enfocado en el disefio de gestion por competencias.

La gestién del cambio dentro de nuestra empresa Dimaxycomp, especialmente
cuando se enfoca en el disefio de gestién por competencias, requiere de un enfoque
estratégico que involucre varias etapas y acciones. A continuacién, se detalla cuales podria
implementarse esta gestion del cambio dentro de nuestra empresa.

¢ Analisis de Competencias Actuales

Realizar un analisis de las competencias actuales de los empleados para identificar

brechas en habilidades y conocimientos que son necesarios para el nuevo enfoque

de gestion por competencias.

¢ Identificacion de Competencias
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Definir las competencias clave que se requieren para los diferentes roles dentro de
la empresa mayorista. Esto puede incluir habilidades en ventas, gestion de
inventarios, atencion al cliente, y manejo de tecnologias de informacion.

Desarrollo de un Plan Estructurado

Crear un plan que incluya objetivos claros, fases de implementacion, recursos
necesarios y un cronograma. Incluir componentes de formacion y desarrollo que se
alineen con las competencias identificadas.

Transparencia en el Proceso

Comunicar de manera clara y constante los motivos del cambio, los beneficios y
como afectara a los empleados. Utiliza diferentes canales de comunicacion para
asegurar que todos estén informados.

Programas de Formacién

Implementar programas de capacitacion centrados en las competencias necesarias.
Utilizar métodos variados como talleres, cursos online, y coaching individualizado
para adaptarse a diferentes estilos de aprendizaje.

Sistemas de Gestion

Introducir herramientas tecnolégicas que faciliten el seguimiento de competencias,
evaluacion del desempeiio y desarrollo profesional. Estas herramientas deben estar
alineadas con los objetivos comerciales de la mayorista.

Sistema de Evaluacion Continua

Establecer indicadores de desempeio para evaluar la efectividad de la gestién por
competencias en relacidon con los objetivos de negocio. Realizar evaluaciones
periodicas y proporcionar retroalimentacion a los empleados.

Ciclo de Mejoras

Fomentar una cultura de mejora continua donde el aprendizaje y la adaptacién sean
parte de la estructura organizacional. Permitir que los empleados propongan

cambios y mejoren el proceso de forma colaborativa.
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e Superar la Resistencia

Identificar fuentes potenciales de resistencia y abordar inquietudes a través de

sesiones de consulta, talleres y encuentros de feedback. Escuchar las

preocupaciones puede facilitar la aceptacion del cambio.
o Revision y Ajuste del Proceso

Monitorear regularmente el avance hacia los objetivos establecidos y hacer los

ajustes necesarios. Esto incluye la revision de los objetivos de competencias y la

eficacia del entrenamiento y desarrollo.

Al implementarse la gestion de cambio en Dimaxycomp a través del disefo de
gestion por competencias no solo mejora las habilidades del personal, sino que también
potencia la eficiencia operativa y el crecimiento organizativo. Adoptar un enfoque
estructurado y comunicativo favorece la aceptacion entre los empleados y asegura que la
organizacion esté bien posicionada para adaptarse a las condiciones cambiantes del
mercado.

Valor Anadido del Capital Humano (human capital value added)

En la actualidad el area de talento humano, por muchas razones, tiene diferentes
indicadores que miden el rendimiento y lo que no, pero a menudo no rastrean el impacto
que los empleados tienen en el rendimiento financiero. Esto sucede principalmente porque
siempre ha habido una discusion sobre la metodologia para calcular dichos indicadores
(Corpa, 2017).

El valor agregado del capital humano (AVCV) es un indicador, o0 medida, del valor
financiero (ganancia) que un empleado promedio aporta a una organizacién. En otras
palabras, muestra la ganancia promedio por empleado o en qué medida el empleado
promedio contribuye al resultado final. La HCVA se calcula normalmente trimestralmente, lo
que significa que se calcula cuatro veces al afio (Ricardo, 2020).

Si las organizaciones quieren comprender el impacto financiero real de los

empleados, deben calcular el Valor Agregado del Capital Humano (AVAC).



financieros estandar de Dimaxycomp Cia. Ltda., como resultado del ejercicio econémico

2023.

Los datos necesarios para este KPI se han tomado de informes y estados
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Se puede calcular el HCVA restando todos los gastos corporativos, excepto el pago

y los beneficios, de los ingresos generados y dividiendo el beneficio ajustado por el numero

de empleados a tiempo completo (FTE). Los costos totales son la diferencia entre los

ingresos y las ganancias antes de impuestos, los costos de los empleados son el pago y los

beneficios, y los FTE son el numero promedio de empleados a tiempo completo, esta

medicion es recomendable realizarla trimestralmente (Corpa, 2017).

