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Con el patrocinio de Unipanamerica/Compensar y Ecopetrol, la colaboraciéon Servicio
Nacional de Aprendizaje (SENA) e instituciones locales aunado al apoyo de la Organizacion
Internacional del Trabajo y con la participacion de 120 personas representantes de
organizaciones publicas y privadas de Latinoamérica, se llevd a cabo en Bogota el 5°
Encuentro de la RED latinoamericana de Gestion de personas por competencias vy
organizaciones sostenibles, entre el 28 y 31 de octubre, 2013.

La inauguracion del encuentro contd con el saludo del Ministro del Trabajo Dr. Rafael Pardo
Rueda, mediante un video. Estuvieron presentes autoridades locales: Eric Alberto Orgulloso
Martinez, Asesor del Vicepresidente de la Republica (Vicepresidente de la Republica, Dr.
Angelino Garzén); Diana Isabel Cardenas Gamboa, Directora de Movilidad y Formacién
Profesional del Ministerio del Trabajo; Wayne Anthony Triana Alvis, Subdirector Centro de
Gestion Administrativa del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA; Leonard Mertens,
Representante de la Coordinacién de la RED Latinoamericana de gestion de Personas por
Competencias y Organizaciones Sostenibles; Ximena Serrano Quiroga, Vicerrectora
Académica de Compensar/Fundacion Universitaria Panamericana; Dr. William Barrera
Rodriguez, Director de Medised y Olga Isabel Santamaria, Representante del Nodo
Colombia. La bienvenida estuvo a cargo del Comité Organizador del NODO de Colombia y
del equipo internacional de la RED.


http://www.youtube.com/watch?v=qt_CNoDE0Pw&feature=c4-overview&list=UUdbrcV_AzbmOrT8GrJNVbBg
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Eje tematico 28.10: MODELOS DE GESTION POR COMPETENCIAS Y ESTANDARES INTERNACIONALES DE SOSTENIBILIDAD

Gestion por competencias y estandares
internacionales de sostenibilidad
Leonard Mertens — Mauricio Reyes
Oficial de OIT y Consultor internacional

Los estandares de  sostenibilidad
internacional se han extendido a casi
todos las ramas de actividad, desde la
agricultura hasta los servicios. En la
parte laboral retoman por lo regular, los
convenios fundamentales de la OIT y
aquellos que directamente inciden en las
condiciones de trabajo, como los de
seguridad y salud en el trabajo, la
equidad, la formacién y el didlogo social.

La aplicacion de los estandares en las
empresas demanda el desarrollo de
nuevas competencias en todos los
estratos de la organizacién, lo que
plantea un desafio y a la vez una
oportunidad para la gestion por
competencias de las personas.

El desafio es definir los desempefios
derivados del estandar para todas las
funciones clave en la organizacion y
empezar a gestionarlos consistente-
mente. La oportunidad es instalar de
manera robusta y sistémica la gestion
por competencias en la organizacion,
anclandola con el estandar.

Normas y -
“'ﬁ"“""‘"""wh ﬂsﬁr tercern Niveles
parte Inactivo Reactivo Activo Proactivo
Dimensidn
Lo mayor porte se refleren al Abi 5
triple reswltodo: calided
ambiental, equidad social ., sogial, dito ¥ de Cosmavision;
prasperidad — seguridad olimentario Costo- . . ;
Estindares de Racionalidad Baneficio Presidn Introspeccion criar valor a
Sostenibilidad Inmediato Externa Etica =5ocial Erupas de
La tendencio interds
comenzd al fimal de por
Tos 805 y en dos “90s / \ empresas
mm"ﬂ:’:" ::::nwundemj:: Modelo Negocio Clisico Defensivo Estratégico Sociedad
¥
Hrima década organizaciones o prodctos
en dreas especificos

—= Estandares Internacionales de Sostenibilidad ]-4—

| Estrategia de Sostenibilidad |

Hiﬁdelu de

Desempeno
Competencias

Aprendizaje
Percepcidn

Sostenibilidad

Productividad
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Estrategia Colombiana de Gestion de
Recursos Humanos por Competencias

Ministerio del Trabajo

Diana Isabel Cardenas
Directora de Movilidad y Formacién

En el marco del enfoque de
aprendizaje a lo largo de la vida y el
desarrollo de competencias se
presentd la estrategia nacional de
gestion de RR.HH.

La misma se articula en torno a 4
ejes: informacion para la gestion del
RR.HH., fortalecimiento institucional,
cambios en el sistema de formacion y
cambios en la gestion del R.H. en el
sector productivo.

Distintas instituciones publicas se
articulan para dar sostenibilidad a la
estrategia pais.

Estrategia de Gestion del Recurso Humano

Objetivos: 1. Pertinencia 2. Acumulacidn de capial humang

Resultades : Emplan de caldad | ingresos laborales; Producthadad, Compatinadad, Desarol Humano

EJEI EIEN EJEm EJEV
Ieformacidn pard la Fortalecimienta Cambios en o Sslema Cambios en la gestion
Gestiin de msbhatonal de Formacian de dal recursd humans 0
Fursa Humars Captal Human &l seclor productivo

3. Caldad

ﬁ \ : T

COMNCEPTOS: APRENDIZAJE A LD LARGO DE LA VIDA, COMPETEMNCIAS

*  Fomandn Pre-Empies
*  Emresmismo (89 6 TaI|
*  Remresamiest (airedn y

i g8 Mecina)

¥

%

R

Retos

Informacion = necesidades de competencias, requisitos de las vacantes,
dindmica ocupacional, proyecciones del mercado laboral

Servicio de Empleo

Sistema de Cualificaciones < Subsistema Nacional de Calidad € Sisterna
MNacional de Competitividad

Procesos de articulacion con el sector productivo

Corresponsabilidad del sector productivo en la formacidn

Certificacion de Competencias como sefializador del mercado laboral
Gestidn por competencias en el sector plblico

Aseguramiento de la calidad en la Formacién para el Trabajo

Marco Macional de Cualificaciones
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ECOPETROL - Empresa petrolera-
COLOMBIA

“ Diana Guzman

Especialista en Gestidn del desarrollo y
cambio Organizacional.

M Ana Milena Gaviria

Lider programa Formacién para el Futuro
en la Direccion de Gestién Social de
Ecopetrol S.A.

Se presentd el modelo integral de
desarrollo  del  personal  por
competencias considerando en el
horizonte estratégico la misidén y
vision organizacional, asi como el
relacionamiento con los grupos de
interés.

Se expusieron los objetivos y las
caracteristicas del modelo, la
conceptualizacion de competencias y
los tipos de  competencias
priorizadas:  organizacionales, de
liderazgo y técnicas.

Asimismo, se presentd la evolucion
del modelo y la integracién horizontal
del mismo en la gestion de personas
por competencias.

Horizonte Estratégico:

Compromiso con el grupo de interés
sociedad y comunidad:

Participar en & desarrollo =

gstenible ded pals en un marco de

GESTION DE TH BASADO EN COMPETENCIAS

Modelo de gestion:

.

