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INTRODUCCION

En ciertos casos los colaboradores de las oficinas de desarrollo de software en
una organizacion tan solo son vistos como un recurso mas y no como una pieza
fundamental para lograr el éxito de la compafia.

P-CMM es un marco de trabajo bastante extenso y ambicioso donde se
recopilan las fases y procesos Optimos que se deben llevar en cualquier
organizacion con un departamento de desarrollo de sistemas para lograr los
objetivos propuestos por medio de esta arma clave: Los colaboradores.

Esta guia tiene como objetivo, presentar de manera general los requisitos que
un departamento de desarrollo de sistemas debe cumplir abarcando los niveles
[I'y 1l del P-CMM.

Los requisitos se clasificaran por area de proceso, por que es claro que para
poder alcanzar los niveles Il y Ill de P-CMM se deben cumplir tanto con los
objetivos especificos como con los generales de cada una de las areas de
proceso presentes en este modelo.
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1. OBJETIVOS

1.1 Objetivo general

Determinar los puntos claves de los niveles Il y Ill del P-CMM (People —
Capability Madurity Model), los cuales seran la base para desarrollar la
guia y el marco de trabajo con el cual se pretende mejorar la habilidad de
las organizaciones con departamentos internos de software para atraer,
desarrollar, motivar, organizar y retener el talento humano requerido para
garantizar el éxito de la misma y de cada uno de los proyectos que
emprenda.

1.2 Objetivos especificos

Concientizar a los directivos y jefes, que los colaboradores de las oficinas
de desarrollo de software en una organizacion no son tan solo un recurso
mas, sino una pieza fundamental para lograr el éxito de la compafiia.

Establecer los criterios necesarios para determinar el mecanismo de
evaluacion para las oficinas de desarrollo de software internas donde se
pueda aplicar los conceptos claves y realizar un diagnostico reflejado en
la guia de implantacion de como se encuentra la organizacion frente a los
diferentes puntos considerados anteriormente.

Identificar la viabilidad de las recomendaciones propuestas a través de
guia de implantacion y la informacion que se recopilara en la aplicacion
de todo lo desarrollado en dos empresas vallecaucanas del contexto que
se esta manejando (organizaciones con oficinas de desarrollo de software
internas).



2. METODOLOGIA

A continuacion se presenta una metodologia previa antes del desarrollo,
instrumentacion y seguimiento de la guia de implantaciéon de P-CMM.

2.1 Alcance de la Guia

La siguiente guia de implantacion define como superar los obstaculos presentes
para cumplir a plenitud los niveles Il y 1l del P-CMM en las organizaciones que
cuenten con su propio departamento de sistemas, pero no sera la futura solucion
de los problemas particulares que se presenten en cada una de las
organizaciones que desee implementar este tipo de guia en sus compaiiias.

En los anexos 5, 6 y 7 se presenta cierta tendencia en los problemas
particulares en las compafias y también tomar en cuenta las recomendaciones
que se dan cuando estas se presentan.

También es claro que la guia servira de soporte para una futura implementacion
de los niveles 1l y Ill de P-CMM vy la forma en la cual las directivas del
departamento y de la organizacion como tal, logran fusionar los objetivos
especificos del area con los organizacionales.

2.2 Requerimientos previos para aplicar la guia

Antes de iniciar la implantacion de la guia, es necesario conocer el contexto y las
estructuras necesarias para su correcta implementacion.
Puntos a considerar:

1. Planteamiento de objetivos estratégicos resultantes de la implementacion
de la guia (Deben tener una escala de tiempo definida y deben poder ser
medibles para realizar futuros indicadores).

2. Liderazgo en todos los colaboradores que deseen apoyar la
implementacion de la guia y puedan ser designados a las diferentes areas
de proceso que tiene el P-CMM.

3. Anadlisis de la estructura actual de los recursos humanos. Tener una vision
clara de las condiciones en las cuales se encuentra todas las areas
claves de proceso con el fin de establecer futuros indicadores que
permitan medir la efectividad de la guia (las areas claves de proceso son
definidas en el anexo 1).

2.3 Plantilla para realizar la documentacion

Es necesario documentar cada uno de los pasos que se realicen en la guia con
el fin de tener un soporte que permita levantar futuros indicadores, establecer
politicas claras que sean conocidas por todos los colaboradores y un soporte
escrito a la hora de actualizar o realizar cambios en las diferentes areas claves
de proceso.



La plantilla para la realizar la documentacion me permite manejar un estandar en
los tipos de documentos que seran realizados para los politicas de las diferentes
areas de clave de proceso y demas documentos que sean necesarios elaborar
segun lo indique la guia.

1. Propdsito: ¢Para qué se ejecuta la fase o area clave de proceso? ¢Qué
politica es la que se estd documentando?

2. Notas introductorias: Informacion que permita resumir el contenido del
documento que se va a realizar y las palabras claves que seran utilizados
en él.

3. Actividades: Serie de actividades que integran una politica o articulan un
proceso, también se pueden considerar los pasos claves a desarrollar
para alcanzar los objetivos de lo que se esta documentando.

4. Objetivo(s): Se puede realizar de manera colectiva o0 a cada una de las
actividades planteadas en el documento y son la finalidad que se busca
lograr con las actividades y el proposito planteado en el documento que
esta realizando.

5. Ejemplos y Técnicas: En la guia, permiten facilitar la comprensiéon de lo
gue en verdad buscan ya sea las actividades o los procesos como tal,
para evitar una posible confusion entre lo que se plantea y lo que
entiende el lector de la guia.

3. GUIA IMPLANTACION

A continuacidn se describen las fases necesarias a desarrollar para la
implementacion de los niveles Il y Il de P-CMM, haciendo énfasis sobre la
importancia de cada una de las areas claves de proceso que son necesarias
para lograr alinear los objetivos especificos de esta guia, con los resultados que
se buscan alcanzar después de su implementacion.

3.1 Situacion Actual del departamento de desarrollo de sistemas

Proposito

Filtrar la informacion requerida para realizar el analisis de la situacion actual del
departamento de desarrollo de sistemas que se este evaluando, informacion con
la cual también se analizara las falencias y recomendaciones que se deben
hacer para lograr adquirir los niveles Il y Ill de P-CMM.

3.1.1 Obtencion de la situacion actual del departamento en los niveles Il y
Il de P-CMM

La primera fase al realizar la implementacion de la guia, es lograr tomar una
fotografia de la situacion del departamento frente a los niveles Il y lll, donde a
partir de esta fotografia, seran tomadas todas las medidas necesarias para



lograr determinar cuales son las falencias de cada nivel de maduracion del P-
CMM vy posteriormente proceder a la realizacion de un plan correctivo.

Para lograr entender cual es la situacion actual de la compafia es necesario
desarrollar la encuesta que se encuentra en el anexo 4, donde son medidos los
factores claves para cada una de las areas en las cuales se descompone el P-
CMM. A continuacion observaremos la estructura de la encuesta.

Ejemplos/Técnicas:
Evaluacion de P-CMM Nivel 1l Repetible

Calificacién: 0. No aplica || 1. No se realiza || 2. Se realiza
esporadicamente || 3. Se realiza con cierta periodicidad || 4. Se realiza
con una frecuencia moderada 5. Se realiza constantemente
Areade
Proceso Preguntas Califi. | Comentarios

¢ Se mantiene un ambiente laboral adecuado
acorde a los procesos organizacionales?

¢ Los colaboradores cuentan con los recursos
necesarios para el desarrollo del software en
Objetivos el momento oportuno?

Especificos | ;Las distracciones identificadas en el
ambiente laboral son corregidas?

¢ Considera que el espacio individual es el
6ptimo para desempefiar las
responsabilidades asignadas en el trabajo?
¢ Se cuenta con una politica documentada
. para establecer y mantener las actividades
Ambiente del ambiente laboral?

Laboral ¢ Existe una persona responsable de asistir y
aconsejar a las unidades de trabajo en el
desemperfio de las actividades del ambiente
laboral?

Objetivos | ¢Los colaboradores son entrenados para
Generales | mantener un adecuado ambiente laboral?
¢ Se realizan medidas para determinar el
estado de las actividades del ambiente
laboral?

¢La gerencia realiza periodicamente
revisiones sobre el cumplimiento de las
actividades del ambiente laboral y su
cumplimiento con las politicas
organizacionales?

Partes que componen la encuesta:

Area de Proceso: La columna area de proceso es la que nos ayuda a
relacionar las preguntas con su determinada area de proceso y de esta forma
lograr una mayor comprension de lo que en verdad se busca con la pregunta
formulada.
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Objetivos Especificos: Objetivos que a través de las preguntas buscan
lograr adquirir la informacion detallada necesaria para lograr determinar el
estado del area de proceso en el departamento de desarrollo de sistemas.

Objetivos Generales: son los objetivos que se deben cumplir en la mayoria
de las areas de proceso y sus preguntas ayudan a determinar si se esta
realizando la respectiva documentacion de las areas de proceso del
departamento, se estan asignando los presupuesto para desarrollar las
actividades planteadas y si las personas encargadas de su supervision estan
atentos a sus compromisos con el area de proceso.

Calificacion: En la calificacion se maneja un rango de 0-5, la cual es una
calificacién que ayuda a medir la frecuencia con que son aplicados cada uno
de los pasos que componen las areas de proceso, donde 1 es donde a pesar
que se deberia realizar la actividad esta aun no es implementada en el
departamento y 5 es un actividad que si es implementada en el departamento
y su verificacion se realiza constantemente. Si la actividad se considera que
no aplica al departamento, es necesario asignar el valor de 0. La calificacion
asignada a cada pregunta sera colocada en la columna “califi.” de la
encuesta.

Comentarios: En caso de ser necesario, en la casilla de comentarios se
coloca la forma en la cual son realizadas las tareas asociadas a esta pregunta
o la forma en la cual se desarrollan las actividades planteadas en la pregunta.

3.1.2 Andlisis de la situacién actual del departamento de desarrollo de
sistemas frente a los niveles Il y Il de P-CMM

Después de haber realizado la encuesta al gerente y a los colaboradores (no es
necesario aplicarla a todos) del departamento, se procede a tabular las
encuestas y a generar un promedio de cada pregunta y un promedio por cada
area de proceso. Los resultados obtenidos para cada area de proceso son
comparados con un estado ideal planteado en la guia (observar el ejemplo), a
partir de todos estos datos se procede a determinar donde se encuentran las
fallas del departamento que se esta evaluando.

Es recomendable resaltar con otro color las preguntas donde se obtienen las

calificaciones mas bajas con el fin de identificar donde se estan presentando las
fallas de cada area de proceso.
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Ejemplos/Técnicas:

NIVEL IDEAL EMPRESA
Ambiente Laboral 4| VALOR AMBIENTE LABORAL
Comunicacion 5 VALOR COMUNICACION
Compensacion 3 VALORCOMPENSACION
Seleccion 4 VALOR SELECCION
Desempefio Administrativo 3| VALOR DESEMPENO ADMIN.
Entrenamiento 5 VALOR ENTRENAMIENTO

Este es un ejemplo de como se muestran los resultados obtenidos, donde
se comparan los resultados de la empresa con los resultados que deberia
obtener una empresa en el estado ideal.

3.2 Andlisis del Nivel 1l Repetible

Proposito

Identificar los problemas que mantienen a los colaboradores alejados de
desarrollar sus tareas con eficacia. También, busca establecer una base en las
practicas de los colaboradores y como pueden mejorarse continuamente (para
observar en detalle ir al anexo 1 6 2).

A continuacién se realizard un analisis de cada area clave de proceso para el
nivel Il.

3.2.1 Andlisis del ambiente laboral

Proposito

Establecer y mantener condiciones fisicas Optimas de trabajo que permita a las
personas desempefiarse en sus tareas de forma eficiente y lograr una
concentracion total minimizando las distracciones. También, tener en cuenta las
leyes y regulaciones establecidas para asegurar que el ambiente laboral sea el
adecuado (Ver en detalle en el anexo 1).

Actividades

Sugerencia: Para obtener la informacion detallada de todas las actividades de
esta area clave de proceso remitirse al anexo 2.

ACTIVIDAD 1. Identificar distracciones laborales y evaluar el espacio de
trabajo. Identificar los puntos considerados como distractores para los
colaboradores, los cuales impiden el correcto desempefio de las tareas dentro
del departamento de desarrollo de sistemas. A su vez, dentro de unos limites
prudentes, adecuar los recursos y fundamentar las posibles mejoras en el
ambiente laboral para que los colaboradores puedan desempefarse de forma
mas efectiva las tareas asignadas.
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ACTIVIDAD 2. Desarrollar una politica documentada para establecer y
mantener este ambiente laboral.
Esta politica debe contener:
e Las condiciones laborales que soportan los objetivos del departamento de
desarrollo.
Los valores del departamento de desarrollo de sistemas.
Leyes y regulaciones gubernamentales.
Limites prudentes sobre los recursos necesitados.
Minimizacion de las distracciones.

ACTIVIDAD 3. Identificar al colaborador que sera encargado de que las
actividades del ambiente laboral se desempeiien en el departamento de
sistemas.

Este colaborador debe ser responsable de asistir y aconsejar a los demas
colaboradores en la realizacion de actividades involucradas con el ambiente
laboral. También, hara las veces de supervisor para que las actividades se estén
desempeiiando correctamente.

Este colaborador debe ser entrenado por su jefe para conocer que se espera del
ambiente laboral segun las politicas establecidas anteriormente y de esta forma
lograr la efectividad esperada del ambiente laboral.

ACTIVIDAD 4. Comunicacion de las politicas establecidas a todos los
colaboradores.

Es necesario que todos los colaboradores conozcan las politicas planteadas
para el ambiente laboral. También, que conozcan las leyes y regulaciones
gubernamentales manejadas en el ambiente laboral si consideran que las
politicas establecidas atentan contra las establecidas por el gobierno.

ACTIVIDAD 5. Verificar lo implementado.

Después de haber realizado todas las actividades para el mejoramiento del
ambiente laboral, se deben realizar las revisiones necesarias para determinar si
las actividades propuestas para mejorar el ambiente laboral son acordes con lo
planteado en las politicas, si se logra llegar al estado ideal y la forma en la cual
se va a mantener este estado.

Esta es una actividad que debe realizar el jefe del departamento de desarrollo de
sistemas y no el asistente, dado que este se encarga de dirigir y coordinar las
actividades de esta area de proceso.

Esta Area Clave de Proceso busca:

Establecer y mantener un ambiente laboral que soporte el desemperio de
los procesos del departamento de desarrollo de sistemas por parfe de los
colaboradores.
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3.2.2 Andlisis de la comunicacién

Propésito

Busca establecer un ambiente social que soporte una interaccion efectiva entre
los colaboradores y busca asegurar que los colaboradores obtengan las
habilidades para compartir informacion y para coordinar las actividades
eficientemente. Establecer una comunicacion efectiva comienza con la
comunicacion de los valores, las politicas y procedimientos del departamento de
desarrollo de sistemas a los colaboradores.