TOTAL, GASTO ADMINISTRATIVO

Tabla 17
Datos para HCVA
DATOS
INGRESOS TOTALES + $12.471.585,39
COSTO TOTAL - $12.432.785,95
UTILIDAD ANTES DE IMPUESTOS = $ 38.799,44
COSTO DE PERSONAL

PERSONAL BODEGA
SUELDOS, SALARIOS Y DEMAS $281.203,44
REMUNERACIONES
APORTE A LA SEGURIDAD SOCIAL $ 52.097,88
BENEFICIOS E INDEMNIZACIONES $ 37.485,57
TOTAL, GASTO VENTAS $ 370.786,89
PERSONAL ADMINISTRATIVO
SUELDOS, SALARIOS Y DEMAS $ 182.680,46
REMUNERACIONES
APORTE A LA SEGURIDAD SOCIAL $ 37.043,89
BENEFICIOS E INDEMNIZACIONES $66.371,72

$ 286.096,07

A continuacion, se detallan los datos con los que se realizara la medicion de HCVA
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TOTAL, COSTO PERSONAL $ 656.882,96

FORMULA 1: HCVA

Ingresos — (Costos totales - Costos total de personal)

HCVA =
Numero de empleados equivalentes (FTE)
_ USD 12.471.585,39 - (USD 12.432.785,95 — USD 656.882,96)
) 63
= USD 11.042,58
Donde:

Ingresos = Ingresos totales

Ingresos Totales = $ 12.471.585,39

Costos totales = Ingresos — Utilidad antes de impuestos

Costos Totales = $12.471.585,39 - $38.799,44

Costos Totales = $12.432.785,95

Costos de personal = Pago + Beneficios

Costo De Personal = $463.883,90 + $192,999.06

Costo De Personal = $656.882,96

FTE son el numero promedio de empleados a tiempo completo = 63

La rentabilidad promedio de cada trabajador es de USD $11,042.58

El valor agregado del capital humano (HCVA) es una medida de la rentabilidad del
empleado promedio en una organizacion. Cuanto mayor sea la rentabilidad por empleado,
mejor. Es posible que desee medir este indicador a lo largo del tiempo una vez que tenga un
punto de referencia y apunte mas alto.

Retorno de la Inversién en Capital Humano (ROICH)

Retorno de la Inversion (ROI), es una medida que se utiliza para evaluar la eficiencia
de una inversion. El ROl se calcula generalmente como el beneficio neto de la inversion
dividido por el costo de la inversion, conjuntamente con el capital humano refiriéndose, al
conjunto de habilidades, conocimientos, y experiencia que poseen los empleados
(Chiavenato, 2009a).

Invertir en capital humano implica formacién, capacitacion, bienestar y desarrollo

profesional. El beneficio neto, en el contexto del capital humano, puede incluir aumentos en
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la productividad, reduccion de costos por rotacion de personal, mejoras en la satisfaccion

del cliente, y un incremento en los ingresos debido a un mejor desempefio del empleado;

mientras que el costo de la inversion puede incluir costos de reclutamiento, capacitacion,

beneficios, y otros gastos relacionados con la creacion y mantenimiento de un equipo de

talentos.

A continuacion, se detallan los datos con los que se realizara la medicion.

Tabla 18

Datos para ROICH

DATOS

INGRESOS TOTALES + $ 12.471.585,39
COSTO TOTAL - $ 12.432.785,95
UTILIDAD ANTES DE IMPUESTOS = $ 38.799,44

COSTO DE PERSONAL
PERSONAL BODEGA
SUELDOS, SALARIOS Y DEMAS $ 281.203,44
REMUNERACIONES
APORTE A LA SEGURIDAD SOCIAL $ 52.097,88
BENEFICIOS E INDEMNIZACIONES $ 37.485,57
TOTAL, GASTO VENTAS $ 370.786,89
PERSONAL ADMINISTRATIVO
SUELDOS, SALARIOS Y DEMAS $ 182.680,46
REMUNERACIONES
APORTE A LA SEGURIDAD SOCIAL $ 37.043,89
BENEFICIOS E INDEMNIZACIONES $66.371,72
TOTAL, GASTO ADMINISTRATIVO $ 286.096,07
TOTAL, COSTO PERSONAL $ 656.882,96

FORMULA 2: ROICH

ROICH = Ingresos + Costo total de personal
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Costo total de personal
USD 38.799,44 + USD 656.882,96
USD 656.882,96
= $1,06