Competencias Requeridas
por la Operaciin

Compatencias que apoyan
la calddad de la ejecuscion
resjuerida por L Operacid
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ANCAP - Empresa publica proveedora
y distribuidora de combustibles- .
URUGUAY BlLARES:

Mapa de procesos clave de Recursos Humanos

Serdr o la empresa y Se Socio esiratégico del Negocio

Gabriela Catalurda

Geinin e la | Detrelodelas |
. , Pericia i} Lt
Profesional de RRH. area de -
Organizacion y Desarrollo - Gbpuwos T ——
R | desariolis
potenial = Cschios de
dnEmptahn
¢ v Msnmuds canmmrs
- v Proemorones
Isella Lagrotta \ J ¥

Jefa de Capacitacion
Se presentd una sintesis del modelo de
Competencias y Estrategia que lleva
adelante ANCAP en relacion a la gestion " Descripcion de las |
de la personas. P |

on AHCAP

- SERVIMOS, DESARROLLANDC PERSONAS' trabajando para

El rol de la Gestion de Recursos
Humanos en el acompafiamiento del
cambio cultural que la empresa esta
llevando adelante en pro de alcanzar la
cultura deseada. Las principales
competencias a desarrollar y la
metodologia utilizada.

Asimismo, se expusieron los factores

claves de la Gestion:
“SERVIR A LA EMPRESA Y SER S0OCI0 ESTRATEGICODEL NEGOCIO"

*  Consideracion integral de la
persona con visién humanista.

e Incorporacién del Modelo de
Servicio de Recursos Humanos,
camino a seguir para convertirse
en Socios Estratégicos  del
Negocio.
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EL CERREJON -Empresa minera
de carbon-
COLOMBIA

Libardo Lozano

Sistema de Desarrollo
Personal PTC

Se presentd el sistema de desarrollo
del personal técnico calificado, sus
pilares: filosofia, estructura, aplica-
cion y administracion.

El modelo se fundamenta en el
proposito del marco conceptual, su
relacion con la visién, los valores 'y
politicas corporativas.

Se expuso la estructura y los planes
de trabajo para los distintos niveles.

Los actores involucrados en el
desarrollo y ejecucion del sistema,
asi como la administracion del mismo
dan cuenta del proceso.

Por Ultimo, se presentaron los
beneficios del modelo.

FUNDAMENTOS DEL SISTEMA: PILARES

PROPOSITO Y PRNCIMOA

& Nl

& sy

# Pl o igankdad S
i,

FILOSOFIA

| rouespevosacTomes gLl
DEL SETEMA

PTC - Supensce

Subeomitis

Enirenamsanio

Sa cpenacionalza &

vy de: chsenacitn

LA

Estructura: Niveles de aporte

NIVEL 10

NIVEL 11

MIVEL 16
MNIVEL 15
NIVEL 14
MIVEL 13

MNIVEL 12

Son los grados de desarrollo y aporte al negocio
que |a compadia espera de cada empleado y
que el sisterna reconoce, aprobados para cada
Departamento v Secclén, Estin definidos de
acuerdo a la complejidad de las tareas

‘l ADMINISTRACION

GUIA CORPORATIVAY

DISERD CPERATIVO DEL
SISTEMA
Moveies de apore v
Requermmaentos por nevel

Plan de trabaio por nivel
Flan de seguimisnio
Fegusdes 38 Feanos

A% e %

COMITE DE RECURSOS
HUMANOS
Oeinntar aplicactn de
Silema de desamoliy V3

%

i obgetves de la Compalia.
¥ Aprobsr pramoconsd a ml
M,
¥ Promover megmas al
Setema

OFICINA DE DESARROLLO
DEL PTC

¥ Asaserar & la Supsrisin en
¥ I aplicacidn del Suiema

. ¥ Promover y pericipar en

W v mejorms en la aplicacion del
.
v
v

Beneficios del plan de desarrollo

v Planes de entrenamiento

v Planes de mejoramiento

v Desarrollo del empleado

v Contribucion del empleado (cumplimiento de
metas)

v Planeacion del Recurso Humano Compensacion
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Eje tematico 29.10: LA GESTION POR COMPETENCIAS Y PRODUCTIVIDAD EN LAS PYME

Productividad y sostenibilidad
Dialogo social

Leonard Mertens - Mauricio Reyes
Beethoven Herrera

La productividad es uno de los pilares
de la sostenibilidad. Su comporta-
miento en América Latina ha sido de
crecimiento muy lento en las ultimas
dos décadas y con ello, el avance en
la sostenibilidad. Especialmente las
PyMEs han quedado rezagadas, lo
que ha conllevado a un estanca-
miento sistémico de la productividad,
reduciendo las posibilidades de
mejora en las condiciones de trabajo,
especialmente de los salarios, a nivel
pais. Uno de los principales factores
del rezago pronunciado de Ia
productividad de las PyMEs es el
deficiente  desarrollo  de las
competencias del personal, tanto de
las gerencias como de los
trabajadores operativos. El desafio es
contar con politicas publicas y
privadas  (cadenas de  valor)
orientadas  al  desarrollo  de
competencias con una Optica de
sostenibilidad, focalizadas a la mejora
de la productividad.

 América Latina y el Caribe |paises seleccionados|: evolucion del valor agregada por ocupado
y rama de actividad, 2000-2011
finclce 2002=100)

— Secior agrpenan — M prien

e A PR e Copginocn

R T [r———
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Politicas Prioritarias de Apoyo a las PYMES para
Reducir las Brechas de Productividad, Segin
Evaluacidn del Sector Privado
LN P S ——
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L e b
R -
Rhrps smerb bt gl __ P
Wi o o
T s e st pere e B
R, -
BLidns & PAH RS
gy oo

Ayt Ve i

Htotsl  WUnionBucpes 5 Amanica Lassa y ol Canbe

Fuente: CEPAL, ALINVEST y EUROCHAMBAES 2012

Pymes en América Latina declaran dificultades

para encontrar una fuerza laboral bien formada®* |
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* gagin secteves v grade de difieultsd, 2000 (en porcentsjesh. Fusnte: OCDE/CEPAL, 2012 i

Recomendacién para el
Fortalecimiento de Capacidades

+  Modernizar el parque industrial: profundizar en el uso de instrumentos
especificos para facilitar el acceso a bienes de capital y promover el uso de
las TIC.

*  Mejorar la innovacidn gerencial y organizacional mediante la
implementacion de modalidades de formacitn-accion, teniendo en cuenta
también elementos de gestion tecnoldgica en la firma y en el sistema de
apoyo.

= Desarrollar capacidades locales, capacitacidn de recursos humanos para
mejorar habilidades productivas, tecnoldgicas, gerenciales, comerciales y
comunicacionales.

*  Promover servicios efectivos de capacitacidn y asistencia técnica en
calidad y productividad, para mejorar la competitividad.

* Generar una mayor vinculacign entre el mundo empresarial y los centros
tecnolégicos, promaviendo la creacién vy el uso de incubadoras de
empresas, parques clentificos y tecnoldgicos y otras modalidades de
adaptacidn de |a oferta de innovacidn a las necesidades empresariales,

Fuente: CEPALAL-INVEST, 2013,
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Gestion por competencias en las
PYMES de Colombia

Panel SENA - Direccion General -
Centros y Pymes.
Cafarcol: Maria Ruth Leon Villate
Flota la Macarena: Bertha Rocio
Sierra

Claudia Vargas, profesional del SENA
introdujo el panel presentando el modelo
de gestion del talento humano por
competencias - GTHxC-

El panel estuvo moderado por Wayne
Anthony Triana Albis quien planteé a
las representantes de las Pequefias
empresas Cafarcol y Flota Macarena
preguntas en torno a:

;Cuando y como se incorpord en su
Organizacion la Gestion por
Competencias?