Actividades

Sugerencia: Para obtener la informacion detallada de todas las actividades de
esta area clave de proceso remitirse al anexo 2.

ACTIVIDAD 1. Desarrollo de habilidades de comunicacion entre los
colaboradores. Incentivar a los colaboradores a desarrollar habilidades que les
sean utiles en el momento de compartir informacion. Esto puede ser logrado a
través de actividades que permitan la integracion de todos los miembros del
departamento.

A su vez, prestar atencion a todas las sugerencias que se presenten sobre las
condiciones laborales con el fin de comenzar a identificar las falencias que
entorpecen la labor de los colaboradores y que son desconocidas.

La comunicacion al ser uno de los principales medios de informacion que posee
el departamento de desarrollo de sistemas, debe ser totalmente horizontal y
todos los colaboradores deben tener relacion con sus otros comparferos cada
vez que sea necesario.

ACTIVIDAD 2. Romper la jerarquia vertical que se tiene dentro de la
organizacion.

Es necesario que la gerencia no sea una estructura del todo rigida y debe tener
en cuenta las sugerencias que se realizan por todos los colaboradores. Es
necesario que sus peticiones sean evaluadas y encontrar que tan viables son de
realizar segun lo establecido en los objetivos organizacionales.

ACTIVIDAD 3. Desarrollar una politica documentada para conducir sus
actividades relacionadas con la comunicacion.
En las politicas se especifican cosas como:
e Las relaciones de las actividades de la comunicacion con los objetivos del
negocio.
e Los valores del departamento de desarrollo de sistemas.
e La importancia de mantener un ambiente abierto que soporte la
comunicacion en todas las direcciones.
e Acciones a tomar para manejar los conflictos entre colaboradores.
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ACTIVIDAD 4. Identificar la persona que serd encargada de que las
actividades de la comunicacion se desempefien en la organizacion.

Esta persona debe ser responsable de asistir y aconsejar a los demas
colaboradores en la realizacion de actividades involucradas con la
comunicacion, y también hacer veces de supervisor para que las actividades se
estén desempefiando correctamente. Este colaborador debe ser entrenado por
su jefe para conocer que se espera del ambiente laboral segun las politicas
establecidas anteriormente y de esta forma lograr la efectividad esperada del
ambiente social.

ACTIVIDAD 5. Comunicacion de las politicas establecidas a todos los
colaboradores.

Es necesario que todos los colaboradores conozcan las relaciones personales,
las préacticas y las politicas planteadas para realizar una comunicaciéon efectiva
entre los diferentes niveles organizacionales. A su vez, es necesario establecer
mecanismos de comunicacion con los otros miembros de la organizacion y esto
se puede lograr a través de un buzén de (Entrada/Salida) en cada uno de los
departamentos de la organizacion.

ACTIVIDAD 6. Rol que debe desempeiiar el encargado del departamento de
desarrollo de sistemas.

En esta area de proceso el gerente no solo debe verificar que las estrategias
gue son implementadas son efectivas, sino que también debe comunicar sobre
una base peridédica o cada vez que sea conveniente los acontecimientos,
condiciones de la organizacion y en particular del departamento de desarrollo de
sistemas. A su vez, es el agente mediador de conflictos en el caso de existir uno
entre los colaboradores, los cuales deben manejarse a través de una politica
documentada y segun lo especificado en esta.

Es necesario realizar bajo cierta periodicidad o cada vez que sea conveniente
reuniones con los colaboradores con el fin de lograr una retroalimentacion de las
cosas de suceden en el departamento de desarrollo de sistemas y las
actividades que estaban programadas a realizar antes de esa reunion.

ACTIVIDAD 7. Verificar lo implementado.

Después de haber realizado todas las actividades para incentivar la
comunicacion efectiva entre los colaboradores, es necesario realizar las
revisiones necesarias para determinar si las actividades propuestas para mejorar
la comunicacion son acordes con lo planteado en las politicas y si se logra llegar
al estado ideal y la forma en la cual se va a mantener este estado.

Es de vital importancia incentivar la comunicacion entre los colaboradores con el
fin de obtener mayores beneficios cuando se necesite recolectar informacion
sobre un tema en especifico y también para conocer posibles falencias o
recomendaciones que se puedan otorgar para mejorar las condiciones laborales.
Estas sugerencias deben documentarse para establecer en un futuro los
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indicadores que mostraran si la gestion realizada para estas sugerencias son
efectivas o no.

Esta Area Clave de Proceso busca:

Establecer y mantener un ambiente social para soportar el desemperio de
las fareas y la coordinacion entre los individuos y grupos. A su vez,
desarrollar habilidades en los colaboradores para compartir informacion y la

coordinacion de las acftividades.

3.2.3 Andlisis de la compensacion

Proposito

Busca otorgar a todos los colaboradores, beneficios o remuneracion basandose
en la contribucidon que ellos hacen al departamento de desarrollo de sistemas.
Incluye una documentacion sobre la estrategia de compensacion y los ajustes
periodicos pertinentes basados en el desempefio de los empleados.

Actividades
Sugerencia: Para obtener la informacion detallada de todas las actividades de
esta area clave de proceso remitirse al anexo 2.

ACTIVIDAD 1. Desarrollo de la estrategia de compensacion.

Se debe desarrollar una estrategia de compensacion planteada en las politicas
gue se van a documentar en la compensacion teniendo en cuenta:

La racionalidad para determinar la compensacién como una estrategia.
Los mecanismos para realizar la compensacion y como usarlos.

El criterio de determinacion y ajuste para las compensaciones

Una metodologia para establecer y mantener la equidad en el sistema de
compensacion.

Es de vital importancia que la estrategia de compensacién sea comunicada a
todos los colaboradores.

ACTIVIDAD 2. Desarrollar una politica documentada para desarrollar las
actividades compensatorias.
En las politicas se especifican cosas como:
e La estrategia de compensacion
e Las relaciones de las actividades de la compensacion con las actividades
laborales desarrolladas por los colaboradores.
e Las bonificaciones que deben otorgarse segun los criterios establecidos
para compensar las actividades sobresalientes.
e Lasreglas de juego que estan ligadas a toda actividad compensatoria.
e La financiacion de los recursos y bonificaciones de este tipo de
actividades.
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ACTIVIDAD 3. lIdentificar la persona que serd encargada de que las
actividades de la compensacion se desempefien en la organizacion.

Esta persona debe ser responsable de asistir y aconsejar a los demas
colaboradores en la realizacion de actividades involucradas con la
compensacion. También debe hacer las veces de supervisor para que las
actividades se estén desempefiando correctamente.

Este colaborador debe ser entrenado por su jefe para manejar los criterios de
evaluacion frente a una labor considerada excepcional por parte del colaborador,
siguiendo las politicas establecidas anteriormente y de esta forma lograr la
satisfaccion del colaborador al recibir una bonificacion por su esfuerzo.

ACTIVIDAD 4. Desarrollo del Plan de compensacion.

En lo posible para cada cargo debe establecerse un plan de compensacion que
se encuentre ligado con las politicas, los planes establecidos y las estrategias de
compensacion que se manejen en el departamento de desarrollo de sistemas. A
su vez, con el departamento de gestion humana de debe tratar de implementar
un plan cargo de compensacion (en caso de no poderse realizar un plan grupal)
segun lo establecido como un desempefio sobresaliente en las actividades que
debe desarrollar habitualmente.

ACTIVIDAD 5. Rol que debe desempeiiar el encargado de las actividades
de compensacion.

Es necesario realizar bajo cierta periodicidad o cada vez que sea conveniente, la
revision de las politicas establecidas para la compensacion y segun sea
necesario, revisar las politicas escritas para determinar el tipo de estrategia que
se debe implementar en el caso de realizar una compensacion a un colaborador.

ACTIVIDAD 6. Verificar lo implementado.

Después de haber realizado todas las actividades para compensar el trabajo
sobresaliente de los colaboradores, es necesario realizar las revisiones
necesarias para determinar si las actividades propuestas para incentivar este
desempeiio excepcional en los colaboradores que busquen los incentivos son
acordes con lo planteado en las politicas y si se logra llegar al estado ideal y la
forma en la cual se va a mantener este estado. Es necesario medir a través de
un indicador el nivel en como la compensacion y el desempefio de los
colaboradores se encuentran ligados y de esta forma determinar la efectividad
de los planes de compensacion.
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Esta Area Clave de Proceso busca:

Desarrollar las estrategias de compensacion y que las actividades sean
planeadas, ejecutadas y comunicadas. A su vez, establecer la relacion de
las habilidades y el desemperio de los colaboradores incentivados por una

compensacion.

3.2.4 Analisis de la selecciodn

Proposito

Busca establecer un proceso formal donde el talento es reclutado, seleccionado
y trasladado a las diferentes vacantes del departamento de desarrollo de
sistemas. La seleccion involucra la identificacion de conocimiento y habilidades
requeridas para las vacantes libres, motivando a todos los colaboradores a
observar la calidad de los candidatos, anunciando la disposicion de las
posiciones de las fuentes de candidatos y observando la efectividad de los
esfuerzos de reclutamiento.

Actividades

Sugerencia: Para obtener la informacion detallada de todas las actividades de
esta area clave de proceso remitirse al anexo 2.

ACTIVIDAD 1. Establecer los requerimientos de la vacante.

Cada vez que se presente una vacante, es necesario revisar los requerimientos
gue se tenian o tendran para el cargo (en caso de ser una nueva vacante) en
especifico y cuales de estos requerimientos deben cambiarse y cuales
agregarse a las funciones que se espera que realice el candidato que se postule
a esa vacante.

ACTIVIDAD 2. La comunicacion como atributo clave de esta érea de
proceso.

Es necesario que en esta area se logre establecer un puente de comunicacién
entre los candidatos que se postulan a una vacante en las politicas, métodos y
regulaciones organizacionales que involucren este proceso. A su vez, la
comunicacion con los colaboradores del departamento debe ser bastante solida
y es necesario avisar a las personas cuando se debe realizar un despido o un
recorte de personal con el fin de lograr que los colaboradores se preparen a este
cambio y puedan encontrar la forma mas adecuada de recibirlo.

ACTIVIDAD 3. Reclutamiento externo.

Después de evaluar la posibilidad de ocupar la vacante por medio de
reclutamiento interno y al no encontrar un candidato que aplique los
requerimientos es necesario utilizar reclutamiento externo, evaluando la parte
psicoldgica del candidato (realizado por el departamento de Recursos Humanos)
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y los conocimientos y habilidades que tiene el candidato y que son requeridos
para la vacante a la que desea aspirar.

ACTIVIDAD 4. Desarrollar una politica documentada para desarrollar las
actividades del proceso de seleccion.
En las politicas se especifican cosas como:

e Larelacidon de las actividades de seleccion con los objetivos del negocio.

e Las responsabilidades para iniciar, conducir y aprobar todas las
decisiones que se tomen referentes a las asignaciones del proceso de
seleccion.

e Los requerimientos requeridos para el cargo.

e Las formas en que se manejara el reclutamiento interno o externo.

e La transicion y orientacion del candidato seleccionado a su nuevo puesto
de trabajo.

e Adaptaciones y ajustes con la politica que debe manejarse en Recursos
Humanos

ACTIVIDAD 5. Solicitar el presupuesto para realizar las actividades de
seleccion.

Es necesario contar con el presupuesto necesario para poder desempefiar las
actividades de seleccion y no llegar a cometer un error en un proceso que esta
ligado al futuro desempefio y los resultados que se esperan de la compaifiia.

ACTIVIDAD 6. Rol que debe desempeiiar el encargado de las actividades
de seleccion.

Es necesario revisar las politicas establecidas para la seleccion y los
requerimientos definidos para la vacante que se encuentre activa y en busqueda
de un candidato. A su vez, se debe realizar las veces de mediador entre el
candidato y la vacante con el fin de determinar si la persona que esta aplicando
a la vacante posee las habilidades y conocimientos requeridos para lograr
desarrollar las actividades que involucran la vacante.

El responsable de que las actividades de seleccién, debe asegurar que estas
sean conocidas por todos los colaboradores (a menos que se maneje
informacion confidencial) y que estas actividades se fundamenten en las
politicas documentadas para esta area clave de proceso.

ACTIVIDAD 7. Verificar lo implementado.

Después de haber realizado todas las actividades necesarias para escoger un
candidato para ocupar una vacante, es necesario establecer ciertos indicadores
de gestion que me indiquen que la persona seleccionada es la adecuada frente
a las necesidades que se presentaban en el cargo.

En caso de presentarse una respuesta negativa frente a esto, se debe
comunicar al colaborador sobre las falencias, si persiste en un desempefio no
adecuado se debe proceder a la busqueda de un nuevo candidato. A su vez, el
administrador del departamento de desarrollo de sistemas debe ser vigilante de
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gue las actividades del proceso de seleccién se estan llevando a cabalidad y
segun las politicas establecidas para esta area de proceso.

Esta Area Clave de Proceso busca:

Seleccionar el candidato mas calificado para la vacante que se encuentra
disponible segun Ilos conocimienfos, habilidades y requerimientos
establecidos para el cargo al cual se postula. También realizar el correcto
empalme del nuevo colaborador con las politicas, el ambiente laboral, social
y el cargo que va a desemperiar en el departamento de desarrollo de

sisfemas.

3.2.5 Evaluacion y andlisis del desempefio administrativo

Propésito

Busca establecer criterios objetivos contra los cuales el desempefio individual
pueda ser medido, para proveer una retroalimentacion sobre este desempefio y
lograr asi, mejorar la calidad de las préacticas de los colaboradores. También
establece criterios objetivos para discutir el desempefio que se lleva
regularmente e identificar caminos para mejorar; identificando la forma mas
eficiente para el desarrollo de necesidades y sistematicamente direccionar los
problemas del desempefio 0 en caso contrario recompensar un extraordinario
desempeiio en un colaborador.

Actividades

Sugerencia: Para obtener la informacion detallada de todas las actividades de
esta area clave de proceso remitirse al anexo 2.

ACTIVIDAD 1. Establecer los criterios de desempefio.

Para cada uno de los colaboradores es necesario establecer los criterios de
desempeifio, los cuales serviran de soporte a la hora de realizar la compensacion
frente a un desempefio excepcional. Es necesario establecer un método que
permita obtener la retroalimentacion sobre el desempefio de los colaboradores y
como estos cumplen o no segun los criterios de desempefio definidos para sus
actividades laborales. Los resultados de esta evaluacion deben ser comunicados
a los colaboradores involucrados.

ACTIVIDAD 2. Desarrollo de planes de mejoramiento.

Al identificar la necesidad de una mejora potencial en los procesos,
herramientas, o recursos que pueden engrandecer el desempefio laboral sobre
las tareas asignadas, es necesario realizar una comunicacion formal sobre estos
cambios con la finalidad que el colaborador o grupo identifique el problema y
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logré crear un plan de accion o de mejoramiento que permita mediar los
problemas identificados.