Dénde:
Ingreso Neto antes de Impuestos= Ingresos Totales —
Costos Totales
Ingresos Neto antes de Impuestos = $ 12.471.585,39 -
$12.432.785,95
Ingreso Neto Antes de Impuestos= 38,799.44
Costos de personal = Pago + Beneficios
Costo De Personal = $463.883,90 + $192,999.06
Costo De Personal = $656.882,96
Por cada USD 1 invertido en capital humano se obtiene un retorno de USD 1,06
Se refleja un retorno de 1,06 por cada inversion realizada en Capital humano. Esto
significa que la inversién en capital humano es rentable, ya que genera un beneficio
adicional de USD 0.06 por cada ddlar invertido. Este retorno a pesar de que es positivo es
relativamente bajo, lo que se sugiere, aunque la inversién es beneficiosa, se puede analizar
oportunidades para optimizar el recurso o examinar otras areas de inversion en las que el
retorno sea mas alto.
Retorno de la Inversiéon en Empleados-individual
EL ROI, es un indicador que permite evaluar el retorno de las inversiones que se han
realizado, posibilita identificar el beneficio obtenido en torno a la inversion realizada.
La formula de ROI, se compone de dos elementos:
a) Beneficio: Ingreso o ganancia obtenida después de restar los costos y gastos
asociados a la inversion.
b) Inversion: - Cantidad total invertida en una accion, proyecto o negocio, incluye todos
los costos y gastos asociados a la inversion.

El ROI puede ser interpretado de la siguiente manera:

¢ ROI positivo: La inversion ha generado beneficios.



¢ ROl negativo: La inversion ha generado pérdidas.

¢ ROl cero: La inversion no ha generado beneficios ni pérdidas (Kaplan, 2019).

A continuacion, se detallan los datos con los que se realizara la medicion:

Tabla 19

Datos para ROI

COSTO TOTAL DEL TRABAJADOR

SUELDO $ 5,520.00
FONDOS DE RESERVA $ 459.82
DECIMO TERCERO $ 460.00
DECIMO CUARTO $ 460.00
APORTE PATRONAL $615.48
CCC 1% $ 55.20
TOTAL, COSTO DEL TRABAJADOR $ 7,570.50
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El costo total por trabajador, ademas del sueldo se debe considerar los beneficios de

ley establecidos por contrato, en la legislacion nacional, se incluye décimo tercero, décimo

cuarto, fondos de reserva, aporte patronal y contribuciéon del 1% de capacitacion.

Tabla 20

Inversién en desarrollo

INVERSION EN DESARROLLO

CAPACITACION DE ATENCION AL CLIENTE $45.00
CAPACITACION DE BPM $40.00
CURSO DE EXCEL AVANZADO $ 100.00
CURSO POSICIONAMIENTO DE MERCADO $ 55.00
ESCUELA DE VENTAS $ 65.00
TOTAL INVERSION EN DESARROLLO $ 305.00

Para lo colaboradores, considerando el giro del negocio se debe considerar

minimamente las siguientes capacitaciones: Atencion al cliente, BPM, Excel avanzado,

posicionamiento de mercado y escuela de ventas.

FORMULA 3: ROI

ROI = Resultado (esperado o desempefiado)
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Costo total del trabajador + inversion en desarrollo
USD 11,042.58
USD 7570,50 + USD 305
= USD 1.40

Por cada USD 1 invertido en el desarrollo de empleados se obtiene un retorno de
USD 1.40. Se refleja un retorno de 1,40 por cada inversion realizada en un empleado, esto
indica que el gasto en el desarrollo de los empleados no solo se esta recuperando, también
esta generando un retorno adicional. Es una senal que las iniciativas de capacitacion y
desarrollo de empleados esta dando como resultado un incremento significativo en el valor
o rendimiento que los empleados aportan a Dimaxycomp Cia. Ltda.

Con base a los resultados obtenidos se puede visualizar que la rentabilidad
promedio de cada trabajador da un resultado de USD 11,042.58 indicando que cada
trabajador esta contribuyendo significativamente al rendimiento de la empresa, en la parte
de invertido en capital humano se obtiene un retorno de USD 1.06 por cada délar invertido
en capital humano es notablemente alto, lo que indica que la inversion en el desarrollo de
los empleados esta funcionando de manera adecuada. Sin embargo, en la parte de
invertido en capital humano que se obtiene el retorno de USD 1.40 se visualiza que hay
areas que mantiene un deseable rendimiento. Por ende, para mejorar a futuro es necesario
disefar estrategias mas especificas las mismas permitan optimizar el rendimiento y el
impacto de los empleados dentro de la empresa Dimaxycomp Cia. Ltda., entre ellos se
puede mencionar lo siguiente:

o Aumentar la rentabilidad por trabajador mediante capacitacion y recursos mejorados.

e Optimizar el retorno de inversién en capital humano revisando y ajustando
inversiones.

e Mejorar el retorno especifico por doélar invertido al analizar y ajustar inversiones
menos efectivas.

o Fortalecer la motivacion y alineacion estratégica para incrementar el compromiso y

la productividad.
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e Optimizar la gestion del capital humano para mejorar la contratacion, desarrollo y
retencion de empleados.