;Qué practicas han implementado y

como los trabajadores se han
beneficiado?

;Desde su experiencia, como la
implementacion de la gestién del talento
humano  por  competencias ha
contribuido a la productividad?

Modelo Estratégico SENA

[ Contribuir a la competitividad de Colombia 1
" GONPES 3674 -2010 _

-

r 1. Miin Productivided pars las
Empernan y Brgizrr

| & Cosccimmnta

| b Tenkages

| & Fuirle Laborsd

h,

Propositos

Servicios y

productos

Desarrolla
institucional

!
I
. Flarks Fnis |
|
|

Frnsiainin del Plas [51raibgra

£Qué son las
Mesas Sectoriales?

Instancias de concertacian,
articulacion e integracidn
que contribuyen al
mejoramiento de la
cualificacion del talento
humano, la pertinencia de
la formacion y la
competitividad de los

sectores productivos,

{Quiénes las integran ?

LA GESTION DEL TALENTO HUMANO POR
COMPETENCIAS BUSCA,...

Desarrollar y potencializar en
las personas las competencias
laborales y corporativas.

Alinear ' articular las
capacidades de los
trabajadores con los objetivos
organizacionales.




Dolores Correa - MEXICO
Empresarla y Directora General de ICAM

El modelo SIMAPRO sistematizado para
pequefias y medianas empresas se ha
implementado en México en diversos
sectores. Durante 2013 la Secretaria de
Economia apoy6 un programa nacional
de formacion de consultores e
implementacion en empresas,
generando resultados en la mejora de la
productividad, de las condiciones de
trabajo de las personas e incluso en
practicas orientadas al cuidado al medio
ambiente.

El modelo ha sido fortalecido con nuevas
herramientas, como las capsulas de
capacitacion en linea y una plataforma
tecnolégica que permite la gestion,
administracion 'y comunicacién  del
programa. La integracion de temas como
la innovacion y la RSE en pequefias y
medianas empresas ha potenciado los
resultados, se ha identificado la
formalizacion y generacion de empleos y
un retorno de inversién que supera el
170%.

MODELD DE IMPLEMENTACION

Maraton

| Medicidn-mefara-retroalimentacion
|

Condiciones
de Trabajo

Propuestas

de Mejora

Favnrihlemqnte

Medio

Ambiente

Se generan para mejorar la

productividad

en el equipo de trabajo

Medicidn-mejoras-retroalimentacién

+  Se definen indicadores para cada equipo de

trabajo.

+  5e realizan las mediciones.
+  5e llevan a cabo Sesiones de

Retroalimentacidn y cipsulas de
aprendizaje.

+  Continua la generacion, registroy

seguimiento a las propuestas de mejora.

+ Al final del proceso se evaldan dreas

funcionales y tractoras y clima laboral y se

presentan resultados en una sesién pablica.

Es frecuente que impacten

En el proyecto
2012
Se implementaron
A4 mejoras

Por trabajador en promedio

En el proyecto
2013

Se implementaron
.70 mejoras

Por trabajador en promedio

Miiximo 4.74

por trabajador
Minimao Jdo

por trabajador

Mediana .76
por trabajador
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SEBRAE -BRASIL
Maria de Lourdes e Silva
Jefa del Gabinete de la Direccion de
Administracion y Finanzas
Sebrae Nacional

Present6 los servicios del SEBRAE en la
promocion de la productividad en las Pymes
de Brasil.

= Ana Maria de Andrade
Leite

Gerente de Comunicagao Social da
Empresa quimica ICQL

ICQL Quimica € uma empresa brasileira,
fabricante  de  solugdes  quimicas
ecologicamente corretas, para a manutengao
e otimizagdo de processos industriais, com
foco no desenvolvimento sustentavel.

O projeto iniciou com a meta de disseminar o
conceito da “comunicagdo educativa” no
ambiente de trabalho.

O modelo de gestdo da ICQL Quimica
demonstra que quando uma empresa se
disponibiliza a auxiliar seus colaboradores
para 0 crescimento - valorizando os seus
talentos, orientando o seu desenvolvimento
e cuidando da sua qualidade de vida - obtém
retornos imediatos e gratificantes. Além de
elevar o nivel de produtividade, os gestores
experimentam a alegria de conviver
diariamente com pessoas felizes. Felizes
consigo mesmas, pelo progresso obtido, e
orgulhosas por trabalharem em uma
empresa reconhecida por sua exceléncia.

Sostenibilidad

Comunicacion educativa

El conocimiento

individual y colectivo identidad

El proceso de

P dls et i
aprendizaje Gestion participativa

La construccion de la

Indicadores de Resultados

Andlisis de Clima Organizativo
Andlisis de Satisfaccion e Infraestructura en el Trabajo
Motivacidn A
. Nimero de fallos en el suministro g
10. Inferme Social Anual

Horas de capacitacion
COMITE DE LA CALIDAD PARTICIPATIVO

Productividad
Mimero de accidentes
Auditorias Internas

Encuesta de Satisfaccion del Cliente
Muevos Clientes

L

Evolucion de las ventas

£
«BEEssBEEER

001 0F 1003 004 005 2006 NO0T 00 X059 10 011 20k
150N -LAT N4 4a% | L25% | L N2 M NI IAN] -4 56| 208 | AN MN

Priviaisa JOLD - BE. 21N

B el = Bl Elo e Ele Bl sloslo o sl Ele Bl sl Blp Bl Elo lp Elo Ele o sl Blo Bl Elo e Elo Ele B Bl Blo B0 B0 B



Empresa de Transporte Berlinas del Fonce
COLOMBIA

Gustavo Fonseca Avila
Gestor del Proceso de Gestion Humana
Disefo e Implementacion del modelo
de gestion y desarrollo del personal
por competencias

Gracias al compromiso, colaboracion y
trabajo en equipo del personal
administrativo, comercial y operativo
logramos la recertificacién en la Norma
ISO 9001, teniendo en cuenta también el
desarrollo, la elaboracion e
implementaciéon del Mapa de procesos
de la compaiiia, elaborando asi los
manuales de funciones por
competencias con cada uno de los
cargos, implementado entrevistas de
seleccion y evaluacion de competencias
organizacionales.

Para el 2014 se propone entre ofros
desafios:  contar con  personal
Competente y Certificado en las Normas
establecidas en el Manual de Funciones
por competencias de los diferentes
cargos de la Compaiiia.

Personal con cumplimiento del 100% de
las Competencias de la Compaiiia:
Compromiso Organizacional y Actitud de
Servicio.

S VALORES

TALENTO HUMANO CALIFICADO:

Fomentamos el desarrollo del talento humano |
para ofrecer el mejor servicio, por tal razon |
viajes |
conductores idoneos garantizando la seguridad |
y confianza a nuestros clientes. Contamos con |
personal competente en todas las dreas de |
mejoramiento

estan designados durante los

desempefic garantizando el
continuo de los procesos de la Companiia.