Es necesario que este plan se desarrolle con los colaboradores involucrados y el
administrador del departamento de desarrollo de sistemas. También, es
necesario observar el progreso sobre una base periédica del plan de
mejoramiento con el fin de evaluar y discutir si los cambios se estan manejando
de la manera adecuada.

ACTIVIDAD 3. Retroalimentacion/compensacion.

Todos los colaboradores son responsables de proveer una retroalimentacion de
su desempefio y entrenamiento en las habilidades requeridas por su cargo frente
al administrador del departamento de desarrollo de sistemas, con el fin de
establecer los criterios que se manejaran a la hora de realizar los
reconocimientos y recompensas a los eventos que ocurren y justifican una
atencién especial.

A pesar que la compensacion se maneja como otra area clave de proceso, es
necesario que no solo el encargado sea responsable de su supervision, es
necesario también que el administrador del departamento de desarrollo de
sistemas se encuentre involucrado en todas las decisiones y actividades que se
desarrollen en esta area.

ACTIVIDAD 4. Desarrollar una politica documentada para realizar las
actividades del proceso de seleccion.
En las politicas se especifican cosas como:
e Las actividades de desempefio administrativo ligadas a los objetivos del
negocio.
e Los valores del departamento de desarrollo de sistemas.
e La identificacion de los responsables de proveer la retroalimentacion.
e Las discusiones que se deben plantear sobre el desempefio laboral y sus
mejoras.
e Documentacién y actuacion en las necesidades desarrolladas.
e Documentacion de las retroalimentaciones y los problemas de
desempeiio.

ACTIVIDAD 5. Rol que debe desempeiar el encargado de las actividades
del desempefio administrativo.

La persona encargada de supervisar las actividades del desempefio
administrativo debe ser vigilante de que todas las actividades mencionadas
anteriormente se lleven a cabo y que el administrador encargado del
departamento de desarrollo de sistemas se encuentre involucrado y no se haga
ajeno a este proceso, dado que, la mayoria de las decisiones deben contar con
su aprobacioén e igual supervision.

ACTIVIDAD 6. Verificar lo implementado.

Todas las actividades del desempefo administrativo deben ser revisadas con el
fin de determinar si los planes de mejoramiento propuestos por el administrador
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y los colaboradores involucrados son efectivos y si logra corregir las fallas
encontradas o recoger los resultados esperados frente a los cambios que se
deseaban hacer.

A su vez, el administrador del departamento de desarrollo de sistemas debe ser
vigilante de que las actividades del proceso se estan llevando a cabalidad y
segun las politicas establecidas para esta area de proceso.

Esta Area Clave de Proceso busca:

E/ desemperio laboral es medido contra el criterio de desemperio con el fin
de identificar las acciones que se pueden mejorar y en donde existan
posibles falencias. A su vez, el desemperio administrativo busca el
desarrollo de nuevas oportunidades segun las necesidades de cada

colaborador.

3.2.6 Andlisis del entrenamiento

Propésito

Busca asegurar que todos los individuos tengan las habilidades requeridas para
desarrollar sus asignaciones. Involucra identificar las habilidades requeridas
para realizar las tareas criticas, identificar las necesidades de entrenamiento de
cada unidad y asegurar que se esté otorgando el entrenamiento adecuado.

Actividades

Sugerencia: Para obtener la informacion detallada de todas las actividades de
esta area clave de proceso remitirse al anexo 2.

ACTIVIDAD 1. Acuerdos con los trabajadores que deben ser entrenados.

Es necesario establecer la negociaciones necesarias con el(los) colaboradores
gue van a ser entrenados con el fin de coordinar la forma en la cual se va a
manejar el tiempo que no se dedicard a las actividades laborales y como estos
acuerdos deben ir acordes a la politicas manejadas en esta area clave de
proceso.

ACTIVIDAD 2. Desarrollar una politica documentada para la
implementacién de las actividades de entrenamiento.
En las politicas se especifican cosas como:
e La relacion de las actividades de entrenamiento con los objetivos del
negocio.
e Los valores del departamento de desarrollo de sistemas.
e La identificacion de las habilidades que se necesiten para proyectos
criticos.
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e La relacion entre el entrenamiento y el beneficio esperado de estas
actividades.

ACTIVIDAD 3. Rol que debe desempeiar el encargado de las actividades
de entrenamiento.

Es necesario revisar las politicas establecidas para el desarrollo de las
actividades de entrenamiento con el fin determinar cuando es necesario ofrecer
la oportunidad de entrenamiento a los colaboradores y a que politicas se deben
someter estos para poder realizar el entrenamiento.

Esta persona también debe conocer el presupuesto con el que se cuenta para
desarrollar este tipo de actividades y a través de la retroalimentacion con los
colaboradores y las necesidades identificadas, programar las actividades de
entrenamiento necesarias para suplir las necesidades de conocimiento y
habilidades presentes. También debe buscar que todos los colaboradores
conozcan de las oportunidades de entrenamiento comunes con el fin de lograr la
equidad entre ellos.

ACTIVIDAD 4. Verificar lo implementado.

Es necesario establecer indicadores que permitan medir si las actividades de
entrenamiento realizadas lograron suplir la necesidad de conocimiento que se
tenia y a partir de esto, establecer como es ahora la relacion de efectividad en
las tareas desarrolladas actualmente por el trabajador y el desempeio de las
tareas antes de esta.

Esta Area Clave de Proceso busca:

La programacion de las actividades de entrenamiento en las habilidades
requeridas para las lareas criticas debe recibirse de forma oportuna.
También las oportunidades de entrenamiento son realizadas para fodos los
colaboradores. Estas actividades deben lograr que /los colaboradores
trabajen de forma mds eficiente y acordé a las actividades planteadas a

realizar.

3.3 Andlisis del Nivel Ill Definido

Proposito

Lograr que los colaboradores comiencen a adaptarse a las précticas de la
naturaleza especifica del negocio. También, analizar los procesos necesarios
para determinar las competencias que estan envueltas en el trabajo, el
conocimiento y las habilidades que constituyen estas competencias para los
colaboradores (para observar en detalle ir al anexo 1).
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3.3.1 Andlisis de conocimientos y habilidades

Proposito

Busca identificar los requerimientos de conocimientos y habilidades sobre el
desempefio de las capacidades basicas de cada area de trabajo, necesarias
para el desarrollo de las practicas laborales. Involucra identificar los procesos
laborales necesarios para mantener la competencia, desarrollando perfiles de
las necesidades de conocimientos y habilidades sobre el desempefio de las
funciones del Departamento de Desarrollo de Sistemas.

Actividades

Sugerencia: Para obtener la informacion detallada de todas las actividades de
esta area clave de proceso remitirse al anexo 3.

ACTIVIDAD 1. Identificar las capacidades bésicas.

Es necesario determinar las capacidades basicas que deben tener los cargos
para poder desempefar con precision las actividades laborales que se le
encomiendan a desarrollar. A partir de estas capacidades basicas, son
desarrollados los perfiles de conocimientos y habilidades, los cuales especifican
los requerimientos necesarios para poder desempefiar cada cargo y son
descritos en el siguiente punto.

ACTIVIDAD 2. Desarrollar los perfiles de los conocimientos y habilidades.
A partir de las descripciones de los procesos laborales, es necesario establecer
los conocimientos y habilidades necesarias que se ajusten a las actividades de
cada proceso laboral y de esta forma lograr una mayor eficiencia. A su vez, es
necesario determinar cual es el correcto desempefio laboral con el fin de
desarrollar y mantener las funciones laborales relacionadas a cada colaborador.
A patrtir del analisis de las habilidades y conocimientos necesarios para cada
cargo, se realizan los perfiles de conocimientos y habilidades, teniendo en
cuenta las capacidades basicas identificadas y los procesos laborales ligados a
estas.

ACTIVIDAD 3. Desarrollar una politica documentada para Ila
implementacion de los requerimientos del andlisis de los conocimientos y
habilidades.
En las politicas se especifican cosas como:

e Los servicios del analisis de conocimientos y habilidades hacia los

objetivos organizacionales.

e El estado de los valores del departamento de desarrollo de sistemas.

e El desempefio de los procesos organizacionales.

e Lista de las capacidades basicas para los colaboradores segun su cargo.

ACTIVIDAD 4. Rol que debe desempefar el encargado de los
requerimientos del analisis de los conocimientos y habilidades.
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Es necesario tener un encargado de este tipo de actividades dado que es él, el
responsable de revisar las politicas establecidas para el desarrollo de las
actividades del andlisis de conocimientos y habilidades con el fin de establecer
los diferentes perfiles que se ajusten y se encuentren ligados a cada cargo. Este
colaborador también debe conocer el presupuesto con el que se cuenta para
desarrollar estas actividades y conocer las oportunidades de entrenamiento que
se tienen y se pueden relacionar con los perfiles de habilidades y conocimientos
desarrollados.

ACTIVIDAD 5. Verificar lo implementado.

Se debe tener un control permanente en la ejecucion de las actividades
planteadas en el analisis de habilidades y conocimientos dado que estas
determinan la coherencia entre en cargo del colaborador y su nivel de
conocimiento y habilidad en la aplicacion de estos a la practica. Pueden no ser
necesariamente revisadas constantemente, sino a partir de una base periédica.
Es necesario realizar un indicador que me muestre la efectividad de la
asociacion entre el perfil, la capacidad basica y las actividades que debe
desarrollar el colaborador.

Esta Area Clave de Proceso busca:

Desarrollar las capacidades bdsicas requeridas para desempenar los
procesos laborales de Departamento de Desarrollo de Sistemas. A su vez,
desarrollar los perfiles de conocimientos y habilidades necesarias para cada
proceso laboral del Deparfamento de Desarrollo de Sistemas y esta son

modificadas para anficiparse a las necesidades futuras.

3.3.2 Andlisis de la planeacion de los colaboradores

Proposito

Busca coordinar las actividades actuales y futuras del departamento tanto a nivel
grupal como por cada unidad de trabajo. Involucra el desarrollo de estrategias
gue permitan modificar la direccion de los objetivos del departamento y las
actividades de los colaboradores, para que en el desarrollo de planes a corto
plazo se puedan guiar las actividades de los colaboradores segun lo que se
plantea en las estrategias para cada unidad.

Actividades

Sugerencia: Para obtener la informacion detallada de todas las actividades de
esta area clave de proceso remitirse al anexo 3.

ACTIVIDAD 1. Desarrollar planes estratégicos en el departamento de
desarrollo de sistemas.

25



En esta unidad es necesario determinar las capacidades basicas que componen
el departamento y analizar que acciones de impacto se van a desarrollar en el
corto plazo. A partir de esta informacion se procede a desarrollar los planes
estratégicos que me permitiran alcanzar los objetivos del departamento,
posteriormente los objetivos organizacionales, la forma en la cual seran
vinculados y la participacion esperada de cada uno de los integrantes
involucrados en los planes. Es necesario también determinar un plan en el corto
plazo sobre las actividades que se debe seguir por cada uno de los
colaboradores en el proceso en el cual se encuentren vinculados.

ACTIVIDAD 2. Desarrollar una politica documentada para el desarrollo y la
modificacion de los planes estratégicos y del personal en el corto plazo.
En las politicas se establecen las siguientes condiciones:
e Los servicios de la planeacion del personal hacia los objetivos
organizacionales.
e El estado de los valores del Departamento de Desarrollo de Sistemas.
e Los planes estratégicos a corto plazo que soporten las estrategias y las
operaciones de los objetivos del departamento.
e Las responsabilidades para iniciar, conducir y aprobar las estrategias.
e Los planes de gestion humana en el corto plazo.

ACTIVIDAD 3. Rol que debe desempefiar el encargado para coordinar las
estrategias y planes en el corto plazo de los colaboradores.

El encargado no solo sera el encargado de coordinar las estrategias y planes
establecidos en el corto plazo para los colaboradores, sino que sera también la
persona encargada de relacionar las estrategias y los objetivos del
departamento con los planes en el corto plazo de los colaboradores.

A su vez, es necesario que se conozca el presupuesto que se tiene para el
desarrollo, mantenimiento y ejecucion de las estrategias y planes de los
colaboradores a corto plazo. También es necesario revisar la evolucién de los
planes del personal y los estratégicos que se estan desarrollando, con el fin de
establecer acciones correctivas en el caso que estan acciones se desfasen que
lo que en verdad se buscaba con el plan propuesto.

ACTIVIDAD 4. Verificar lo implementado.

Es necesario medir la efectividad de los planes que se estan realizando en el
corto plazo y los planes que son manejados como estrategia. Esto se puede
desempeiiar a través de reuniones con las personas involucradas en el proceso,
el encargado de las actividades de la planeacion de personal y el encargado del
departamento de desarrollo de sistemas. A su vez, como resultado de esta
operacion encontraremos la necesidad de continuar con un plan de sucesion
(continuacién de un plan previo) o la ejecucion del plan de contingencia en caso
de llegar a fallar el plan estratégico o los planes establecidos a los colaboradores
en el corto plazo.
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Esta Area Clave de Proceso busca:

Desarrollar un plan estratégico para el largo plazo del desarrollo de las
competencias y las necesidades del personal para cada operacion del
negocio. A corfo plazo las actividades de los colaboradores y de desarrollo
de competencias son planeadas para salisfacer tanto las necesidades

actuales como las estrategias de los colaboradores.

3.3.3 Andlisis del desarrollo de competencias

Proposito

Busca realzar constantemente las capacidades de los colaboradores en el
desarrollo de sus tareas y responsabilidades. Involucra establecer un
entrenamiento y otros programas de desarrollo en cada capacidad bésica del
departamento de desarrollo de sistemas. Necesita identificar el analisis de
conocimientos y habilidades, y la planeacién del personal para fundar el
programa de desarrollo de competencias y entrenamiento del departamento.

Actividades

Sugerencia: Para obtener la informacion detallada de todas las actividades de
esta area clave de proceso remitirse al anexo 3.

ACTIVIDAD 1. Desarrollo de las competencias basicas.

Para los diferentes procesos que se tienen en el departamento de desarrollo de
sistemas es necesario determinar las competencias basicas con el fin de
establecer el tipo de perfil de conocimientos y habilidades debe manejarse y las
actividades que ayudaran a incrementar las competencias en los colaboradores.
Es necesario también que los colaboradores desarrollen ciertas capacidades
basicas para desempefiarse en sus laborales diarias y buscar la manera de
encontrar un mejoramiento continuo de estas. Después de determinar las
capacidades basicas, es necesario desarrollar un plan de desarrollo de
capacidades que se encuentre ligado a las politicas que se deben documentar
sobre esta area clave de proceso.