Permitiendo que a futuro este analisis llegue a ser un punto significativamente para
los resultados de la empresa Dimaxycomp Cia., teniendo un impacto en términos de
rentabilidad y retorno sobre la inversion en capital humano, generando un ambiente mas
productivo, eficiente y atractivo tanto para los empleados como para los clientes.

Para finalizar es apropiado resumir las caracteristicas principales de la contribucion
realizada; al respecto, cabe sefialar que, se ha identificado que Dimaxycomp, al ser una
empresa familiar, carece de un modelo de gestidon por competencias formal. El proyecto
aborda esta necesidad con el diseiio de un modelo que define competencias especificas
para cada puesto, optimizando el desempefio laboral y la adaptacion a las demandas del
mercado. La implementacion incluye un presupuesto que abarca los costos de personal,
tecnologia, capacitacion y comunicacion, destacando la importancia de una inversion
estratégica en talento humano para maximizar la productividad.

Ademas, la transformacion digital impulsa la eficiencia operativa, integrando
herramientas como el ERP y el BPM para optimizar el trabajo remoto y la seguridad de la
informacion. En conjunto, estas iniciativas promueven el desarrollo de competencias
digitales esenciales, alineando a los empleados con los avances tecnoldgicos y
fortaleciendo su capacidad para responder a los cambios del mercado.

Este enfoque integral no solo busca cerrar brechas en competencias, sino también
fomentar una cultura de mejora continua, donde la gestion del cambio es fundamental para
reducir resistencias y fortalecer el capital humano. Al final, este capitulo permite establecer
una base sélida para las conclusiones finales, que resaltaran como el fortalecimiento de las
competencias y la digitalizacion contribuyen a la sostenibilidad y el crecimiento
organizacional en Dimaxycomp.

Asi, la implementacion de un modelo de gestion por competencias en Dimaxycomp
Cia. Ltda. representa un paso esencial hacia la optimizacion de sus procesos de talento

humano, mejorando la alineacion de las habilidades de los colaboradores con las demandas
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del mercado. La inversion financiera en capacitacion, tecnologia, y cambio organizacional
esta justificada por los beneficios que se espera obtener en productividad, competitividad, y
eficiencia operativa.

Este modelo no solo permitira reducir las brechas de competencias existentes, sino
también potenciar el rendimiento del personal, contribuyendo a la creacién de valor a través
del capital humano y, en ultima instancia, al crecimiento sostenible de la empresa. Ademas,
el analisis detallado de los costos proyectados y la adopcién de tecnologias digitales
facilitaran una transformacion integral que respalde tanto la gestion por competencias como
la digitalizacion de procesos, posicionando a Dimaxycomp Cia. Ltda. para enfrentar futuros

desafios de forma agil y estratégica.
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Capitulo V. Conclusiones y Recomendaciones
Conclusiones Generales

El disefio de un modelo de gestion por competencias para la empresa Dimaxycomp
Cia. Ltda. es un gran avance hacia la optimizacién del desempefo organizacional y el
alineamiento de los objetivos estratégicos. Este modelo permitira identificar las
competencias especificas necesarias para cada puesto de trabajo mediante un analisis
detallado de las funciones, responsabilidades y expectativas asociadas a cada rol. Esto
facilitara la creacion de descripciones de puesto precisas y ayudara en la seleccion,
evaluacién y desarrollo de personal, asegurando que cada empleado posea y desarrolle las
habilidades y conocimientos necesarios para contribuir eficazmente a los objetivos
estratégicos de la empresa. ademas de potenciar su rendimiento individual, que contribuira
al éxito integral.

Ademas, la propuesta lograra crear una cultura de aprendizaje y mejora continua al
establecer un sistema de retroalimentacion y desarrollo profesional enfocado en
competencias. Este enfoque permitira a la organizacion identificar areas de mejora en
tiempo real y responder proactivamente a las demandas cambiantes del mercado. De esta
manera, Dimaxycomp no solo mejorara el desempefio interno, sino que también fortalecera
su capacidad para adaptarse y sobresalir en un entorno competitivo, aumentando asi su
posicionamiento en el mercado nacional, y sobre todo, siendo capaz de enfrentar los
desafios de una manera eficaz.