MAPA DE PROCESOS

ACTORES

BERLINAS, emprasa de prestacion del servicio de transporte

Pargue automolor ' 1 ' Talento humand competante

Optimas condiciones Conductores idéneos

Satisfaccion al cliente

CONCLUSIONES

Adoptando este proceso en la Compafia hemos oblenido resulfados
favorables en la prestacidon del servicio de ftransporte terrestre
intermunicipal de pasajeros, generando al personal operalivo un
excedente clima organizacional, bienestar y estabilidad en la empresa,

En Berlinas hemos sido reconocidos en el sector por ser pioneros en
innovacion y adicionalmente, por tener actitud de servicio, personal
competente g idoneo y distinguimos con una presentacion personal
anica.

Manifestamos al Ministerio de Transporte y demas empresas del
gremio, optar por construir este modelo de gestidn empresarial en su
proceso de administracidn del Talemto Humano, ya que como [0
habiamos mencionado, genera beneficios mutuos para conseguir la
satisfaccion de los clientes.




Eje tematico 30.10: COMPETENCIAS INDIVIDUALES Y COLECTIVAS

Condiciones para el desarrollo de
competencias individuales y colectivas
Nina Billorou y Julieta Leibowicz
Consultoras internacionales

El marco politico institucional, la
gestion de las personas por
competencia y las personas son los
pilares que sostienen el desarrollo y
actualizacion de competencias
individuales 'y colectivas o el
surgimiento 'y reconocimiento  de
nuevas competencias. Cada uno de
estos pilares esta formado por
componentes dinamicos de caracter
eminentemente participativo que, en su
conjunto, contribuyen a crear las
condiciones, a “alfombrar el camino”,
para que:

Las organizaciones reconozcan la
gestion de personas como motor de
innovacion, de cambio y apoyen
proyectos que faciliten el desarrollo de
competencias de sus colaboradores.

Las personas se motiven y asuman un
rol activo en su proprio desarrollo
profesional en concordancia con sus
aspiraciones personales y con las
metas estratégicas organizacionales.

Politicas
Gestidn
Marco
nizacional
normativo
I s
Las personas

Pilares en el desarrollo de competencias

Coampetancas
comp vahiculo de
Comunicacion en ol
aprendoaje

La competencia colectiva supone

» Unas representaciones compartidas sobre un objetivo a lograr.

Un esguema comin de interpretacian.

= Una comunicacion eficaz: un lenguaje cperativo comin, capacidad

de reaccion y adaptacion de los lenguajes a situaciones vividas
colectivamente (de rutina, urgencia, iInéditas).

= Una cooperacion eficiente entre los miembros del equipo: negociar

los conflictos, contribucidn de cada uno en la actuacion colectiva,
modos de cooperacion apropiados .

Un saber aprender colectivamente de la experiencia:
formalizacion y la ufilizacion de resultados, procesos de
capitalizacion de las practicas profesionales, intercambio de
practicas.




Competencias colectivas en el desarrollo
organizacional
Proyecto SCORE - OIT Lima - ANDI

Carolina Trevisi
Coordinadora Nacional SCORE
Colombia

Generando competencias para la
competitividad y la sostenibilidad en
PYMEs Colombianas

El Programa de formacion y asistencia

técnica para PYMEs de mercados

emergentes se propone:

* Incrementar la productividad

* Promover el trabajo decente

* Mejorar las condiciones de trabajo

» Fomentar buenas préacticas de
didlogo

* Mejorar el clima y relaciones
laborales

Este programa apoya el crecimiento
sostenible de PYMEs que nos beneficien
a todos: negocios, empleos,
comunidades.

Clave para:
El crecimaanta
La scslenibilidad

Mis y méjores amplens | |

...........................................................................................................

- SCORE es una solucién empresarial financiada

' por NORAD y SECO

Colambia

 Sacior Sonculior

xxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxx

* Dislogo social: en promedo los Equipss de Msoramasntc Esprosanal 56 rniencn 3 veces por mes
AFATE B FAEsTaniscon y eRarTole on e maners conuntn 10 provecios do mesnaTents

+ AhDITO B COSLOE: ol S4% de lad smpridai Maporancn ahormod Suranh Wof prmencd ) meded de

ampiemeninciin.  Promeso del ahoms 17T LSO

[ Raducchin de defectos: o IT% da s PYMES afrmann que o8 defeciod disminuperon & al

i uh 42%

*  Reducchin de quejas de los rabajadores: o 24% oe s omganzaciones reportanon una

TRCCIn ool 24%

+  Reducchdnen &l uid de msterial y desschod: o 16% S las organizaciones reporfarcn una

rdecidn on ol Ulo d matenial mesneE gue ol 14% de e sTEAEIE MEpIRIaDR UNE SeminuCEn e e
desechos produrHdos

+ Aumeniode salarios y reduccidn en la rotacion del personal: & 11% de las crpanizacionss

TEPOrIaNON N BUTHSID B 108 Salaros Sebedd & UN MCrEments 0 18 productvidad. v una recuccion de
roiaciin del personal

+  Disminuciin de accidentos: o T e b efmpresas s f o

fatoral




La experiencia del BROU en la
inclusion de personas con
discapacidad - Banco Replblica
(BROU)-URUGUAY

. Marysol Calero: Coordinadora de

Desarrollo Organizacional

Eduardo Nieves: Coordinador de
Desarrollo Organizacional

Una  organizacion  inclusiva  debe
contemplar a las personas en su totalidad
fisica y psiquica, asi como en su
interaccion  social, sin ignorar las
caracteristicas propias de cada una. Debe
desarrollar competencias colectivas como
la comunicacion y el trabajo en equipo,
para que se compartan conocimientos,
tareas y responsabilidades, haciendo
énfasis en la potencialidad y competencias
individuales.

Incluir personas con discapacidad en la
plantilla es un proceso complejo que va
desde la prevencién hasta la adecuacién
del entorno, eliminar las barreras vy
garantizar la accesibilidad universal para
el libre uso de instalaciones y servicios, e
implica un cambio de actitud y volverse
conscientes de que aun las necesidades y
capacidades de las personas sin
discapacidad cambian con el correr de los
afios o0 cuando se experimenta una
discapacidad temporal o permanente
durante el transcurso de su vida laboral.

Objetive: INCLUSION

BGLLEHON

Aprendizaje colectivo

Inclusion de
Personas
con Disca pacidad

Division Gestion Humana

Organizacion

Competencias vinculadas al proceso de seleccion, desempenio,
integracidny desarrollo

PREPAMJGMAD INTEGRAL

Lecciones aprendidas

Valorar la diversidad { Inclusién de minorias

Promover o mejorar la imagen | marca

Obtener beneficios econdmicos

LPor qué contratar PCD7?

Defender derechos de acceso a empleo decente

Desarrollar competencias individuales y colectivas

Fortalecer valores corporativos

Implementar programa de Responsabilidad Social

Aplicar mejores practicas de RRHH

Cumplir con una obligacion legal




Gestion Humana Basada En
Competencias Para Profesores De La
Pontificia Universidad Javeriana Cali

Ximena Botero Sarassa
Directora de Gestién Profesoral y
Docente

Tomando como referente principal el
direccionamiento  estratégico de la
Universidad, se inicié en el 2009 un proyecto
cuyos resultados a la fecha son:

- Identificacion y definicion de  seis
competencias basicas para los profesores de
la Universidad
(Competencias
operacionalizadas)
- Articulacion de los procesos de gestion del
talento humano (Seleccion, Desempefio y
Desarrollo) con  base en dichas
competencias, contando actualmente con un
modelo integrado y articulado de Gestidn
Profesoral que se encuentra alineado con el
Proyecto Educativo Institucional:

Instrumento de evaluaciéon de desempefio
multifuente basado en competencias.