ACTIVIDAD 2. Desarrollar una politica documentada para el desarrollo y la
modificacion de los planes estratégicos y del personal en el corto plazo.
Las politicas deben contemplar los siguientes aspectos:
e Las actividades de desarrollo de competencias que sirvan a los objetivos
e El estado de los valores en el departamento de desarrollo de sistemas.
e Las actividades que incrementen los conocimientos y habilidades
requeridas para el desempefio en el trabajo de cada unidad.
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e El desarrollo continuo de conocimientos y habilidades en las capacidades
basicas requeridas.

ACTIVIDAD 3. Rol que debe desempefiar el encargado de coordinar el
desarrollo de las actividades de las capacidades del personal.

El encargado de la coordinacion de las actividades serd el responsable de
asegurar la correcta ejecucion de las actividades requeridas para cada
capacidad basica. A su vez, debe coordinar las actividades de entrenamiento
gue deben desarrollar los colaboradores con el fin de desarrollar una mayor
apropiacién en el manejo de las capacidades basicas requeridas.

También es la persona encargada de poner a disponibilidad de los
colaboradores la informacion de las capacidades basicas necesarias para el
cargo y las oportunidades de aprendizaje relativas a su desarrollo. Aunque es
responsabilidad de los colaboradores identificar y perseguir las oportunidades de
aprendizaje que se ofrezcan dentro del departamento de desarrollo de sistemas.

ACTIVIDAD 4. Verificar lo implementado.

Las medidas que se tomen en las actividades que involucren el desarrollo de
capacidades en cada unidad de trabajo del departamento de desarrollo de
sistemas ayudaran no solo a determinar la efectividad de las mismas sino
también la calidad con la que se estan llevando a cabo los diferentes procesos.

Esta Area Clave de Proceso busca:

Desarrollar un plan de desarrollo de capacidades, donde se contempla la
disponibilidad actual en cada capacidad ba&sica requerida para el
desemperio del negocio y la forma en la cual las personas desarrollan sus
conocimientos y habilidades en las Capacidades Basicas del Departamento

de Desarrollo de Sistemas.

3.3.4 Andlisis de las capacidades basadas en practicas

Propésito

Busca asegurar que todas las practicas se basen en parte del desarrollo del
conocimiento y las habilidades de los colaboradores. Involucra el reclutamiento
de las necesidades de conocimientos y habilidades, basandose en métodos de
seleccion en la determinacion del conocimiento y de las habilidades de los
candidatos, determinando el desempefio laboral segun los roles y tareas
asignadas a cada posicion, y basando la remuneracion como parte del
crecimiento de los conocimientos y habilidades de los colaboradores.

Actividades

28



Sugerencia: Para obtener la informacion detallada de todas las actividades de
esta area clave de proceso remitirse al anexo 2.

ACTIVIDAD 1. Relacionar el desempefio laboral y las capacidades basicas
de los colaboradores.

Es necesario en este nivel establecer las practicas que van a conducir a un
correcto acoplamiento entre el desempefo laboral y las capacidades basicas
gue se deben desarrollar para lograr llevar a cabo las actividades laborales de
cada colaborador.

Al efectuar las actividades de reclutamiento, es necesario determinar las
capacidades basicas requeridas en el cargo y establecer el nivel de
acoplamiento del perfil del futuro candidato a la vacante con las capacidades
basicas requeridas y su plan carrera. A su vez, las asignaciones laborales deben
tratar en lo posible de relacionarse con el plan de carrera que tiene el
colaborador con el fin de lograr una afinidad entre los objetivos organizacionales
y profesionales de cada colaborador.

ACTIVIDAD 2. Desarrollar el sistema de compensacion.

Es necesario desarrollar los respectivos ajustes para la compensacion por cargo
con el fin de motivar el desarrollo de las capacidades de los colaboradores y
utilizar las habilidades para mejorar el desempefio de los colaboradores, grupos,
unidades y/o niveles organizacionales. A su vez, el reconocimiento y las
recompensas para el crecimiento profesional dentro del departamento son
presupuestados apropiadamente a los colaboradores, grupos, unidades vy
niveles organizacionales. Es necesario determinar el nivel de efectividad entre
los sistemas de compensacion y el desempefio laboral de los colaboradores.

ACTIVIDAD 3. Desarrollar una politica documentada para las capacidades
basadas en practicas.
Entre las politicas es necesario especificar los siguientes topicos:

e Establecer el criterio en las actividades de reclutamiento que permitan
escoger al mejor candidato segun las capacidades basicas y su plan de
carrera.

e Definir las actividades y los criterios para desarrollar las capacidades
basicas requeridas.

e Las actividades de reconocimiento y recompensa que busquen
crecimiento de las capacidades de los colaboradores.

ACTIVIDAD 4. Rol que debe desempefiar el encargado del desarrollo de las
capacidades basadas en practicas.

El responsable seré el encargado de coordinar el alineamiento de las practicas
de los colaboradores con las capacidades basicas necesarias en el
departamento de desarrollo de sistemas. A su vez, es el encargado de asegurar
gue las practicas y las actividades de los colaboradores son ajustadas con el fin
de motivar un mejor desempefio gracias a un correcto acoplamiento entre lo que
desea hacer el colaborador y las actividades que esta encomendado a hacer.
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ACTIVIDAD 5. Verificar lo implementado.

El encargado sera el responsable de verificar la adaptacion de las practicas
laborales y las capacidades basicas que se requieren en el departamento de
desarrollo de sistemas. Es necesario que esta verificacibn se encuentre
conducida segun lo determinado en las politicas documentadas. A su vez, es
necesario determinar la efectividad en la implementacion de las diferentes
practicas capacidad-base a través de revisiones periddicas en los resultados
obtenidos en la ejecucion de estas practicas.

Esta Area Clave de Proceso busca:

Desarrollar la adaptacion en las practicas laborales para motivar a los
colaboradores y grupos a mejorar sus conocimientos y habilidades en /as
capacidades basicas de los colaboradores. A su vez, la remuneracion y las
eslrategias de recompensa son adaptadas para motivar el crecimiento en

las capacidades bdsicas del Departamento de Desarrollo de Sistemas.

3.3.5 Analisis de la cultura participativa

Propésito

Busca establecer comunicaciones efectivas a través de todos los niveles del
departamento de desarrollo de sistemas, involucrando a los colaboradores en la
toma de decisiones y comunicando las decisiones realizadas.

Actividades

Sugerencia: Para obtener la informacion detallada de todas las actividades de
esta area clave de proceso remitirse al anexo 3.

ACTIVIDAD 1. Desarrollar una politica documentada sobre las actividades
de la cultura participativa.
Las politicas tipicamente especifican:

e Las actividades que soporten el desarrollo de una cultura participativa
ligado a los objetivos y valores del departamento de desarrollo de
sistemas.

e Establecer el nivel de involucramiento de los colaboradores y grupos en
los procesos de toma de decisiones que afecten a su trabajo.

e Establecimiento de politicas que promuevan un ambiente donde se
cuente con una comunicacion abierta entre todos los niveles y grupos
dentro del departamento de desarrollo de sistemas.

ACTIVIDAD 2. Rol que debe desempeiar el encargado de las actividades
de la cultura participativa.
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La persona designada responsable de coordinar las actividades que soporten el
desarrollo de la cultura participativa debe generar cultura. Es necesario que
todos los niveles del departamento tengan contacto entre si y esto solo puede
lograrse si los colaboradores se sienten comodos en el momento de transmitir
informacion entre los diferentes niveles del departamento.

A su vez, es necesario verificar que la comunicacion y las actividades de toma
de decisiones dentro del Departamento de Desarrollo de Sistemas sean
conducidas de forma abierta y participativa acorde con las politicas y los valores
establecidos.

ACTIVIDAD 3. Verificar lo implementado.

Es necesario observar el progreso de las actividades que incentiven una cultura
participativa entre los diferentes colaboradores con el fin de determinar las
tendencias que se empiezan a generar y determinar si se estan obteniendo
resultados de calidad esperados. El fin de est4 area de proceso, es lograr una
cultura donde todos opinen y sean patrticipes de las decisiones que los pueden
afectar directa e indirectamente con el fin de lograr la toma de decisiones mas
afines a los objetivos organizacionales.

Esta Area Clave de Proceso busca:

Desarrollar que las actividades de comunicacion sirvan para mejorar el flujo
de informacion dentro del Deparftamenfo de Desarrollo de Sistemas.
También que Ias decisiones sean realizadas desde el nivel mas bajo del
Departamento de Desarrollo de Sistemas y, tanto los colaboradores como

los grupos, participen en la toma de decisiones que se involucren en su

trabajo.

3.3.6 Andlisis del desarrollo profesional

Propésito

Busca asegurar que todos los colaboradores son motivados y poseen las
oportunidades de desarrollo de nuevas habilidades que realcen su habilidad de
alcanzar nuevos objetivos profesionales. Incluye la discusion de las opciones
profesionales con cada colaborador, la elaboracion de un plan de desarrollo, La
identificacion de las oportunidades de entrenamiento, y la realizacion de las
asignaciones que realcen los objetivos profesionales.

Actividades

Sugerencia: Para obtener la informacion detallada de todas las actividades de
esta area clave de proceso remitirse al anexo 3.
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ACTIVIDAD 1. Desarrollar plan de carrera.

Por cada colaborador (en lo posible, se debe desarrollar un plan de carrera y
lograr que el colaborador visione donde desea estar en un futuro proximo. Es
necesario que los colaboradores activamente identifiguen y persigan las
oportunidades de aprendizaje para reforzar sus opciones profesionales y las
capacidades basicas que se deben ejecutar en el Departamento de Desarrollo
de Sistemas.

También, después de realizar la seleccion del candidato mas 6ptimo para el
cargo segun no solo sus habilidades y conocimientos sino también su plan
carrera, es necesario que las actividades que se involucren en sus practicas
laborales se encuentren enfocadas en su mayoria al plan carrera con el cual
visiona el colaborador.

ACTIVIDAD 2. Desarrollar una politica documentada sobre las actividades
del desarrollo profesional.
Las politicas tipicamente especifican:
e Las actividades del desarrollo de la carrera, ligadas a los objetivos y los
valores del departamento de desarrollo de sistemas.
e Los métodos que identifiquen las oportunidades de desarrollo de carrera.
e Los procedimientos para discutir las opciones de la carrera por cada
colaborador.

ACTIVIDAD 3. Rol que debe desempeiar el encargado de las actividades
del desarrollo profesional.

La persona designada responsable de coordinar las actividades que soporten el
desarrollo profesional debe definir el grado de las oportunidades profesionales
basandose en las capacidades basicas requeridas dependiendo de cada uno de
las actividades laborales.

A su vez, Las tendencias desarrolladas a través de los planes y actividades
individuales son peridédicamente revisadas por el encargado para determinar si
las necesidades de capacidades béasicas del Departamento de Desarrollo de
Sistemas son realizadas de la forma mas 6ptima.

ACTIVIDAD 4. Verificar lo implementado.

Es necesario medir el estado de las actividades de desarrollo profesional y lograr
determinar si las actividades y las posibilidades de entrenamiento presentadas
son acordé al plan de carrera que desea continuar el colaborador. Es necesario
también determinar los cambios que se presenten y la forma en la cual se estan
desempefiando las actividades con el fin de evitar la rotacion de colaboradores,
logrando cumplir los objetivos tanto organizacionales como personales y
profesionales de cada colaborador.
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Esta Area Clave de Proceso busca:

Llevar a cabo las acftividades de desarrollo profesional para cada
colaborador segun sea su plan de carrera a seguir. También ofrecer una
oportunidad profesional que ayude con el crecimiento de las capacidades
basicas de cada colaborador y asi alcanzar no solo sus objetivos
profesionales sino fambién los organizacionales. Lograr la mejoria en los
conocimientos y habilidades requeridos para cada una de las actividades

laborales.
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CONCLUSIONES

En el desarrollo de la guia de implantacion, fue identificado la necesidad de
primero conocer los casos particulares de las empresas antes de realizar la
guia, dado que, conocer los ejemplos reales, permite visualizar la dimension
gue en verdad plantean las areas claves de proceso y de forma real
comprender y plantear las posibles soluciones comunes que se presentan
para los diferentes casos donde se puede plantear esta guia.

En los casos particulares de las empresas, encontramos que la mayoria
presentan la misma falencia y se encuentra en la falta de documentacion a la
hora de realizar cualquier tipo de proceso que realicen e involucren a los
colaboradores. Es de vital importancia documentar cualquier tipo de actividad
gue se realice dado que es esa documentacion la Unica constancia que se
tiene para medir el impacto de los resultados obtenidos con los estados
anteriores a la realizacién de la actividad, permiten tener una vision clara de
lo que en verdad se esta realizando y de esta forma permite determinar a
través de indicadores la efectividad de las actividades realizadas y si esa
efectividad es igual a la esperada, y a su vez, permite tener un marco de guia
gue sirva de soporte a la hora de realizar posibles cambios o actualizaciones
a las politicas y demas procesos que al estar documentados permiten tener
una mayor facilidad para realizar estos cambios.

Es muy complicado lograr que las empresas sean totalmente ubicadas en un
nivel especifico de maduracion del P-CMM, dado que, cumplen con algunas
areas claves de proceso del nivel Il y Il pero no con todas, por lo cual es
necesario al realizar la aplicacion tanto de la guia como de las
recomendaciones para lograr equilibrar las falencias que se presenten en
cada nivel y asi ascender a un nivel superior de maduracion sin ningun tipo
de pendiente en niveles inferiores del P-CMM.
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ANEXO 1. ESTRUCTURA DEL PEOPLE CAPABILITY MADURITY MODEL (P-

CMM)

Areas claves de Procesos Asignadas a las categorias de los procesos

Categorias de los Procesos

Construccion

Motivacion y
Administracion

Nivel de Desarrollo de | de Equipos y del Formacion del
Madurez Capacidades Cultura desempefo personal
Entrenamiento
Desarrollo de
la
5 competencia
Optimizacion individual Innovacion Continua del Personal
- Alineamiento
del desempefio .
o Gerencia de la
. Construyendo | organizacional .
Mentoring . . Competencia
Equipos - Practicas e
Organizacional
basadas en
equipos
4
Administrado
- Desarrollo de .
la - Competencia
Competencia Cultura Basao[a en Planeacion del
s L Practicas
- Analisis de Participativa personal
. - Desarrollo de
3 Conocimientos la Carrera
Definido y habilidades
Compensacion
- Desemperiio
Entrenamiento L de la Administracion
... | Comunicacion , .
Comunicacion Administracion | del Personal
2 - Ambiente
Repetible Laboral
1
Inicial
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Los cinco niveles de maduracién del P-CMM

(5) Continuamente mejora los métodos

Optimizacion de desarrollo del personal y las
competencias de la organizacion

4) Cuantifica el crecimiento de la

Administrado administracion organizacional en las

capacidades del personal y establece
las competencias basadas en

equipos.
3) Identifica las competencias primarias
Definido y alinea las actividades del personal
con ellas.
(2) Inculca la disciplina basica en las
Repetible actividades del personal.