En conclusion, el desarrollo de un modelo de gestion por competencias representa
una inversion estratégica en el talento humano, clave para el crecimiento sostenible y la
competitividad de Dimaxycomp Cia. Ltda. a largo plazo.

Conclusiones Especificas
e Laimplementacion de un modelo de gestidn por competencias permitira una
evaluacién mas minuciosa y objetiva del desemperfio de los empleados, alineando
sus habilidades con las necesidades especificas de cada puesto de trabajo

¢ Mediante este modelo, se podra identificar las brechas de competencias existentes
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en la empresa, lo que facilitara el disefio de programas de capacitacion para los

empleados.

¢ Al enfocarse en las competencias necesarias para cada puesto de trabajo, se
fomentara el crecimiento y desarrollo profesional de los empleados, logrando
mejorar la satisfaccion laboral y retencién del talento.

o Este modelo brindara a Dimaxycomp la capacidad necesaria para adaptarse a los
cambios del mercado, asegurando que sus empleados tengan las competencias
adecuadas para enfrentarse a nuevos desafios y oportunidades.

¢ Implementar métricas para evaluar la efectividad del modelo permitira a la empresa
evaluar el impacto de las competencias en el desempefio organizacional, justificando
las inversiones en capacitacion y desarrollo.

Anadlisis del Cumplimiento de los Objetivos del proyecto

El proyecto de disefiar un modelo de gestidon por competencias en Dimaxycomp Cia.
Ltda., ha demostrado un alto cumplimiento en relacién con sus objetivos. Se han
desarrollado acciones concretas que ha permitido identificar y desarrollar competencias
estratégicas, ademas que ha ayudado a la contribucién del éxito organizacional. La
implementacién ha generado un impacto positivo en la alineacion entre las habilidades y
capacidades del personal con los objetivos de la empresa, logrando fortalecer su capacidad
de enfrentarse a los desafios del mercado y su competitividad a largo plazo.

Para el diagnostico de las competencias existente en Dimaxycomp Cia. Ltda., a
traves de la utilizacidon de entrevistas con los empleados y gerentes, que nos permitid
identificar las habilidades y conocimientos que posee el personal, dando como resultado un
informe detallado como base para el desarrollo del modelo.

Al establecer un marco de competencias estratégicas alineadas con los objetivos
organizacionales, tomando a consideracién un analisis de mercado y las tendencias de la
industria, se logré definir las competencias clave que la empresa necesita para su

crecimiento.
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Se desarrollo e impartio sesiones de capacitacion, logrando un incremento en el
nivel de competencias de los empleados en las areas mas criticas. Adicional se realizé un
seguimiento constante que permitié realizar los ajustes necesarios en el programa de
capacitacion y en los procesos de evaluacion.

Al incorporar el modelo de gestion por competencias en los procesos de seleccion,
evaluacion del desempefio y ascensos, se logré la alineacién entre competencias y roles
mejorando la calidad de contrataciones y la toma de decisiones al momento de ascensos.
Contribuciones
Contribucion a Nivel Personal

Pamela: El proyecto realizado ha sido una contribucion muy importante para mi
desarrollo profesional, y también académico, al ser parte de la empresa con la cual hemos
implementado este trabajo me ha permitido, llegar de mejor manera al equipo de trabajo de
Talento Humano, es un reconfiguracion del trabajo que he venido realizando a lo que hoy
las nuevas tecnologias nos invitan a poner en practica, para que los procesos sean mas
agiles y precisos a la hora de ponerlo a funcionar, volver al campo academice después de
10 afos ha sido un reto muy importante para mi, para sentirme mas activa y sobre todo
para potenciar mi experiencia con mis conocimientos, estar en constante capacitacion es la
clave de lo que “Voltaire define: Suerte es lo que sucede cuando la preparacion y la
oportunidad se encuentran y fusionan.”, la evolucién del mundo actual nos exige estar
preparados para prestar el mejor servicio en el area que nos desempefiamos, y mas aun
cuando formamos parte del equipo que dirige el Talento Humano, porque eso es lo que
somos en esta era Talento, estar rodeada de profesionales académicos con los que cuenta
la UIDE junto con EIG, me ha permitido aprender de cada uno de ellos, de su experiencia y
mas de la manera que han transmitido los conocimientos de poseen.