Manual de Seleccion de Profesores con
base en Competencias

Plan de Formacién para el Desarrollo de
Competencias Profesorales

Guias de Auto Desarrollo para el
fortalecimiento de Competencias

Sistema de informacién integrado.

definidas y

Enfoque Estratégico de Gestion Humana

4

Hhﬂl

uﬂq
Mh_’

Agregar Valor Con las Personas:

Consequir y retener parsonda que ngren alinearse 2 la estrategia de la Instiuckin v
martar una difeenciy sostenible en o mercado

&

Personas

Erabd o B4 Pastire
EoepEa

Dimensiones Basicas |dentificadas para el Profesor Javeriano
Disciplinar y Académica

* Pedagbgica

= Investigacidn, Innovacidn y Desamolio

+ Senicio y Transferencia del Conocirmsenta

s
4
5

» Cabdad Humana y Relacional

IR - s e

2. Proceso de Valoracion del Desempeno para el Desarrollo con
base en Competencias

-\.

1. Evaluaciin de
Competencizs por parte de
dilerentes Fuentes
[Estufiames. Jeles y
AloeRiuacion)
A

I}

4, Formulacion rmwmﬂﬂ [

Plan de De

T A
; | 2. Desarrclic de entrevistas
[ | de segumanto
| (Idenificacion de oporunidades
i de mejoramiento Y acutdos e
| megcramianta )
PR y

fa Elaboracién de informe nnaI\‘.

(Enirevista de cada colaborador
CON SU Supenor Jerangacd par
genecar wloraciin final y
fomdar otpetieos de

| cesampedoy mejoeamisnio) )

= Desarrollar

Conclusiones y Recomendaciones

Reconocer que & rol del profesor en la actualidad, frasciende |a capacidad de
transmitir conocimiento y se enfoca en la capacidad para contribuir al
desarrollo de la ciencla y propiciar ¢l aprendizaje significative en otros
seres humanos.

Lograr participacién activa de la maxima direccidn de la institucion y de

' profesores de la instruccién como lideres centrales del proyecto resulto

fundamental para la realizacidn de un modelo gue verdaderamente se adapte a
la natuwraleza v apuesta institucional,

- Garantizar coherencia, articulacién y trazabilidad del grade de desarrallo

de las competencias entre los diferentes procesos (Seleccidn-
Desemperio- Desarrollo) constituye un faclor generador de éxito del la
insfitucidn y de la comunidad educativa.

una esfrategia clara y permanente de comunicacion
constituye un factor clave de éxito para lograr la apropiacion del modelo y
la comprensidn de sus beneflclos por parte de quienes inftegran la
comunidad humana que hard uso del mismo.




Recuperacion colectiva de
competencias propias de la cultura
institucional en Compensar. Caja
de Compensacion Familiar.

Helena Combariza De
Vallejo
Responsable de procesos educativos
de Compensar.

Valoracion del sello personal de cada
ser humano, unido a la mision
estratégica y cultura de la organizacion.

La experiencia piloto se realizd con el
40% de los colaboradores de
Compensar en los servicios claves:
salud y educacion. Un total de 2.000
colaboradores.

Se contd con la valoracién de la alta
direccion y entusiasmo total por parte de
los participantes. Se encontr6 dificultad
en la integracion de los analizadores
encontrados con competencias
institucionalizadas.

;Como valorar la diversidad y no caer
en la tentacion de la facilidad al
estandarizar las competencias?

Meporamienta o déficit Constructivismo social

Caomncias, necesidades, brechas,  Forlalezas, salud, bienestar,

Se parte de probiamas, ermones. capacidades, 5 una consinaccidn
5 busca ser mejor coleciva
Basada én ol pansamiento cilics  Basado en ol phfsamisnts
y la resislencia basadd en la energla colaborativa

Foco de la £t pasa cuando hay falias en el Qué pasa cuando o ssterma funciona
mirgda yla sistema? Cudleslabrachamas o las mi maravllas? | Oué es bo mejor

pregunta grande? de ko que hacamas?

Sokacitin de problmas, Frortalecimisnto de susfios compartidos
Finalidad cemamisnio de beechas,

maframnl

Se enriquece en el respeto a la diversidad

Maestro disenador de nuevos caminos

4 Disea mmﬂndmhmm

P ':_.f"-::_::-EllmwmduﬂuM

© Aprendede sus mnos

'.é'._.:__f_'-.f_memmmm

4 Esconstuctordevidss
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Eje tematico 31.10:

IMPACTO DE LA GESTION POR COMPETENCIAS EN EL SECTOR PUBLICO Y PRIVADO

Claves para medir el impacto de la gestion
por competencias
Leonard Mertens - Mauricio Reyes
Juan Carlos Erreguerena
Director del CONOCER - MEXICO

El impacto de la gestién por
competencias se plantea en funcién
de los indicadores de |la
sostenibilidad. Se entiende que la
sostenibilidad es un proceso, que va
de menor a mayor alcance vy
profundidad.

El desafio consiste en establecer la
linea base de la etapa
correspondiente,  gestionar  las
acciones y monitorear los resultados.

Una vez logrado el avance en los
impactos de sostenibilidad, afianzar
el nivel alcanzado, modificando las
rutinas y creando un nuevo nivel de
estabilidad, capaz de sostener lo
alcanzado. Es la consecuencia de
una gestion por competencias en
evolucion, que va logrado una
integracion vertical (con la estrategia)
y horizontal (con los subsistemas de
RH) cada vez mas robusta. Es un
camino ‘ideal’ que en la practica se
enfrentara con muchos obstaculos y
momentos de regresion.

Modelo de Gestidn: Cadena de Resultados

: IMPACTO:
& INDICADDRES Impacios Sostenibilidad
" Sistémica
¥ an
e &
ENSTALAR RUTINA
1
F DOCUMENTACION
peegit
1 fn
LINEA BASE TIEMPO
Proceso del Modelo ROI
_|'.4m"""““- Pmphltu '''''' i Tabularlos |
- W) | de Evaluacign Costos
p Programa
e Rislarios efectos | | Convertir los Calcular el
Recoleccién | " dela | datosenvalor | Relornode l
T W " Identificarlos |
Evaluacién de Niveles . Beneficios
Tiempos de Evaluacion | Intangibles

Esquema de 5 niveles ROI (Phillips)

Nivel

1. hll::iﬁnr
Acciones
Planeadas

2. Aprendizaje

3. .}ro'lﬁginmal

4, Rlll.ﬂlﬁhldt

5. Resultados
Financieros

:

P

&

,.
2
i
g

!

dh:ldkinmdllﬁ'méﬂddl los partcipantes
el gy D L T

Medicion de los cambios en los conocimientos,
habilidades y actitudes.

ichones del cambio en la conductaen el

Mad
traba ciones especifica |
mﬁuﬁ? c:;lahg'rhnldn. % g9

Medicion del impacto del rama en el
negocio. e

cumamr :Iug manetario de los resultados
con los costos del usualmente
expresadoen p«ngm‘m

Niveles de Impacto

Micre Nivel: |
Persona
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Empresas Publicas de Medellin
COLOMBIA

Carlos Mario Montoya
Diaz
Jefe Unidad Aprendizaje
Organizacional

Gestion Humana basada en
Desarrollo de Competencias

El desarrollo integral de las personas
articula dimensiones del ser, hacer y
saber que se vinculan con el
desempefio idéneo que se pretende
para los funcionarios de EPM en el
ambito de un modelo de
Competencias que se deriva en:
competencias organizacionales,
definidas con alcance para todos los
funcionarios de la organizacion;
competencias especificas directivas,
disefiadas para el desarrollo de las
habilidades directivas y gerenciales;
y las competencias especificas que
pretenden desarrollar habilidades
técnicas en la gestion de los
procesos.