(1)

Inicial

Nivel 1 Introduccion.

En este nivel el desempefio de las actividades del personal es inconsistente. A
su vez, los administradores del personal no han recibido el entrenamiento
necesario para desarrollar las habilidades que todos los colaboradores necesitan
para poder que se sientan involucrados con los objetivos organizacionales y
lograr asi el mejor desempefio para la organizacion.

Nivel 2 Repetible.

Su principal objetivo es eliminar el problema que mantiene a las personas
alejadas de desarrollar sus tareas con eficacia. A su vez, establecer una
fundacibn de las practicas del personal que pueden ser mejoradas
continuamente en el desarrollo del personal.

e Ambiente Laboral: El propédsito del ambiente laboral es establecer y
mantener las condiciones fisicas necesarias para los colaboradores,
ambiente capaz de permitir un desempefio eficiente en la labor realizada
dado que no se presentan distracciones innecesarias. Aunque lograr un
ambiente de trabajo eficiente solo se logra teniendo en cuenta las reglas y
regulaciones necesarias, brindando al trabajador un espacio laboral
agradable y una forma optima de desarrollar sus labores por medio de
identificar y eliminar los posibles impedimentos fisicos y distractores en el
ambiente laboral. El colaborador, debe conocer los reglamentos que
expone el gobierno acerca del ambiente y reportar a sus superiores la
violacion de cualquier ley para tomar medidas de correccion.

e Comunicacion: El proposito de la comunicacidon es establecer un
ambiente social en los colaboradores que soporte de forma efectiva la
interaccion y las habilidades de compartir informacién que coordine el
desempefio de las actividades de forma eficiente. Una comunicacion
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efectiva empieza comunicando los valores, politicas y procedimiento de la
organizacion para con sus colaboradores.

Personal: El proposito de personal es establecer un proceso formal
donde el talento es reclutado, seleccionado y llevado a un lugar especifico
de la organizacion. El proceso de reclutamiento Identifica el conocimiento
y las habilidades requeridas en los aspirantes a un labor necesarias para
poderlo desempefiar. Hoy dia no se asignan los puestos a la deriva, estos
son asignados a las personas que de verdad puedan desempefarlo. En la
etapa de seleccion se busca desarrollar una lista de las cualidades de los
posibles aspirantes a un cargo, donde se coloca con una mayor prioridad
la persona que mas se acople a lo que se necesita y que posiblemente
pueda desempefiar el cargo de la mejor forma. El candidato que sea
seleccionado gracias a sus atributos es recibido por medio de actividades
gue lo involucren con la organizacion y este candidato es puesto a prueba
para comprobar que se obtengan los resultados esperados de él.
Actuacion de la administracion: El propésito es establecer un criterio
objetivo que permita medir el desempefio individual de los colaboradores,
obtener una retroalimentacion de esto y realzar el desempefio continuo.
También identifica las necesidades de desarrollo, sistematicamente
direcciona un desempefio con problemas y recompensa a un desempefo
extraordinario.

Entrenamiento: El propdsito del entrenamiento es asegurar que todos los
individuos tienen las habilidades requeridas para desempefarse en sus
asignaciones. El entrenamiento se debe desarrollar a partir de identificar
tareas de riesgo que necesitan una habilidad especial en los
colaboradores y reconocer que tan bien preparados estan para poderla
llevar a cabo.

Compensacién: El proposito de la compensacion es proveer a cada
individuo con remuneracién o beneficios especificos, las contribuciones y
valores que desarrollo en la organizacion. Esta compensacion debe estar
documentada, donde se reconozca como desarrollar la estrategia de
compensacion segun la filosofia y métodos de la organizacion, donde
este documento puede ser revisado y modificado cuando sea
conveniente.

Nivel 3 Definido.

En este nivel la organizacion comienza a adaptar las practicas del personal en la
naturaleza especifica del negocio. También la organizacion analiza los procesos
para determinar las competencias que estan envueltas en el trabajo y el
conocimiento y las habilidades que constituyen estas competencias

Conocimiento y analisis de habilidades: El propésito es identificar el
conocimiento y habilidades requeridas para realizar la base requerida
para los procesos del negocio, que serdn usados como base para las
practicas que realice el personal. Identificar correctamente estas
caracteristicas es de vital importancia para las funciones del negocio e
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identificando las posibles necesidades de conocimientos y necesidades
de informacioén del futuro.

Planeacion del Personal: Su propdsito es coordinar las actividades de
los trabajadores segun las necesidades actuales y futuros tanto para la
organizacion como para los niveles unitarios. Involucra una estrategia de
trabajo donde se busca identificar competencia futura y necesidades del
personal dentro de la organizacion. Los planes creados especifican
objetivos que se deben cumplir en el corto plazo y aquellas tareas que
deben desarrollarse para lograr objetivos de largo plazo en la
organizacion.

Desarrollo de la Capacidad: Su propésito es motivar constantemente la
capacidad de los colaboradores en desarrollar sus tareas Yy
responsabilidades. Este incluye establecer un entrenamiento y otros
programas de desarrollo de cada uno de las bases de competencia de la
organizacion.

Desarrollo de Carrera: Este asegura que todas las motivaciones y
oportunidades ofrecidas para el desarrollo de nuevas habilidades ayuden
a alcanzar los objetivos de la carrera.

Capacidad-basada en Practicas: Su propoésito es asegurar a los
colaboradores, practicas basadas en parte del desarrollo del conocimiento
y habilidades del personal. Envuelve el reclutamiento en contra de las
necesidades de conocimientos y habilidades, basandose en la seleccion
de métodos determinantes de este conocimiento para los candidatos,
determinando el desempefo laboral en contra de las tareas y roles
asignadas a un puesto, y basandose en la compensacion como parte del
crecimiento en los conocimientos y habilidades.

Cultura Participativa: Su propoésito es asegurar un flujo de informacion
dentro de la organizacion, para lograr incorporar el conocimiento y las
habilidades de los individuos en la realizacion y decision de los procesos
y ayudando a ganar un mayor soporte por parte de los colaboradores.
Esto logra que las organizaciones tengan grupos de alto desempefio,
gracias a una comunicacion efectiva sobre todos los niveles de la
organizacion.

Nivel 4 Administrado.

En este nivel la organizacion toma el primer paso en capitalizar y administrar la
base de competencias como un avance estratégico. También se empiezan a
observar equipos de alto-desempeiio formados a partir del desarrollo logrado
con el conocimiento y habilidades adquiridas donde proporcionan las
condiciones necesarias para el funcionamiento adecuado de la organizacion.

Mentoring: Su proposito es usar la experiencia del trabajo del personal
en la organizacion, para proporcionar apoyo y una guia a otros individuos
y grupos de la organizacion. Esta guia puede involucrar el desarrollo de
conocimientos y habilidades, mejoramiento del desempefio, manejo de
situaciones dificiles y la toma de decisiones delicadas.

39



Construyendo Equipos: Su propdsito es capitalizar las oportunidades de
crear equipos que maximicen la integracion de los diversos conocimientos
y habilidades para el desempefio de las funciones del negocio. Involucra
obtener el maximo potencial de los miembros de un equipo
desempeiiando sus habilidades, definiendo objetivos para el desempefio
del equipo, estandarizando procesos para uso en equipo, definiendo
criterios de desempeiio y periodicas revisiones del desempefio del
equipo.

Equipos-basados en Practicas: Su propésito es lograr que las practicas
del personal de la organizaciéon sea suportada por el desarrollo y el
funcionamiento de los equipos. Asegura que el ambiente de trabajo sea el
gue necesita el equipo de trabajo para realizar sus funciones, modificando
y recopilando los criterios de desempefio, involucrando a los miembros
del equipo en el desempeiio de actividades y reflexiones del criterio del
equipo en la compensacion de las decisiones individuales.

Gerencia de la competencia organizacional: Su proposito es
incrementar la capacidad de las organizaciones en la base de sus
competencias y determinar la efectividad del desarrollo de las actividades
de las competencias para lograr el crecimiento de la metas. También
involucra las modificaciones de metas mesurables para el crecimiento de
la base competitiva de la compafia, definiendo y coleccionando datos
relevantes para esto, analizando el impacto del desarrollo de las
actividades de competencia para alcanzar las metas y usando los
resultados como guia de aplicacion y mejoramiento del desarrollo de las
actividades de competencia.

Alineamiento del desempefio organizacional: Su propdésito es alinear
los resultados del desempefio de los individuos, equipos, unidades y
niveles organizacionales con las metas apropiadas y la determinaciéon
cuantitativa de la efectividad de las practicas del personal para alcanzar
este alineamiento. Involucra establecer metas alcanzables para el
alineamiento del desemperio de los individuos, grupos, unidades y niveles
de la organizacion, definicion de los datos y analisis, coleccion de datos,
analisis de tendencias contra los objetivos, actuando contra encuentros
excepcionales, analizando el impacto de las practicas del personal y su
desempeiio de alineamiento, y reportando resultados.

Nivel 5 Optimizacion

Se focaliza en el continuo mejoramiento de las competencias individuales y
encuentra nuevos caminos para mejorar el trabajo del personal, la motivacion y
su capacidad. El soporte organizacional sobre los esfuerzos individuales
conduce a un continuo desarrollo de las competencias personales.

Desarrollo de la competencia personal: Su propdésito es proporcionar
una fundacion de para el desarrollo de profesional personal. Consiste en
un programa de iniciativa voluntaria del continuo mejoramiento de los
procesos de los individuos. Involucra el desarrollo de metas y planes
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personales de las actividades laborales, estableciendo y usando procesos
definidos personalmente, midiendo y analizando la efectividad de esos
procesos personales y la implementacion de las mejoras de ellos.
Entrenamiento: Su propésito es por medio de la asistencia de un
experto, mejorar el desempefio de los individuos o los equipos. El
entrenamiento relaciona estrechamente a los individuos con el desarrollo
de sus habilidades para el mejoramiento del desempefio. Involucra un
entrenamiento adecuado, analizando datos personales y de equipo,
otorgando guias y métodos para mejorar el desempefio y evaluando el
progreso a través de la metas para el mejoramiento del desempefio.
Innovacién continta del personal: Su propésito es identificar y evaluar
el mejoramiento de las practicas y la tecnologia del personal e
implementar la mas prometedora para la organizacion. Involucra
establecer un mecanismo para proponer mejoramientos en las
actividades del personal, identificando las necesidades de nuevas
practicas, examinando y evaluando la innovacibn en practicas y
tecnologias, conduciendo exploraciones de nuevas practica y tecnologias
e implementado la més éptima para toda la organizacion. Incluye nuevos
canales para el reclutamiento, nuevas selecciones de técnicas,
encontrando caminos innovadores para administrar el desempefio,
innovando en tecnologia para la comunicacién, creando esquemas
compensatorios, introduciendo nuevos medios y métodos para el
desarrollo de conocimientos y habilidades; y nuevos caminos para
organizar y fortalecer del personal.

Aplicaciones del P-CMM

El P-CMM puede ser aplicado en organizaciones en dos caminos principales:

Como un estandar para la determinacion de las practicas del personal.
Como una guia en la planeacién y la implementacién del mejoramiento de
las actividades.

El P-CMM como una Guia de Mejoramiento

Direccionamiento gracias a P-CMM

Provee una guia para implementar practicas en un programa de
mejoramiento organizacional. Hay dos niveles de direccionamiento:
Direccionamiento en la estrategia de desarrollo de la organizacién sobre
tiempo y un direccionamiento en practicas que la organizacion puede
emplear para solucionar problemas explicitos o contratiempos en las
practicas del personal.

Saltando Niveles de madurez

Si la organizacion observa una oportunidad de beneficiarse en la practica
de un nivel de madurez superior y este es soportado por su desempeiio,
entonces la organizacion deberia implementarlo. Sin importar la habilidad
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de implementar précticas de niveles superiores, el implementar esto no se
libera de enfrentarse a riesgos. Siempre habra un riesgo al implementar
practicas de niveles superiores sin la apropiada fundacién de los niveles
inferiores. Muchas de estas fallas ocurren cuando las bases en la
comunicacién y en la cultura participativa no han sido desarrolladas
adecuadamente.

Implementacion de P-CMM basado en el mejoramiento de los programas
organizacionales.
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Figura 1. El modelo Ideal

Los programas deberian correr sobre el mejoramiento de un grupo especifico
gue reporte la linea de administracion de la organizacion. Si este tipo de grupos
no existe, entonces se deberia crear uno donde de forma explicita se realice los
mejoramientos de las relaciones de las personas. Como un grupo que incluye
personas con experiencia en recursos humanos y desarrollo de software. Es
necesario tener en cuenta que para que este grupo sea exitoso, se debe
desarrollar y seguir un plan de accion que sea capaz de distinguir los factores de
éxito para el mejoramiento de los equipos.

Integrando Madurez-basada en el mejoramiento de programas.

Algunas organizaciones aplican el mejoramiento de software utilizando procesos
del modelo de CMM y encontraron que P-CMM era compatible con una filosofia
de mejoramiento que ya habia sido adoptada. Por tanto, El usar CMM y P-CMM
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pueden ser usados en un circulo de mejoramiento IDEAL como el observado en
la figura nimero uno.

Usar el CMM y el P-CMM en un mejoramiento de programas pide que se
sincronicen los dos modelos en un nivel estandar de maduracion. El crecimiento
de la maduracién de uno de los modelos no se debe ligar con el crecimiento del
otro.

Ambos modelos comienzan con el nivel repetible y enfatizan en la
responsabilidad en el proyecto o unidad administrativa para fundar la disciplina
basica en sus ambientes. En el nivel definido el analisis de conocimientos y
habilidades y la determinacion de la base de competencias requeridas son
requeridas como el trabajo que se comienza a desarrollar. En este nivel se
puede definir que habilidades y conocimientos deben ser implementados en las
diferentes actividades en el desarrollo de software. En el nivel de administrado
se logra obtener los datos de si el desarrollo de esas habilidades y conocimiento
si estan donde el resultado esperado y si existen pequefias falencias que deben
ser identificadas y reducidas para la optimizacion de los procesos de software. Y
por ultimo en su nivel de optimizacion se busca hacer énfasis en establecer un
continuo mejoramiento en los procesos ordinarios que se llevan a cabo en el
desarrollo de software.

Estructura del P-CMM

Exceptuando el nivel 1, cada nivel de madurez esta compuesto por una unos
procesos claves por area. Estos procesos estan organizados en  cinco
secciones comunes llamadas propiedades. Estas propiedades comunes
especifican las claves de las practicas que, cuando son agrupadas en su debido
orden, alcanzan las metas del area especifica de la clave de procesos.

Los componentes de los niveles de maduracion son:

Niveles de Maduracion: Un nivel de maduracion es bien definido como una
meseta evolutiva que establece el nivel de la capacidad para mejorar las
capacidades del personal.