Maria José: La contribucion personal de esta maestria es de gran importancia, me
he nutrido de todo lo que en la maestria se ha impartido, el esfuerzo y la motivacion diaria
puesta en esta carrera muy bonita han sido parte del crecimiento como ser humano que he

tenido, y no puedo dejar de mencionar a mis compaferos de maestria, han sido un grupo
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del cual he aprendido mucho, pero sobre todo de mi equipo de trabajo durante todo este
proceso, la parte de contribucidn personal que me dejan mis compafieras, es que no
importa el lugar en donde hemos estado, la distancia no ha sido impedimento para que
podamos aportar sin egoismos el conocimiento que cada una tiene, ese don de ser
compafieras ha sobrepasado en muchas ocasiones limitaciones sin importancia, pues asi
las hemos tomado. Esta maestria ha sido un hermoso camino recorrido con conciencia y
aprendizaje.

Jessica: E realizar este proyecto, me ha ayudado a potenciar mis conocimientos y
habilidades, al igual que adquirir nuevos aprendizajes y experiencias compartidas con mis
compaferas de proyecto, el cual potenciamos la capacidad de trabajo en equipo con
organizacion y esmero. Reafirmando el gusto y calidez por la Gestion de Talento Humano.

Michelle: Este proyecto ha impulsado en mi desarrollo personal y profesional al
fortalecer mis habilidades en comunicacion, liderazgo y organizacion, ademas de desarrollar
un pensamiento critico y una comunicacion asertiva. He aprendido también sobre el manejo
del talento humano, la retencién del personal y la adaptacion de la gestion a los cambios,
enfocandose en crear un ambiente laboral agradable.

Nicole: En lo personal considero que este proyecto ha sido una parte fundamental
para enriquecer nuestros conocimientos tanto personal como profesional, ya que nos han
permitido desarrollar nuestras habilidades y competencias y poder compartirlos con cada
uno de nuestros comparieros, ademas los temas abordados han contribuido de una manera
exitosa en la formacion académica y asi poder desplegarlos de manera efectiva en cada
uno de nuestros procesos personales.

Contribucion a Nivel Académico

Desde una perspectiva académica, consideramos que este proyecto da un valor
agregado para las futuras investigaciones siendo oportunidad para aplicar los conocimientos
de aspectos tedricos como practicos. Asimismo, permitira desarrollar las habilidades en

investigacion, analisis, redaccion y recopilacion de informacion. Siendo asi un aporte
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fundamental para formacién académica y profesional de tal manera se pueda afrontar a
futuros desafios.
Contribucion a la Gestion Empresarial

En lo que respecta a la contribucion a la gestion empresarial, se considera que, se
esta desarrollando una necesidad especifica dentro de la organizacion. Por ende, se
implementa una herramienta que no solo se puede aplicar en momentos puntuales, sino
que es util en cualquier momento que lo requiera y puede ajustarse segun las necesidades
especificas de la empresa. La implementacion de un modelo de gestién por competencias
puede tener efectos positivos en varios aspectos de la gestiéon empresarial, incluyendo la
retencioén de talento, el aumento del compromiso de los empleados, el fomento de la
productividad, la mejora del clima organizacional y la disminucion de las tasas de rotacion.
Ademas, esto ayuda a que la organizacién se vuelva mas competitiva en el mercado actual.
Limitaciones del Proyecto

Para disefiar la implementacion de un modelo de gestion por competencia, es
mencionar las siguientes limitaciones que podrian surgir. Algunas de las limitaciones que
surgieron fueron las siguientes:

Tiempo: La implementacién de un modelo de gestién por competencias es un
proceso que lleva su debido tiempo. Esto puede llevar varios meses o incluso afos para
desarrollar, fortalecer e implementar de una manera adecuada y que tenga una buena
respuesta ante la organizacion y cada uno de los empleados.

Resistencia al cambio: Los empleados y la alta direccién pueden mostrar
resistencia a la variedad de cambios que puedan existir durante este proceso,
especialmente si las mismas generan e implican cambios en las politicas, practicas o la
forma de adaptacion.