Mivel 1:

Componentes ||
que impactan la N
aveludén de las R
personasen la

organiracion,

la Gestion administrativa,
convencional y normativa.

e

Modelo para el Gerenciamiento del Talento Humano

Estrategia Grupo EPM
"‘.

Competencias son el hilo | |
conductor dal maodelo, | |

Mivel 3: Componentes |
que reflejanla dindmica |
da todoslos | |
componentesenla ||
emprasa.

Desarrollo Humano y Competencias

| ¥ la gestidn del talento humano a partir del enfoque de competencias

implica una concepcidn de las personas como seres en posibilidad de

permanente modificacion o evelucidn, v como sujetos que siempre |

pueden proyectarse en multiplicidad de entornos, porque las
competencias tienen un cardcter transversal a los diferentes Ambitos de
la existencia humana.

La gestion del talento humano presupone una interaccion con las |

personas a partir de criterios tales como ¢l nivel de empleabilidad en
oposicion al empleo de por vida (en una misma empresa), la movilidad
laboral a partir de la flexibilizacidn de las condiciones contractuales, y
fundamentalmente el conocimiento aplicade v las  habilidades
interpersonales, sociales e intelectuales como factores clave de éxito
organizacional.

]

e

| Desarrollo de Competencias — Perspectiva del Sujeto

Coda persong &5 respansable de su desarralle o pavtir de elementos coma:

¥ Autocuidodo: Incleye la preacupacion y la implementacion de acciones y
comportamientos orientadas a conseguir ¥y mantener un ambiente de trabajo
sang, seguro, saludable y equlibrade en les dmbitos personal, familkar v con
compafieros de trabajo,

+ Autoformacidn: El desarrolle de competencias en las personas no solamente
apunta a la esfera intelectual ni se restringe al entorno laboral, por lo cual cada
individuo es responsable de participar en procesos académicos, culturales,
recreativies y sociales para ampliar sus posibilidades intelectuales, emodionales y
relacionales,

+ Inteviorizacidn y outorreflexidn: Una de las vias que mayor aporte brinda al
desarrolle de las personas es la posibilidad de hacer conscientes tanto sus
aspectos positivos comg aquellas en los cuales el individuo debe centrar su
atencign para mejorar, lo cual e logra mediante procesos de interiorizacion,
reflexicn guiada y autorreflexidn.
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Casa Editorial EI Tiempo - COLOMBIA

Carlos Alberto Hernandez
Jefe de Rotativas

Se presentd la evolucion vy
proyeccién de la certificacion por
competencias laborales de la
Editorial que produce una edicion
nacional y cinco ediciones locales
diariamente, ademas de otros
productos.

Desde el 2001 la casa editorial busca
el mejoramiento continuo,
considerando los indicadores de
proceso y de calidad.

Se inici6 un proceso de certificacion y
se prevee evaluar y certificar a los
trabajadores operativos con una
evaluacion de sus competencias
técnicas, al personal administrativo
y a profesionales.

A partr de los beneficios y
experiencia transitada, proponen
recomendaciones para incorporar un
proceso de gestion del desempefio.

Proceso de Certificacion

Beneficios




BancoEstado
CHILE

; B Evaluacion de ROI de
programas de desarrollo de competencias

Gaston Pefia
Subgerente de Desarrollo
de Personas

El Banco del Estado de Chie -
BancoEstado - ‘es una empresa publica
abierta al siglo XXI, que ha demostrado
capacidad de transformarse, de adecuarse
a los tiempos para competir en la
globalizacion, potenciando y no reduciendo
su responsabilidad social”

Esta presentacion permite conocer las
claves de la gestion de personas de
BancoEstado que, en pocos afios, paso de
tradicional empresa publica a ser un banco
moderno y competitivo: el punto de partida,
los primeros pasos, la instalacion del
modelo y sus interrelaciones con los
subsistemas  de  recursos  humanos.
Actualmente, el desarrollo de personas en
BancoEstado se orienta por un modelo de
gestion de competencias que busca
rentabilizar su inversion. La presentacion
incluye experiencias concretas de aplicacion
del Modelo ROl en la evaluacion de la
capacitacion.

- Goceded £ la
Eancy Aelpcicral

Mejores pricticas

Comunicacidn en cada hito.

Evaluar cada hito con los involucrados en la ejecucion. |0

Arquitectura Estratégica

Implementacion

Andlisis de elementos que han ayudado (facilitadores) y que han
f dificultado (barreras) el proyecto hasta la fecha.

Incorporacién Competencias en SED

Cambics en la Escala de Evaluacidn
ENTRO DELD
Bl MCEEA MLOHAR i i -y FECELINTE |
[10=18] 10=10] [20=1%) =i B0
h e g Fioalze o aclicty | Epoe o comrpetncs | Deatica besle Dorrain o
et QA | Sethag s ) B Poipe o incaidad y | compeimess de
por W compelencin | G0 oty B Sumplr | cporkndad coe gl o g e iTpeabie,
Fopaetd pind 8 shigueiads. E RO T Eoat oo ] el CREAY 8
Saposin & THE. (S Fwamis v paefar
s

ldentificackin de causas

* Para competencias puniuadas con nota bajo 3, se podrd identificar las causas que
serian las responsables de que el desempefe del colaborador no se encuentre en
un mivel superior

* Estecampo thene un total de 11 causas, donde el evaluador podrd seleccionar
hasta un total de 3

Comparativo curvas de productividad
2013 - 2012 -2011 f AR-CP |

—i— k1 31

L.

5
b
B

3

I e P L #

[=C T
ragnitud et 2002 y
2013 En 2011, un 2% oe
o6 aacuveg eSinba sobne
D0%. Entie 2013y 2012
crecid donds IT% & 43%.
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Feria de experiencias
Direccion General Maritima DIMAR - COLOMBIA Montajes de Ingenieria de Colombia S.A. MICOL S.A. Cali - COLOMBIA

':::':'! Capitan de Fragata ( r) Gabriel Alforno Salazar Saddy

La Direccion General Maritima tiene por objeto la direccion, coordinacion y control de las actividades maritimas.
Enla dindmica, se han elaborado dos estudios de caracterizacion (uno Maritimo y uno Fluvial) y un Mapa Funcional,
version 1. Se dispone de més de 70 Normas de Competencia Laboral.

ii Egetsain Anarkos Ceron Ramirez- Luis Alejandro Orjuela Mayusa

Asistencia del SENA a la empresa MICOL en el proceso de evaluacion de competencias

laborales y en formacion profesional de trabajo seguro en alturas.