Capacidades del Personal: Describe el nivel de conocimiento y habilidades del
personal en la organizacion y la habilidad del personal para aplicarlos en el
mejoramiento del desempefio del negocio y el cumplimiento de sus objetivos.
Areas Clave de Proceso: De estas se componen los niveles. Contienen un
conjunto de metas las cuales son alcanzadas a través de una correcta
combinacion entre del area de clave de proceso y las capacidades del personal.
Metas: Resume los estados que deberian existir en las areas de proceso claves
para que sean implementadas en una forma efectiva y en un camino definitivo.
Las metas significan el alcance, los limites y el intento de cada area clave de
procesos. Alcanzar una meta puede ser usado para determinar cuando la
organizacion esta correctamente implementando los areas.

Caracteristicas Comunes: La llave para las practicas de cada area clave de
proceso esta dividida en ramificaciones llamadas caracteristicas comunes. Estas
incluyen practicas que implementan e institucionalizan las areas claves de
procesos. Cinco tipos de estas caracteristicas son:
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Compromiso a desempenfar
Habilidad en el desemperio
Actividades de desempefio
Medida y analisis

Verificacién de la implementaciéon

También existen otras cuatro caracteristicas que ayudan a institucionalizar la
cultura de la organizacion donde encontramos la efectividad, repeticion y
duracion.

Practicas Claves: Cada area clave de proceso esta compuesta por un conjunto
de précticas claves que al ser implementadas, ayudan a satisfacer las metas de
esta area especifica. Las practicas claves describen los elementos de la
infraestructura y practicas del personal que contribuyen la mas efectiva
implementacion e institucionalizacion de las areas clave de proceso.

Interpretando el P-CMM

Usando las Paginas de las Practicas Claves

Las practicas claves son agrupadas en cinco niveles de caracteristicas comunes
(comision a realizar, habilidad en el desempefio, actividades de desempefio,
medidas y analisis, y verificacion de la implementacion) y son presentadas en un
formato jerarquico, donde se incluyen:

Practicas Claves: Conocidas como Practicas de alto nivel, estado de las
politicas fundamentales, procedimientos, y actividades para las areas Claves de
proceso. Son identificadas por estar en negrita y numeradas segun su
caracteristica comun.

Sub-practicas: También conocidas como practicas subordinadas, son listadas
debajo de las practicas claves y describen que uno deberia esperar encontrar al
implementar las practicas claves.

Informacién Complementaria: Se encuentran seguidas de las practicas claves.
Incluyen ejemplos, elaboraciones y referencias a otras areas claves de
procesos.

Interpretando las caracteristicas comunes

Cada caracteristica comun, es un conjunto de frases ciertas y convenciones
usadas para proveer una continuidad y consistencia entre las diferentes areas
claves de proceso.

Comision del desempeiio

Declaracion de politicas: Son usadas, generalmente para hacer referencia a
escritos que se establecen en las politicas de la organizacién para la practica de
las areas clave de proceso. Hace énfasis en la conexion entre la comision
organizacional y las actividades de desempefio en unidades.

Liderazgo: En algunas areas claves de proceso, la comision del desempefio
contiene una declaracién de la direccidon de las asignaciones de los roles de
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liderazgo o de la descripcion de las actividades de un patrocinador en particular,
lo cual es necesario para lograr institucionalizar de forma exitosa las areas clave
de proceso.

Habilidad en el desempefio

Recursos y financiamiento: En ciertas practicas claves se establece la
necesidad de adecuar los recursos y el financiamiento de ciertas actividades
gue cubren el area clave de proceso. Estos recursos y financiamientos
generalmente entran en cinco categorias: Adecuacion de personal, adecuacion
del financiamiento, adecuacion de tiempo, acceso a habilidades especiales, y
acceso a las herramientas.

Entrenamiento: El entrenamiento debe incluir de formalmente e informalmente,
vehiculos para transmitir conocimientos y habilidades del personal. No solo es
necesario utilizar la técnica de los salones de clase para instruir del personal, el
P-CMM utiliza otras técnicas como videos, instrucciones automatizadas y
tutoriales para lograr el objetivo del entrenamiento.

Orientaciéon: En algunas areas claves de proceso, las practicas claves que
describen son encontradas. La Orientacién es usada ampliamente para indicar la
menor profundidad de conocimientos y habilidades transferidas a través del
entrenamiento esperado. Es una introduccién de un topico que trabaja con los
individuos responsables del desemperio del tépico del area.

Prerrequisitos de articulos: Son necesarios en las practicas claves que se
desarrollan en las areas claves de proceso.

Desempefio de Actividades

Muestra una gran variabilidad de estructura, dado que la implementacion de las
actividades de las areas claves de proceso varian segun su nivel de detalle,
enfoque organizacional y las necesidades para la planeacion y la
documentacion. Algunas generalizaciones son:

Planes: Requiere la administracién de comision, requiere el punto de vista del
creador y de sus posibles seguidores. La practica clave para un plan, necesita
los requerimientos de lo que va a ser creado o revisado y de las actividades del
area clave de proceso sobre el cual esta basado.

Procedimientos documentados: Es usualmente requerido cuando las
responsabilidades en ciertas tareas y actividades estan desarrolladas en una
forma repetitiva. Asegura que otras personas con un conocimiento general del
area estén en capacidad de aprender y desempefiarse en la tarea o actividad en
el mismo sentido.

Medidas y Analisis

Esta caracteristica comun describe las medidas basicas en las actividades que
son necesarias para determinar el estado relacionado con las practicas claves
en las actividades de desemperio de las caracteristicas comunes.
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Verificacion de la Implementacion

Generalmente contiene las practicas claves que relacionan el descuido de las
ejecuciones de la administracion, por medio de la verificacién de los roles de los
responsables de cada actividad, comprobando que los resultados esperados del
desempefio son los adecuados segun la practica que se este realizando.

Ejecucion de la revision de la gerencia sobre una base periédica: Su
principal fundamento es establecer el correcto desempefio del personal en las
actividades en un marco de tiempo. Los tiempos entre las revisiones deben ser
tan largos como se requiera para determinar los mecanismos adecuados para
reportar cualquier excepcion posible.

Utilizacion de las practicas Claves

Interpretacion de las practicas claves: Sus intenciones no son exponer un
meétodo especifico o una practica en el desempeiio del personal, sino describir
los elementos esenciales en un programa efectivo para el desarrollo y
motivacion del talento. Intenta comunicar los principios aplicables a diferentes
organizaciones y que sera recordado con el tiempo.

Aplicacién del juicio de profesionales: Este juicio utilizado para interpretar las
practicas claves y como estas contribuyen con las metas de las areas claves de
proceso. En general, las areas claves de proceso describen un comportamiento
fundamental que todas las organizaciones deben exhibir, sujeto a sus productos
o0 servicios. También su aplicacion conduce a la aplicacion de la “calidad” de una
practica particular del personal que debe ser determinada. EI P-CMM no
establece la “calidad” como un requerimiento de las practicas del personal, pero
su establece un criterio minimo razonable para ciertas situaciones. La calidad
es también una forma de interpretar y estar de acuerdo con la con que las
practicas para alcanzar las propositos son eficientes y garantizan un buen
desempeiio.

Roles Organizacionales y Estructura
Las practicas del P-CMM consisten en usar cierta terminologia relacionada a la
estructura organizacional y roles que difieren dependiendo de cada organizacién
en especifico. A continuacion se describiran ciertos conceptos relacionados con
los roles y estructuras organizacionales que son necesarios para interpretar las
practicas claves del P-CMM.
Roles Organizacionales: Un rol es una rama que define las responsabilidades
gue deben ser asumidas por uno o mas individuos. Cada uno de los individuos
gue se encargan de llevar a cabo ciertas actividades y estas actividades hacen
gue estos individuos desempefien un rol especifico en la organizacion. Entre los
roles encontramos:
e Ejecutivo Encargado: Satisface un rol administrativo de alto nivel en la
organizacion donde su principal objetivo es la vitalidad a largo plazo de la
organizacion, mas bien que el proyecto a corto plazo y las
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preocupaciones y los presiones contractuales. Provee y protege recursos
gue en el largo plazo mejoraran los procesos del personal.

e Administrador: Satisface el rol que abraca proveer direccion
administrativa y técnica, asi como el control del desemperio individual en
las tareas y las actividades que son responsabilidad del area
administrativa.

e Personal: Tiene varios roles que se encargan de ejecutar el negocio de la
organizacion. Son los encargados de lograr que los procesos del negocio
se realicen en la organizacion.

e Grupo de Recursos humanos, Miembros del grupo de recursos
humanos: Es un grupo de individuos unidos en un mismo propésito idear
un campo efectivo para administrar de forma efectiva la relacion
empleado y empleador. Facilita el desarrollo del mejoramiento de las
practicas del personal.

Estructura Organizacional: Entre sus principales conceptos encontramos
términos comunmente utilizados como: organizacion, unidad, grupo y equipo
entre otros, los cuales han sido manejados en las practicas claves del P-CMM.
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ANEXO 2. DESGLOSE DEL NIVEL Il REPETIBLE

Nivel 2 Repetible

Ambiente Laboral

El propdsito del ambiente laboral es establecer y mantener unas condiciones
fisicas 6ptimas de trabajo que permita a las personas desempefiarse en sus
tareas de forma eficiente y lograr una concentracion total minimizando las
distracciones. También debe tener en cuenta las leyes y regulaciones
establecidas para asegurar que el ambiente de laboral es el adecuado.

Metas

Meta 1. Un ambiente que soporte el desempefio de los procesos del
departamento de desarrollo de sistemas se encuentra establecido y
mantenido.

Meta 2: Los recursos necesitados por el personal para su desempefio
estan disponibles.

Meta 3: Las distracciones en el ambiente laboral son minimizadas.

Compromisos a Desempeniar

Compromiso 1: La Departamento de desarrollo de sistemas sigue una
politica documentada para establecer y mantener este ambiente social.
Esta politica debe contener: las condiciones laborales que soportan los objetivos
del departamento de desarrollo y el estado de los valores de la organizacion,
leyes y regulaciones gubernamentales, limites prudentes sobre los recursos
necesitados y minimizacion de las distracciones.

Compromiso 2: Un rol(es) organizacional donde se asigna la
responsabilidad de asistir y de aconsejar a unidades de trabajo en
actividades relacionadas con el ambiente laboral.

Habilidad a Desempefiar

Habilidad 1. Una persona es designada para que las actividades del
ambiente laboral se lleven a cabo.

Habilidad 2: Dentro de unos limites prudentes, adecuar los recursos y
fundamentar las posibles mejorias en el ambiente laboral.

Habilidad 3: Las personas reciben el entrenamiento necesario para
mantener un efectivo ambiente laboral.

Habilidad 4: Las personas responsables de mejorar el ambiente laboral son
entrenadas en métodos relevantes a sus responsabilidades.

Actividades Desarrolladas

Actividad 1: Leyes y regulaciones gubernamentales del ambiente laboral
son comunicadas a los colaboradores.

Actividad 2: Las violaciones de las leyes y regulaciones gubernamentales
levantadas por los colaboradores son manejadas de acuerdo con un
procedimiento documentado.
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Actividad 3. Los recursos solicitados para alcanzar los objetivos de los
procesos del negocio estan disponibles en el menor tiempo posible.
Actividad 4: El espacio individual proporcionado genera un ambiente
personal adecuado para realizar las responsabilidades asignadas en el
departamento de desarrollo de sistemas.

Actividad 5: Las Mejoras periodicas son realizadas para el ambiente laboral
incrementan efectivamente en el desempeiio laboral.

Actividad 6: Los Factores del ambiente que degraden o pongan en peligro
la salud del personal son identificados y corregidos.

Actividad 7: Los factores fisicos que degraden la efectividad del ambiente
laboral son identificados y corregidos.

Actividad 8: Las fuentes de la interrupcion o de distraccion que degradan
la eficacia del ambiente laboral se identifican y son minimizadas.

Medidas y Analisis
Medida 1: Las Medidas son realizadas y utilizadas a determinar el estado
de las actividades relacionadas con el ambiente laboral.

Verificacion de la implementacion

Verificacion 1: Una persona encargada verifica que las actividades
relacionadas con el ambiente laboral son conducidas de acuerdo con las
politicas de la organizacion.

Verificacion 2: La gerencia ejecuta periodicamente las revisiones de las
actividades organizacionales del ambiente laboral y determina si cumple
con las politicas organizacionales establecidas.

Comunicacién

El propoésito de la comunicacion es establecer un ambiente social que soporte
una interaccion efectivamente y asegure que el personal tiene las habilidades de
compartir informacion y de coordinar las actividades eficientemente. Establecer
una comunicacion efectiva comienza con la comunicacion de los valores, las
politicas y procedimientos de la organizacion a los colaboradores.

Metas

Meta 1: Un ambiente social es establecido y mantenido para soportar el
desemperio de las tareas y la coordinacion entre los individuos y grupos.
Meta 2: La informacion es compartida a través de los niveles del
departamento de desarrollo.

Meta 3: Se desarrollan habilidades en los colaboradores para compartir
informacion y la coordinacion de las actividades.

Meta 4: Los colaboradores pueden realizar sugerencias y hacer que sean
tratados por la gerencia.
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Compromisos a Desempenar

Compromiso 1. La gerencia ejecutiva establece y comunica una serie de
valores para la organizacion en relacibn con su desarrollo y la
administracion del personal.

Compromiso 2: La organizacién sigue una politica documentada para
conducir sus actividades relacionadas con la comunicacion.

En las politicas se especifican cosas como: Las relaciones de las actividades de
la comunicacion de los objetivos del negocio y la documentacion de la valores de
la organizacion, la importancia de mantener un ambiente abierto que soporte la
comunicacion en todas las direcciones.

Compromiso 3: Un rol organizacional es asignado para asistir y aconsejar
a las unidades de las actividades relacionadas con la comunicacion.

Habilidad de desemperfio

Habilidad 1: Por cada unidad, un individuo es asignado responsable de
asegurar que las actividades relacionadas con la comunicacion son
desempefadas.

Habilidad 2: Los recursos adecuados son financiados y son proveidos para
la implementacidn de las actividades relacionadas con la comunicacion.
Habilidad 3: El encargado responsable de mejorar las comunicaciones son
entrenados en métodos relevantes a sus responsabilidades.

Desempefio de Actividades

Actividad 1: Las relaciones de las personas, las politicas y préacticas de la
organizacion son comunicadas al personal.

Actividad 2: La gerencia comunica la informacién sobre acontecimientos y
condiciones de organizacion al personal sobre una base periédica y de
eventos.

Actividad 3: Las habilidades de la comunicacién necesitadas para el
desempefio de las tareas es asignado y desarrollado.