La Competencia Organizacional: Los altos salarios que pueden ofrecen las
distintas empresas que requieren perfiles profesionales similares a los que busca
Dimaxycomp Ca. Ltda. También aplica la facilidad que estas compafiias ofrecen sus

servicios y atraer al personal.
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Cumplimiento Normativo: Para la implementacion de un modelo de gestion por
competencias y rige a un cumplimiento de normativas laborales y de igualdad de
oportunidades, lo que puede limitar las acciones que la empresa puede tomar.
Recomendaciones

e Se recomienda considerar competencias comerciales, incluir tales como
negociacion, ventas, marketing y gestion de inventarios.

e Se debe implementar un sistema de evaluacion de desempefio que
considere las competencias clave y los indicadores de desempefio

e Conectar el modelo de gestidon por competencias con procesos de
reclutamiento, seleccion, evaluacion y sucesion.

o Fomentar la colaboracién, estableciendo equipos de trabajo que promuevan
la colaboracién y el intercambio de conocimientos.

e Realizar seguimiento continuo del modelo y realizar ajustes de ser el caso
necesario.

e Involucrar a los colaboradores en el proceso de desarrollo e implementacion

del modelo.
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Anexos
Anexo A. Guion de entrevista para levantamiento de informacion

o (;Cual es la misién u objetivo de su puesto de trabajo?

e (A quién le reporta?

e (A quién supervisa?

e /Qué tareas realiza a diario?

e (Qué tareas realiza de forma semanal?

e (Qué tareas realiza de forma mensual?

e ¢ Qué conocimientos técnicos requiere para desempenfar sus actividades?
e (¢ Qué habilidades requiere para cumplir son sus actividades?

e ;Con qué areas internas colabora para realizar sus actividades?

o (Qué herramientas o sistemas utiliza para desempefiar sus actividades?
e ¢ Cuenta con algun indicador de desempefio? ;Cual?

e ¢ Cuales son los objetivos principales que se debe alcanzar?
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Anexo B. Otros ejemplos de analisis de puestos

ANALISIS OCUPACIONAL
DATOS DE IDENTIFICACION

Cargo: ADMINISTRADOR DE LOCAL

Reporta: Gerente General

Supervisa: Percheros, Cajeros, Empacadores

Departamento / Area: Comercial Remuneracion: $700
Localizacion Geografica: Segun asignacion de local

ORGANIGRAMA

Junta de Accionistas

Gerente General

OBJETIVO DEL CARGO
Es la persona encargada de la planeacion organizacién, direccion y control de actividades en el local,
maneja optimamente los recursos materiales, humanos financieros y tecnolégicos que se le han
confiado, con la finalidad de conseguir los objetivos que la empresa previamente se ha fijado.

DESCRIPTIVO DE CARGO
Actividades
Supervisar el ingreso de mercaderia de proveedores y trasferencias de las distintas bodegas.
Coordinar con todos los locales y bodegas de almacenamiento la cantidad de mercaderia que

—_

2 debe recibir.

3 Firmar y colocar el sello de recibido en el documento que se envia al administrador del local
principal para que firme la factura del proveedor una vez que el pedido este completo.

4 | Realizar trasferencias de mercaderia hacia las otras bodegas.

5 | Controlar y despachar mercaderia de la oficina.

6 | Verificar y constatar fisicamente que la mercaderia que cargan los vehiculos esté facturada.

7 Garantizar inventarios perfectos, participando en la realizacion de los inventarios ciclicos que
se realizan semanalmente.

8 | Asignar tareas, delegar responsabilidades y supervisar al personal del local.

9 Garantizar que se mantienen las existencias adecuadas de mercancia, y que el
mantenimiento de las existencias se lleva a cabo de forma eficiente.

10 | Asegurar el cumplimiento de minimos de calidad, servicio al cliente, salud y seguridad.

11 Resolver quejas, comentarios y preguntas de clientes relacionadas con las ventas y el

servicio.
Analizar e interpretar preferencias del cliente, tendencias de mercado, actividades de los
12 | competidores y registros de funcionamiento, e iniciar cambios para aumentar las ventas y
mejorar la eficiencia.
13 Capacitar al equipo de trabajo (producto, servicio, técnicas de venta, experiencia de la
marca).
14 | Apertura y cierre del local.

PERFIL DE CARGO
COMPETENCIAS
CONOCIMIENTOS TECNICOS/ HABILIDADES DURAS
Administracion de Empresas
Computacion y sistemas contables
Marketing basico, gestion de ventas.

HABILIDADES BLANDAS PONDERACION
1 Comunicacion A
2 Trabajo en equipo B

3 Adaptabilidad B
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4 Integridad y Etica B
5 Resolucién de problemas B

PERFIL PROFESIONAL

Educacion Formal: Experiencia en el cargo:
. Tercer nivel en Administracién de Empresas . 2 afios
Idiomas: . Espariol
o Paquete Office
Programas Informaticos: o Facturacion
o Manejo de portales

RELACIONES
Internas (areas) Externas (organizaciones)

. Gerente de Ventas . Proveedores
o Cajeros o Clientes
. Percheros . Personal de transporte
. Empacadores
. Estibadores

ANALISIS OCUPACIONAL

DATOS DE IDENTIFICACION
Cargo: EMPACADOR
Reporta: Administrador del local
Supervisa: Estibadores
Departamento / Area: Comercial Remuneracion: = $460
Localizacion Geografica: Segun asignacion de local

ORGANIGRAMA

Administrador

Empacador

OBJETIVO DEL CARGO
Despachar los productos segun las listas e instrucciones recibidas del jefe inmediato y entregarlas
a los clientes.