Esta experiencia ha aportado al mejoramiento en el cumplimiento de los estandares de

calidad y seguridad en el desempefio de las funciones laborales. Ha permitido mejorar la

. estabilidad de los colaboradores en la organizacion pues al estar certificados por

DIRECCION GENERAL MARITIMA competencias se mantienen los contratos con los clientes que establecen este requisito en
| las licitaciones, elevando los niveles de competitividad de MICOL.

Proposito: Lograr el cero accidentes en el proyecto Plan Calidad, durante el desarrollo de

las actividades de alto riesgo, basando la estrategia en asegurar la competencia del

personal que realiza el mantenimiento de redes areas de distribucion en linea energizada,

cumpliendo los requisitos legales vigentes.

Total Personas certificadas 416

lrsican M- AUTORMAO RGOS TR D
" Inaeripeien r Candsdatn
Mesa ) A i
£ Transporte Acuatico rﬂr : Pian d Bvalusecién Catcleiain [ Evakiaer
o Edrtinsn. i Jurslm) Evsiiadar
n I
]
Sector Productive & *’-"'F"‘"""? Canddate
Sector Educativo '
. . Rrcibe Cortficado Candidain
Sector Gobierno { OMI/OMS/FAD/OIT Comprtescis Lanors
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Competencias y Sostenibilidad en la Cadena de Valor de la Agroindustria Azucarera en México.

Maximiliano Camiro - ‘Humberto Lépez - Armando Cruz Delgado - Ignacio Fernandez

La Agroindustria Azucarera en México ha adoptado una vision de cadena de valor para incorporar los temas de
sostenibilidad, incluyendo no solo la fabricacion de azicar sino también la produccion de cafia de azicar. El reto es
incorporar la gestion de recursos humanos por competencias para contribuir a la sostenibilidad de la cadena de
valor, logrando una vision comun, compartiendo valores y aplicando competencias en funcion de las necesidades de
cada una de las empresas. Se presenta la vision de las clpulas del sector (Camara y Sindicato) y del Grupo
Industrial GAM asi como la implementacion en el Ingenio Presidente Benito Juérez.

La Cadena de Valor

Plagss lar

WhEtipeders de
L& 1)

[Agrhoulisae ) Slaspummaiin v Kape-

Sligammaite Lprk ol

Sostenibilidad: ;Coémo?

Generar vakor econdmice;
¥ Operar con eficiencia vy calidad (SIMAPRO, [SO 90040)
¢ 55T (SafeWork + SOLVE)
¥ Inocuidad alimentana (HACCPE, 150 220007
jenerar valor social:

v Condiciones de TD (Duialogo social, complimiento de normas,
respeto a DH v Laborales, IPEC)

¥ Bicncstar trabajadores v familias

¥ RSE (150 26000)

renerar valor ambiental;

i

¥ Gestion medioambiental (150 14000
¥ Cumplimienio de normas
¥ Eficiencia energética

Colegio Médico del PERU

l- Carlos Salcedo Espinoza - Jaime Moran

Se presento el estudio piloto de evaluacion de competencias profesionales mediante evaluacion
de desempefio del médico general en una primera etapa. En una segunda etapa se produce el
desarrollo de competencias por especialidades.

Con posterioridad, se lleva a cabo un plan de evaluacion del desempefio para 17.000 médicos
generales. A partir de esta experiencia se realizan recomendaciones referidas a la utilizacién
del enfoque para la identificacion de competencias, propuestas sobre como aplicar la
evaluacién del desempefio a médicos, asi como recomendaciones vinculadas a las
caracteristicas del Portafolio, a la identificacion de competencias.

(el reconocimiento publico y temporal de las competencias adquiridas dentroh
fuera de las instituciones educativas para ejercer funciones profesionales o
laborales”.
19 Mayo 2006
Ley 28740: SINEACE- CONEAU
P obligatoriedad
P por evaluacion de competencias.

\ P cada 05 aiios. /
(" La Recertificacion por competencias en sus tres dominios esta programada para \

inicios del 2014 y se ira incluyendo las Regiones paulatinamente, considera 11
procesos de Recertificacion (10 especialidades y 01 de médico general).

La factoria de competencias de las restantes 92 especialidades seguira el afio 2014

\.a razon de 10 a 20 nuevas especialidades con competencias hechas por afio. Y,

/HALLAZGOS Y CONCLUSIONES )\

1. Es el andlisis funcional el mejor método para normar las competencias en
medicina?

2.Débil persuasion ideoldgica del médico sobre recertificarse

3.No asuncién de formacién y actualizacion en los postulantes

4.Organismos estatales deben alertar sobre sanciones por no recertificacion

\S.No asuncion por el médico de temporalidad de ejercicio de cinco afios j
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Inducartén- PyME COLOMBIA

L Magdalena Pachén

Desarrollo de competencias laborales como opcién para el crecimiento dentro de la
organizacion Cartoneria Industrial Ltda. Inducartén, decidi® como parte de su
responsabilidad social, realizar un programa de desarrollo de las personas dentro de la
organizacién, facilitandoles herramientas para que adquieran conocimientos que les permiten
hacer carrera dentro de la organizacién, inicialmente se realizaron capacitaciones en cada
especialidad que fueron complementadas con las capacitaciones por competencias del SENA.
En nuestra empresa no se contratan operarios, existe un programa de ascenso por medio de
los méritos y capacitaciones realizadas. Dentro del medio de las artes gréficas nuestros
operarios son reconocidos por la excelencia en el conocimiento y en la calidad de sus trabajos.

MODELO APLICADO

SIMAPRO PyME - México
Sandra lliana Bafiuelos (empresaria) y Alfredo Achard (empresario)
La implementacion de SIMAPRO en pequefias y medianas empresas considera un proceso de

seis meses con tres etapas claramente definidas: el diagnéstico participativo, el maratén de
mejoras y la etapa de medicién-mejora-retroalimentacion. Se han documentado una gama de
resultados a partir de los elementos que aporta la metodologia, tanto en condiciones de trabajo,
como en impactos financieros y factores de sostenibilidad, entre otros. PYMES de diversos
sectores comparten buenas préacticas, resultados e impactos como producto de los seis meses
de trabajo.

Multiservicio La Plata S.A. de C.V.

Maratén de Mejoras Resultados
" e y—
140
115 implementadas R
0
e 11582 %
Los cambios en el entorna [infraestructira urbana, nuevos
Que impactaron .. desarrollas] y la imversidn de la empresa, ofrecieron
| MEIORA EN COMDICIONES DE TRABAID posibilidades de crecimients que se hicieron realidad
Contratusbey ] gratias a las mejoras implementadas per los equipes
Degniiatives y Frlooeadie. - SIMAPRO, generando ingresos adicionales en especial en la
TS—.. - VENTA EN EFECTIVO.
ACG Global
Construyendo... Resultados
INDICADORES SIMASRO Apertura de nuevas sedes y generaciin de 70 empleos
Inicial oficina Quintana Roo 4
e ;mﬂ.@u [ | comcrs HiE B “M‘I’H
[ émumu e ) I ] Fl'lvaiﬂ'ﬁt.l'mﬂ
B el ot
I :;‘::;';EE'I' ::-:.“ﬂ-::. Im mne § PMHE
Em | orunee . . nml-a
“ il I:::l::! E::ﬁ:" T#-'I:I-l- W ' !ahm‘u
- | |mccon 110 eolaboradores
ﬁ-:::, | |
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Ingenio El Angel EL SALVADOR
Noé Nerio - José Cuellar

La transparencia es la caracteristica del dialogo social empresa- sindicato en negociacion del
contrato colectivo anualmente, reuniones periodicas, en la aplicacion de SIMAPRO (Sistema
Integral de Medicién y avance de la productividad), en la participacién del sindicato en el
planeamiento estratégico y el acceso a informacién del sistema de gestién de zafras.