Actividad 4: Las habilidades de comunicacion interpersonal necesarias
para establecer y mantener una efectiva relacion laboral es desarrollada.
Actividad 5: Los problema y conflictos interpersonales que degraden la
calidad y efectividad de las relaciones laborales son manejadas
apropiadamente.

Actividad 6: Las opiniones individuales en las condiciones laborales son
buscadas sobre una base periédica y de eventos.

Actividad 7: Los individuos y grupos pueden persistir con una sugerencia
segun un procedimiento documentado.

Actividad 8: Las gerencia implementa actividades para mediar la
resolucion de un agravio.

Actividad 9: Se realizan reuniones sobre identificar el uso mas eficaz del
tiempo de sus participantes.

50



Medidas y Analisis
Medida 1: Las medidas son realizadas y usadas para determinar el estado
de las actividades de la comunicacion.

Verificacion de la Implementacion

Verificacion 1: El responsable verifica que las actividades de la
comunicacion estan conducidas de acuerdo a las politicas establecidas.
Verificacion 2: La gerencia ejecutiva periodicamente revisa las actividades
de la comunicacion de la organizacion para determinar si se cumplen con
las politicas documentadas por la organizacion.

Compensacion

El proposito de la compensacion es otorgar a todos los individuos beneficios o
remuneracion basandose en la contribucién que ellos hacen a la compafia.
Incluye una documentacion sobre la estrategia sobre la compensacion, los
ajustes periodicos pertinentes basados en el desempefio de los empleados.

Metas

Meta 1: Las estrategias de compensacién y las actividades son planeadas,
ejecutadas y comunicadas.

Meta 2: La compensacion es equivalente a la relacion de las habilidades y
su desempefio.

Meta 3: Los ajustes en las compensaciones son realizados periédicamente
con base en un criterio definido.

Compromisos a desempefar

Compromiso 1: El departamento de desarrollo de sistemas sigue las
politicas documentadas para las actividades compensatorias.

Compromiso 2: Un rol organizacional es asignado para asistir y aconsejar
alas unidades de las actividades relacionadas con la compensacion.

Habilidad en el desempefio

Habilidad 1: Por cada unidad, un individuo es asignado responsable de
asegurar que las actividades relacionadas con la compensacion sean
desempefadas.

Habilidad 2: Los recursos adecuados son financiados y son proveidos para
la implementacion de las actividades relacionadas con la compensacion.
Habilidad 3. Todos las personas responsables del desempefio de las
actividades de compensacion son entrenados para aquellos componentes
de la organizacion como la compensacion estratégica y sus practicas que
son necesarios para entender el desempefio de sus responsabilidades.

Desempefio de las Actividades
Actividad 1: La estrategia de compensacion es desarrollada.
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El desarrollo de esta estrategia incluye: La racionalidad detrds de una decision
estratégica hace la compensacion estratégica, los vehiculos para realizar la
compensacion y como usarlos, el criterio de determinacién y ajuste para las
compensaciones y un metodologia para establecer y mantener una equidad en
el sistema de compensacion.

Actividad 2: Las estrategias de compensacion son periodicamente
revisadas para determinar que tipo de necesidades debe ser revisadas.
Actividad 3: Donde sea apropiado, los colaboradores deben ser
involucrados en el desarrollo y repasar los componentes de la estrategia
de compensacion.

Actividad 4: Un plan de compensacion es preparado sobre una base
periodica para administrar la estrategia de compensacion.

Actividad 5: La compensacion estratégica es comunicada al personal.
Actividad 6: Para cada colaborador se establece un paquete de
compensacion determinado por el procedimiento establecido por las
politicas, estrategias y planes realizados en la compaiiia.

Actividad 7: Las actividades de compensacion son desempefiados por un
responsable acorde con los procedimientos del documento.

Actividad 8: Las decisiones tomadas sobre el paguete de compensaciones
son comunicadas a todos los colaboradores.

Actividad 9: El responsable periédicamente revisa el paquete de
compensacion para todos que él administra su compensacién y se toman
acciones en las discrepancias de las politicas organizacionales,
estrategias y planes.

Medidas y Analisis

Medida 1. Las medidas son hechas y usadas para determinar el estado de
las actividades de compensacion por unidad.

Medida 2: Agregar tendencias en las actividades y decisiones de
compensacion donde se mida al menos anualmente el desempefio.

Verificacion de la implementacion

Verificacion 1: El responsable verificara que las actividades de
compensacion son conducidas acorde al plan de compensacion y las
politicas del documento de la organizacion.

Verificacion 2: La administracion ejecutiva periédicamente revisa las
actividades de compensacion organizacionales para determinar si se
cumplen con las politicas de documentacion y con el plan de
compensacion.

Personal

Su propoésito es establecer un proceso formal donde el talento es reclutado,
seleccionado y trasladado a las diferentes asignaciones de la organizacion. El
reclutamiento involucra la identificacion del conocimiento y las habilidades
requeridas para las vacantes libres, motivando a todos los colaboradores a
observar la calidad de los candidatos, anunciando la disposicion de las
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posiciones de las fuentes de candidatos y observando la efectividad de los
esfuerzos de reclutamiento.

Al seleccionar el personal se busca encontrar al candidato mas acertado a los
requerimientos de conocimiento y habilidades del cargo postulado, donde se
busque satisfacer las necesidades que se presentan. También la organizacion
coordina sus actividades para atraer los candidatos seleccionados. Se deben
tomar ciertas acciones para que la transicion de los candidatos a sus nuevas
posiciones sea exitosa.

Metas

Meta 1: El departamento de desarrollo de sistemas activa el reclutamiento
para talento calificado.

Meta 2: El candidato mas calificado es seleccionado para la posicion.

Meta 3: Los candidatos seleccionados son remitidos a Sus nuevos
puestos.

Meta 4: Los miembros de las unidades son involucrados en las actividades
planteadas por el area de personal.

Compromisos a desempefar

Compromiso 1: El departamento de desarrollo de sistemas sigue las
politicas documentadas para conducir las actividades del personal.
Compromiso 2: Un rol organizacional es asignado a un responsable para
gue asista y advierta a las personas de personal en sus actividades y
procedimientos.

Habilidades a desempefiar

Habilidad 1: Por cada unidad, un individuo es asignado responsable de
asegurar que las actividades relacionadas con el personal sean
desempefadas.

Habilidad 2: Los recursos adecuados son financiados y son proveidos para
la implementacion de las actividades planeadas para el personal.

Habilidad 3: Los responsables de las actividades de personal son
entrenados in métodos y procedimientos relevantes para sus
responsabilidades.

Habilidad 4: Los participantes de las actividades del personal reciben
orientacibn en las leyes, regulaciones, métodos y politicas
organizacionales relacionadas con los procesos de personal.

Actividades a desarrollar

Actividad 1. El responsable de coordinar los planes y actividades del
personal lo realizan acorde con el documento de politicas vy
procedimientos.

Actividad 2: Los puestos libres por cada unidad son identificados y
analizados.

Actividad 3: Los puestos libres en la organizacién son previamente
comunicados.
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Actividad 4: Las actividades de reclutamiento externo son planeadas y
coordinadas segun los requerimientos de la unidad.

Actividad 5: El proceso de seleccion y un adecuado criterio de seleccion
son definidos para el nuevo puesto.

Actividad 6: Cada unidad, conjuntamente con su grupo de recursos
humanos Conduce un proceso de seleccion para cada posicion que se
propone cumplir.

Actividad 7: La posicion es ofrecido a los mas calificados candidatos.
Actividad 8: La organizacién coordina para atraer la seleccién de
candidatos.

Actividad 9: Los candidatos seleccionados son promovidos a su nueva
posicion.

Actividad 10: Todos los miembros apropiados de una unidad estan
activamente involucrados con el proceso de personal.

Actividad 11: Lareduccién de mano de obray otras actividades de despido
son manejadas de acuerdo a las politicas y procedimientos de la
organizacion.

Medidas y Analisis

Medida 1: Las medidas son hechas y usadas para determinar el estado y el
desempeiio de las actividades de personal.

Medida 2: Unidades medibles del estado de personal son coleccionadas y
agregadas a los niveles de la organizacién.

Verificacion de la implementacion

Verificacion 1: El responsable de verificar las actividades del personal son
conducidas de acuerdo con el plan de unidades y las politicas de la
organizacion.

Verificacion 2: La administracidon ejecutiva periédicamente revisa el estado
de las actividades de personal de la organizacion para que determine si
ellos cumplen con las politicas documentadas.

Desempefio de la Administracion

Su propésito es establecer criterios objetivos contra los cuales la unidad y el
desempeifio individual pueden ser medidos, para proveer una retroalimentacion y
lograr asi mejorar el desempefio continuamente. También involucra establecer
criterios objetivos para discutir el desempeiio regularmente e identificar caminos
para mejorar y proveer periodicamente el desempefio de la retroalimentacion,
identificando el desarrollo de necesidades y sistematicamente direccionando los
problemas del desempefio o recompensando un extraordinario desempefio.

Meta

Meta 1. El desempeiio laboral es medido contra el criterio objetivo y
documentado.
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Meta 2: El desempefio laboral es regularmente discutido para identificar las
acciones que se pueden mejorar.

Meta 3: El desarrollo de nuevas oportunidades es discutido con cada
colaborador.

Meta 4: Los problemas de desempefio son manejados de forma oportuna.
Meta 5: El desempefiio excepcional es reconocido mediante bonificaciones.

Compromisos a desempefar

Compromiso 1: La organizacién sigue las politicas documentadas para
conducir las actividades del desempefio administrativo.

Compromiso 2: Un rol organizacional es asignado a un responsable para
gue asista y advierta a las personas del desempefio administrativo en sus
actividades y procedimientos.

Habilidades a desempefiar

Habilidad 1. Para cada unidad, un individuo es asighado como responsable
para asegurar que las actividades del desempefio administrativo sean
desarrolladas.

Habilidad 2: Los recursos adecuados son financiados y son proveidos para
la implementacion de las actividades planeadas para el desempefio
administrativo.

Habilidad 3: Todos los colaboradores son responsables de proveer una
retroalimentacion de desempefio y entrenamiento en las habilidades del
desempefio administrativo.

Habilidad 4: Todos los colaboradores reciben la orientacion en los
procesos del desempefio administrativo.

Habilidad 5: Los recursos son adecuados para fundar y proveer un
reconocimiento y soporte en las actividades de recompensa.

Habilidad 6: Todos los colaboradores responsables del desempefio de las
actividades de reconocimientos y recompensas son entrenados en las
practicas de reconocimiento y recompensa de la organizacion.

Actividades de desempefio

Actividad 1: Los criterios objetivos de desempefio son establecidos por
cada unidad.

Actividad 2: En las unidades, los criterios de desempeiio son
periddicamente revisados para determinar sus apropiaciones sobre los
cambios del departamento de desarrollo de sistemas o condiciones
organizacionales.

Actividad 3: Los criterios objetivos de desempefio estan localizados
apropiadamente en sub-unidades, grupos y colaboradores de la unidad.
Actividad 4: Los criterios objetivos de desempefio son periédicamente
documentados para cada colaborador.

Actividad 5: Los criterios de desempefio para cada colaborador son
periddicamente repasados y si es necesario revisados.
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Actividad 6: Aquellos que sean responsables por las actividades de
desempefio administrativo mantienen una constante comunicacion sobre
el desempenio laboral.

Actividad 7: Los responsables de las actividades del desempefio
administrativo mantiene un conocimiento del desempeiio laboral de los
colaboradores, donde su desempefio es evaluado contra el documento
individual del criterio de desempefio.

Actividad 8: Mejoras potenciales en los procesos, herramientas, o recursos
gque pueden engrandecer el desempefio individual sobre las asignaciones
son identificadas y las acciones son llevadas a cabo.

Actividad 9: Un método consistente es definido y documentado para
proveer una retroalimentacion del desempefio individual o grupal en base
en un periodo o manejo de eventos.

Actividad 10: Una retroalimentacion formal sobre el desempefio individual
o grupal es proveido en base a un periodo y un acontecimiento-conducido.
Actividad 11: Si hay problemas en el desempeiio, estos son discutidos con
el colaborador o grupo indicado.

Actividad 12: Un plan de mejoramiento en el desempefio documentado es
desarrollado para resolver los problemas de desempefio.

Actividad 13: El progreso contra un plan de mejoramiento en el
desempenfio, es evaluado, discutido y documentado.

Actividad 14: Se ejecuta una discusion del desarrollo de cada colaborador
segln una base peridédica.

Actividad 15: Los reconocimientos y recompensas son realizados en una
base apropiada segun los eventos que ocurren y justifican una atencién
especial.

Medidas y Analisis

Medida 1: Las medidas son realizadas y usadas para determinar el estado y
la efectividad de las actividades del desempefio administrativo por unidad.
Medida 2: Las unidades medibles del estado del desempefio son
almacenadas y agregadas en los niveles organizacionales.

Verificacion de la Implementacion

Verificacion 1: El responsable de verificar las actividades del desempefio
administrativo son conducidas de acuerdo a las politicas documentadas en
la organizacion.

Verificacion 2: La administracion ejecutiva periddicamente repasa las
actividades del desempefio administrativo organizacional para determinar
si ellos cumplen con las politicas documentadas.

Entrenamiento

Su propésito es asegurar que todos los individuos tengan las habilidades
requeridas para desarrollar sus asignaciones. Involucra identificar las
habilidades requeridas para realizar las tareas criticas, identificar las
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necesidades de entrenamiento de cada unidad y asegurar que se esté
otorgando el entrenamiento adecuado.

Meta

Meta 1. El entrenamiento de las habilidades requeridas para las tareas
criticas son realizadas por cada unidad.

Meta 2: Las personas reciben a tiempo el entrenamiento que se necesita
para desarrollar las asignaciones.

Meta 3: Las oportunidades de entrenamiento son realizadas por todos los
individuos.

Compromisos a desarrollar

Compromiso 1: La organizacion sigue una politica documentada para las
actividades de entrenamiento.

Compromiso 2: Un rol organizacional es asignado a un responsable para
asistir y advertir a las unidades en las actividades de entrenamiento.

Habilidades a desempefiar

Habilidad 1: Para cada unidad, una persona es asignada responsable de
asegurar que las actividades de entrenamiento son conducidas.

Habilidad 2: Los recursos son adecuados para fundar y proveer un
reconocimiento y actividades de entrenamiento.

Habilidad 3: El tiempo de entrenamiento es colocado a disposicion de cada
individuo de acuerdo a las politicas de entrenamiento organizacionales.
Habilidad 4: EI|I responsable de identificar las necesidades de
entrenamiento es preparado en métodos relevantes a sus
responsabilidades.

Actividades a desempefar

Actividad 1: Las habilidades criticas requeridas para desarrollar las tareas
criticas son identificadas por cada unidad.

Actividad 2: Las necesidades de entrenamiento por cada unidad son
identificadas.

Actividad 3: Cada unidad desarrolla y mantiene un plan para satisfacer sus
necesidades de entrenamiento.