DESCRIPTIVO DE CARGO
Actividades

Trasladar mercaderia de las bodegas al punto de venta.
Cargar y descargar las mercaderias recibidas en bodega.
Colaborar en la preparacion de las listas cuando los clientes dejen en el despacho.
Ayudar en la limpieza y organizacién de la bodega.
Colaborar en la toma de inventario fisico en las bodegas cuando sea necesario.
Pesar en fundas de 1 libra los granos, harinas y arroces de marca propias de la empresa.
Llenar de mercaderia las perchas colocando al final el producto recién llegado.
Verificar que los productos en percha no estén vencidos.
Realizar aquellas otras tareas afines al puesto y que le sean encomendadas, o resulten
necesarias, particularmente aquellas que se deriven de los conocimientos o experiencias
exigidos por la asignacion del puesto

ONOOTSs WN =

©

PERFIL DE CARGO
COMPETENCIAS



CONOCIMIENTOS TECNICOS/ HABILIDADES DURAS

Servicio al cliente
Alacena / perchas
Medidas de peso, pesaje

HABILIDADES BLANDAS PONDERACION
1 Atencidn al cliente C
2 Trabajo en equipo C
3 Adaptabilidad B
4 Integridad y ética A
PERFIL PROFESIONAL
Educacion Formal: Experiencia en el cargo:
. Titulo de bachiller . 1 afio
Idiomas: . Espariol
Programas Informaticos: ) No Aplica
RELACIONES
Internas (areas) Externas (organizaciones)
. Estibadores . Proveedores
. Percheros . Personal de Transporte
o Administrador de local o Seguridad
) Cajeros ) Clientes
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Anexo C. Cronograma d

e actividades

ACCIONES TAREAS RESPONSABLE | PARTICIPANTES | S.1 | S.2 S.6|S.7 S.10/S.11(S.12
DESARROLLO DE ENCUESTAS Talento Humano Talento Humano
DIAGNOSTICO Y
NALISIS DE LA |PESARROLLO DE ENTREVISTAS Talento Humano Talento Humano
SITUACION
ACTUAL TABULACION Talento Humano | Talento Humano
ANALISIS DE RESULTADOS Talento Humano Talento Humano
ANALISIS DE RESULTADOS Y ESTANDARIZACION DE Talento H Talento H
DEFINIR HALLAZGOS alento Humano alento Humano
PROPUESTA DE
VALORA  |PLANDE ACCION Talento Humano | Talento Humano
COLABORADOR
ES ANALISIS DE RECURSOS Y PRESUPUESTO Talento Humano Talento Humano
PLANIFICACION DE REUNIONES Talento Humano | Talento Humano
PROMOCIONAR |ELABORACION DEL MANUAL Talento Humano Talento Humano
LA REUNIONES PARA PROMOCIONAR LA CULTURA
CORPORATIVA
CORPORATIVA(mision.vision y valores) Talento Humano Talento Humano
SELECCIONAR PERSONAL PARA LA EJECUCION DEL PROYEC] Talento Humano Talento Humano
ESTRATEGIAS |DEFINIR PLANES DE CAPACITACIONES Talento Humano Talento Humano
Lt Lt MPLEMENTACION DE PLATAFORMAS PARA DESARROLLO
Y DESARROLLO [[MPLEMERTACION DE LA MA Talento Humano | Talento Humano
DESARROLLO DE ESTRATEGIAS DE COMUNICACION Talento Humano | Talento Humano
PLAN DE
COMUNICACION |ANALISIS DE CANALES PARA LA DIFUSION DE ESTRATEGIAS | Talento Humano | Talento Humano
INTERNA
APROBACION PROPUESTA Talento Humano Talento Humano
EVALUACION ANUAL DE CLIMA LABORAL Talento Humano Talento Humano
ssg‘m o EVALUACION ANUAL DE DESEMPENO Talento Humano Talento Humano

ESTABLECER INDICADORES PARA EVALUAR LA
EFECTIVIDAD DE LAS ESTRATEGIAS

Talento Humano

Talento Humano
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