Asimismo la transparencia se aplica al Sistema Fiscal y tributario, en el cumplimiento oportuno
a nuestras responsabilidades fiscales, la Empresa, accionistas y empleados. En lo que respecta
al Sistema Financiero, los estados financieros estan en linea. Los principales resultados de
SIMAPRO se vinculan con la mejora continua en la planta, el desarrollo de guias de
autoformacion, evaluacion y certificacion y capsulas de formacion.

Modelo de Sostenibilidad

Comuriciad
COmOrom Resporsatididad Social e
f 1
. Transparencia

La sostenibiidad de Fomeritar &l dakoga ool
niesto negoco s& daa Cadena da valor »
v do Majorar I calided de vida o8

Prnciplos - nyesiros stacks holders

Horestidad en todas ks dreas

Base del dialogo

Confianza
Acuerdos y
compromisos

Cultura de respeto y
cumplimiento

Programa de Negocios Inclusivos “La Doble Via Inclusiva” Cualificacion Laboral

Inclusiva de Productores BOLIVIA
I : H:f Adhemar Poma

Los productores son cualificados como proveedores o consumidores de insumos en diferentes
rubros para ser incorporados en las cadenas de valor de las empresas: Industrias Venado S.A.,
Compafiia Cervecera Boliviana, NATURALCOS S.A. y SIMSA S.A. El proceso de cualificacion
ha permitido mejorar sus condiciones de productividad y responder a la demanda creciente que
tienen las “empresas ancla” incorporadas en el Programa de Negocios Inclusivos.

Megocios nehusives 1

i

Imiciafiva empresarial gue confibuye a la reduccion de la !

poebrera medionte lo incorporackin de comunidades de
Flcaiod recuriod on lo codena de valor de las empreias -
ya sea en coidod de proveedones. consumidores o

distibwidanes- genardndose beneficios mulucs, fanlo para

a empresa como para los sechones de 05Casos recunsos.

B el = Bl Elo e Ele Bl sloslo o sl Ele Bl sl Blp Bl Elo lp Elo Ele o sl Blo Bl Elo e Elo Ele B Bl Blo B0 B0 B



Ejército Nacional de Colombia

Sargento Viceprimero Cesar Augusto Giraldo Aristizabal

En la accién de rehabilitacion integral se ha logrado lo siguiente:
Certificar en competencias laborales de Talento Humano a 1.076 militares en condiciones de
discapacidad.
Vincular a programas en oferta cerrada y a la medida con el SENA a: 60 suboficiales en To.
Gestion Talento Humano, quienes se graduan en diciembre de 2013 — To. En Gestion
Logistica 60 suboficiales — To. Gestion Documental 65 suboficiales — To. Gestion empresarial
130 suboficiales.

ESTRATEGIAS DESE EL MODELO DE GESTION
HUMAMNA BASADO EN COMPETENCIAS

AR MRG0 ws Wocleky gue Fortade res L Comnpeitencion def peruanat

Fumcha 1 prosdu ¥ i

PERSOMNAL BENEFICIADO PROGRABAS

PEEREERE

uuuuu

Elegida como

Mejor presentacion de

Wood Group PSN COLOMBIA S.A.

6 Carlos Eduardo Tovar Yanez

Ante la necesidad de contar con personal debidamente cualificado en las funciones propias de
la operacidn logistica, se inicid en el 2012 un proceso en dos funciones productivas de esta
operacion, con resultados que se traducen en un mayor reconocimiento por parte de las
organizaciones cliente. Se propone lograr personal competente y certificado para desarrollar las
funciones requeridas, teniendo en cuenta, tanto las normas de higiene y seguridad como la
unificacion y estandarizacién de procesos y procedimientos.

la feria 2013




SEBRAE - BRASIL
Sistema de Gestao de Pessoas no Sebrae - Competéncias e Desempenho

ﬁ Lilian Aparecida

O Sistema de Gestéo de Pessoas por competéncias (SGP) do Sebrae foi implementado em
2002. A ascenséo profissional se da através da pontuag&o obtida pelo colaborador no Placar
Individual de Carreira (PIC), que é ferramenta que sintetiza 0 desempenho global do

experiéncia e resultados, que retratam a estratégia da empresa e orientam a carreira do
empregado.

Gestion por competencias

Pr valuacitn mpetenci

=Periodicidad: anual

* Quiénes son evaluados: todes
los colaboradores con como
minimo & meses de contrato, al
comienzo del

periodo de evaluacidn.

empregado no periodo avaliativo e baseia-se em competéncias, conhecimentos, escolaridade,

Capacitacion y emprendimiento comunitario y Produccién con formacion en areas
rurales de BOLIVIA

Marco Antonio Flores Garate - David Coaquira Sifiani

Dos modalidades de trabajo implementadas por las entidades ejecutoras de mayor antigiiedad
del proyecto Formaciédn técnica profesional: la Comisién Episcopal de Educacion (CEE) y la
Fundamon Autapo (FAUTAPO) que buscan:

Brindar mayores oportunidades de acceso a una formacion técnica pertinente y de calidad.
»  Mejorar la empleabilidad de las personas asi como dinamizar e incentivar el incremento de

la productividad de los sistemas socio-productivos de las familias campesinas.
»  Contribuir a la permanencia de hombres y mujeres en areas rurales.

Objetive
principal de la

modalidad (

Dinamica de implementacién
“Produccion con formacion”

[ [P ——— ]
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Grupo Azucarero “AZCUBA” - Cuba Reflexion y elaboracion de conclusiones y propuestas en grupos

i ﬁ Eduardo Larrosa Vazquez E I Nivia Miranda
Sistema Integrado de Gestion de la Productividad

Se caracteriza por potenciar el papel de los trabajadores en el incremento la
productividad del trabajo, su satisfaccion en el trabajo y calidad de vida, integrando las
herramientas y técnicas incorporadas a través de la colaboracion con la OIT y las
desarrolladas por nuestro sector. Se propone lograr un disefio integral y simple que se
inserte en el contexto cubano en general y de la agroindustria azucarera en particular y
que sea abrazado por todos los actores implicados

e

| |
13 Empreaas 11 Impresss da ]
AFUCBIETES Apoyo
T 2 Emp

e A, el 46 centrales

[rmagares by

flssdnd it ooy T Derivados

prbotirs e 53 Colectives

Como en los encuentros anteriores, diariamente se realizaron actividades de
reflexion y elaboraciéon sobre los ejes diarios, en pequefios grupos,cuyas
conclusiones fueron compartidas en Plenaria.
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SEDE DEL 6° ENCUENTRO: FLORIANOPOLIS - BRASIL
Sede elegida por la mayoria de participantes del 5° Encuentro.

ORGANIZA: Servicio Brasileno de Apoyo a las Micro y Pequenas
Empresas — SEBRAE, conjuntamente con el equipo internacional.

Olga Santamaria, representante del Nodo de Colombia hace entrega de un recuerdo a Maria de Lourdes e Silva representante del Nodo de Brasil

28
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