Actividad 4: Las personas y/o grupos reciben el entrenamiento necesario
para desarrollar las tareas asignadas.

Actividad 5: Las oportunidades relevantes de entrenamiento son
identificadas y colocadas disponibles para soportar el desarrollo de los
colaboradores.

Actividad 6: El entrenamiento es seguido segun las unidades del plan de
entrenamiento.

Medidas y Analisis

Medida 1: Las medidas son realizadas y usadas para determinar el estado y
la efectividad de las actividades de entrenamiento por unidad.
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Medida 2: Las unidades medibles del estado del entrenamiento son
almacenadas y agregadas en los niveles organizacionales.

Verificacion de la Implementacion

Verificacion 1: El responsable de verificar las actividades del
entrenamiento son conducidas de acuerdo a las politicas documentadas
en la organizacion.

Verificacion 2: La administracion ejecutiva periddicamente repasa las
actividades del entrenamiento organizacional para determinar si ellos
cumplen con las politicas documentadas.
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ANEXO 3. DESGLOSE DEL NIVEL lll DEFINIDO

Nivel 3 Definido

Analisis de Conocimientos y habilidades

Su propésito es identificar los requerimientos de conocimientos y habilidades
sobre el desempefio de las capacidades basicas del negocio necesarias para el
desarrollo y el uso de las practicas laborales. Involucra identificar los procesos
laborales en el Departamento de Desarrollo de Sistemas necesarios para
mantener la competencia, desarrollando perfiles de las necesidades de
conocimientos y habilidades sobre el desempefio de las funciones del
Departamento de Desarrollo de Sistemas, manteniendo un inventario de los
conocimientos y habilidades e identificando futuras necesidades de
conocimientos y habilidades.

Metas

Meta 1. Las capacidades basicas requeridas para desempefar los
procesos laborales de Departamento de Desarrollo de Sistemas sean
conocidas.

Meta 2: Los perfiles de conocimientos y habilidades existen para cada
proceso de Departamento de Desarrollo de Sistemas.

Meta 3: Las capacidades basicas son modificadas para anticipar futuras
necesidades.

Compromisos a Desempeniar

Compromiso 1: Departamento de Desarrollo de Sistemas sigue una politica
documentada para los requerimientos del andlisis de los conocimientos y
habilidades.

Esta politica debe contener: Los servicios del analisis de conocimientos y
habilidades hacia los objetivos organizacionales y el estado de los valores, su
desempeiio en los procesos organizacionales y una lista de las capacidades
basicas para la base de la mano de obra.

Compromiso 2: Un rol(es) organizacional donde se asigna la
responsabilidad de asistir y de aconsejar a unidades de trabajo en
actividades relacionadas con el andlisis de los conocimientos vy
habilidades.

Habilidad a Desempefiar

Habilidad 1: Una persona es designada responsable para coordinar que las
actividades del andlisis de conocimientos y habilidades se lleven a cabo
por el personal.

Habilidad 2: Las descripciones para los procesos laborales del
Departamento de Desarrollo de Sistemas estan disponibles para el andlisis.
Habilidad 3: Los recursos adecuados son presupuestados para la
implementaciéon de las actividades relacionadas con el analisis de
conocimientos y habilidades.
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Habilidad 4: Todos las personas que desempefian el analisis de
conocimientos y habilidades son entrenados en técnicas y métodos
relevantes al tema.

Actividades Desarrolladas

Actividad 1: Las Capacidades Basicas que el Departamento de Desarrollo
de Sistemas debe desarrollar y mantener el desempefio de las funciones
laborales son identificadas.

Actividad 2: Los perfiles del conocimiento y habilidades estan subyacentes
a cada capacidad basica desarrollada.

Actividad 3: Se mantiene un inventario de conocimientos y habilidades.
Actividad 4: Los perfiles de conocimientos y habilidades son reevaluados
periédicamente o basado en un evento-manejado.

Actividad 5: Las Capacidades Basicas son reevaluadas periédicamente y
en base a un evento-manejado.

Medidas y Analisis

Medida 1: Las Medidas son realizadas y utilizadas a determinar el estado
de las actividades relacionadas con el analisis de conocimientos y
habilidades para cada unidad a través del Departamento de Desarrollo de
Sistemas.

Medida 2: Las medidas son realizadas y usadas para determinar la calidad
de los perfiles de conocimientos y habilidades.

Verificacion de la implementacion

Verificacion 1: Una persona encargada verifica que las actividades
relacionadas con el andlisis de conocimientos y habilidades son
conducidas de acuerdo con las politicas del Departamento de Desarrollo
de Sistemas.

Verificacion 2: Las actividades del analisis de conocimientos y habilidades
son repasadas por la gerencia ejecutiva.

Verificacion 3: La definicion y uso de los datos sobre los conocimientos y
habilidades son periédicamente monitoreados.

Planeacion del personal

Su propadsito es coordinar las actividades actuales y futuras del negocio tanto a
nivel organizacional como por unidad. Involucra el desarrollo de estrategias para
el plan del personal que pueda modificar la direccion de los objetivos en el
desarrollo de competencias y en las actividades del personal, en el desarrollo de
planes a corto plazo para guiar las actividades del personal para cada unidad.
Debe tener como comienzo la identificacion de las futuras competencias del
Departamento de Desarrollo de Sistemas y las necesidades del personal del
Departamento de Desarrollo de Sistemas.
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Metas

Meta 1: El Departamento de Desarrollo de Sistemas desarrolla un plan
estratégico para el largo plazo del desarrollo de las competencias y las
necesidades del personal para cada operacion del negocio.

Meta 2: A corto plazo el personal y las actividades de desarrollo de
competencia son planeadas para satisfacer tanto las necesidades actuales
como las estrategias del personal.

Meta 3: El Departamento de Desarrollo de Sistemas desarrolla el talento
necesario para posicion clave.

Meta 4: EI Departamento de Desarrollo de Sistemas sigue el
funcionamiento para alcanzar las estrategias y el desarrollo de los
objetivos del personal en el corto plazo.

Compromisos a Desempeiiar

Compromiso 1: El Departamento de Desarrollo de Sistemas sigue una
politica documentada en el desarrollo y la modificacion de la estrategia y
los planes del personal en el corto plazo.

En las politicas se especifican cosas como: Los servicios de la planeacion del
personal hacia los objetivos organizacionales y el estado de los valores de el
Departamento de Desarrollo de Sistemas, planes estratégicos y a corto plazo
gue soporten las estrategias y las operaciones de los objetivos del negocio, las
responsabilidades para iniciar, conducir, y aprobar las estrategias y los planes
del personal en el corto plazo.

Compromiso 2: Un rol organizacional es asignado para coordinar las
estrategias y planes en el corto plazo del personal.

Habilidad de desempeiio

Habilidad 1: Un rol organizacional es asignado para hacerse responsable
de las estrategias y los planes del personal a corto plazo.

Habilidad 2: Las estrategias y los objetivos organizacionales son
realizados para desarrollar estrategias y planes en el corto plazo del
personal.

Habilidad 3: Las Capacidades Basicas del Departamento de Desarrollo de
Sistemas son identificadas.

Habilidad 4: Los recursos adecuados son presupuestados para el
desarrollo, mantenimiento y ejecucion de estrategias y planes del personal
a corto plazo.

Habilidad 5: Todas las personas involucradas en el desarrollo o ejecucion
de estrategias y planes a corto plazo del personal reciben una guia o
entrenamiento para desempefar sus actividades.

Desempefio de Actividades

Actividad 1: La competencia estratégica y las necesidades del personal del
Departamento de Desarrollo de Sistemas estan documentadas.

Actividad 2: Para cada capacidad basica del Departamento de Desarrollo
de Sistemas, un plan de desarrollo de competencias es realizado.
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Actividad 3: Un plan estratégico del personal es desarrollado vy
periodicamente revisado.

Actividad 4: Los planes a corto plazo del personal son desarrollados para
guiar las actividades de cada unidad del personal.

Actividad 5: El Departamento de Desarrollo de Sistemas desarrolla un plan
de sucesion para cada posicion clave.

Actividad 6: El Departamento de Desarrollo de Sistemas desarrolla en las
reuniones los objetivos de las estrategias y los planes seguidos por el
personal a corto plazo.

Actividad 7: Cada unidad desarrolla una reunién de los objetivos seguidos
en el corto plazo por el personal.

Medidas y Analisis

Medida 1: Las medidas son realizadas y usadas para determinar el estado
de las actividades de las estrategias y los planes del personal a corto plazo
a traves del Departamento de Desarrollo de Sistemas.

Medida 2: Medidas de la estrategia y la planeacion del personal a corto
plazo son recogidas y agregadas a los niveles organizacionales.

Verificacion de la Implementacion

Verificacion 1. Un responsable es el encargado de verificar que las
estrategias y las actividades de la planeacion a corto plazo del personal
sean conducidas de acuerdo con el plan y las politicas documentadas del
Departamento de Desarrollo de Sistemas.

Verificacion 2: La gerencia ejecutiva periodicamente revisa las estrategias
y las actividades de planeacion a corto plazo del personal del
Departamento de Desarrollo de Sistemas para determinar si se cumplen
con las politicas documentadas por el Departamento de Desarrollo de
Sistemas.

Desarrollo de Capacidades

Su proposito es constantemente realzar la capacidad del personal en el
desarrollo de las tareas y responsabilidades. Involucra establecer un
entrenamiento y otros programas de desarrollo en cada capacidad basica del
Departamento de Desarrollo de Sistemas. Necesita identificar el analisis de
conocimientos y habilidades y la planeacion del personal, para fundar el
programa de desarrollo y entrenamiento del Departamento de Desarrollo de
Sistemas.

Metas

Meta 1: ElI Departamento de Desarrollo de Sistemas conoce la
disponibilidad actual en cada capacidad basica requerida para el
desempeiio del negocio.

Meta 2: ElI Departamento de Desarrollo de Sistemas desarrolla la
disponibilidad para cada capacidad basica.
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Meta 3: Las personas desarrollan sus conocimientos y habilidades en las
Capacidades Basicas del Departamento de Desarrollo de Sistemas.

Compromisos a desempefar

Compromiso 1: El Departamento de Desarrollo de Sistemas sigue las
politicas documentadas para el desarrollo de las Capacidades Basicas
requeridas para el desempeiio de los procesos del departamento.
Compromiso 2: Un rol organizacional es asignado para coordinar el
desarrollo de las actividades de las capacidades del Departamento de
Desarrollo de Sistemas.

Habilidad en el desempefio

Habilidad 1: Un rol organizacional es asignado responsable de coordinar el
desarrollo de las actividades de las capacidades del personal.

Habilidad 2: Un colaborador es asignado responsable de asegurar que las
actividades de capacidad-desarrollo se estan desarrollando en cada
unidad.

Habilidad 3: Los recursos adecuados son presupuestados para la
planeacion de todo el Departamento de Desarrollo de Sistemas y de cada
unidad especifica sobre las actividades del desarrollo de capacidades.
Habilidad 4: Existen perfiles de conocimientos y habilidades y una lista de
capacidades basicas en el Departamento de Desarrollo de Sistemas.
Habilidad 5: Las actividades del desarrollo de capacidades son
conducidas por las personas que han desarrollado los conocimientos y
habilidades necesarias para sus responsabilidades.

Desempefio de las Actividades

Actividad 1: Los planes de desarrollo de capacidades para cada capacidad
bésica del Departamento de Desarrollo de Sistemas forma parte de la base
de las actividades de desarrollo de capacidades.

Actividad 2: ElI Departamento de Desarrollo de Sistemas sigue el
conocimiento y las habilidades del personal en el Departamento de
Desarrollo de Sistemas de las capacidades Basicas segun un
procedimiento documentado.

Actividad 3: El Departamento de Desarrollo de Sistemas establece un
programa de entrenamiento y desarrollo en las capacidades Basicas.
Actividad 4: Los colaboradores de cada unidad reciben el entrenamiento y
desarrollo necesario en la apropiacion de las capacidades Basicas.
Actividad 5: ElI Departamento de Desarrollo de Sistemas pone a
disponibilidad de los colaboradores la informacion de las capacidades
bésicas del Departamento de Desarrollo de Sistemas y las oportunidades
de aprendizaje relativas a su desarrollo.

Actividad 6: Los colaboradores estan directamente involucrados en
identificar y perseguir las oportunidades de aprendizaje para realzar sus
capacidades in las capacidades Basicas del Departamento de Desarrollo
de Sistemas.
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Medidas y Analisis

Medida 1: Las medidas son hechas y usadas para determinar el estado de
las actividades de desarrollo de capacidades para cada unidad a través del
Departamento de Desarrollo de Sistemas.

Medida 2: Las medidas son realizadas y usadas para determinar la calidad
de las actividades de desarrollo de capacidades.

Verificacion de la implementacion

Verificacion 1: Un colaborador es responsable de verificar que las
actividades desarrollo de capacidades son conducidas de acuerdo al plan
de desarrollo de capacidades y las politicas documentadas por el
Departamento de Desarrollo de Sistemas.

Verificacion 2: Las actividades de desarrollo de capacidades en el
Departamento de Desarrollo de Sistemas son periédicamente repasadas
por la administracion ejecutiva.

Verificacion 3: La definicion y uso de los datos sobre el desarrollo de
competencias es periodicamente monitoreado.

Capacidades - basadas en Practicas

Su proposito es asegurar que todas las practicas se basen en parte del
desarrollo del conocimiento y las habilidades de la mano de obra. Involucra el
reclutamiento de las necesidades de conocimiento y habilidades, basandose
métodos de la seleccion en la determinacion del conocimiento y de las
habilidades de los candidatos, determinando el desempefio laboral contra los
roles y tareas asignadas a cada posicién, y basando la remuneracion en parte
del crecimiento del conocimiento y habilidades.

Metas

Meta 1: Las préacticas laborales son adaptadas para motivar a los
colaboradores y grupos a mejorar sus conocimientos y habilidades en las
capacidades basicas del Departamento de Desarrollo de Sistemas.

Meta 2: Las actividades laborales son ajustadas para soportar el desarrollo
en las capacidades basicas del Departamento de Desarrollo de Sistemas.
Meta 3: La remuneracion y las estrategias de recompensa son adaptadas
para motivar el crecimiento en las capacidades basicas del Departamento
de Desarrollo de Sistemas.

Compromisos a desempefar

Compromiso 1. Las politicas organizacionales son modificadas para
motivar la capacidad de desarrollo en las capacidades Basicas del
Departamento de Desarrollo de Sistemas.

Compromiso 2: Un rol(es) organizacionales es asignado responsable de
coordinar el alineamiento de las préacticas del personal con las
capacidades Basicas de el Departamento de Desarrollo de Sistemas.
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Habilidades a desempefiar

Habilidad 1. Un rol(es) organizacional es asignado responsable de
coordinar el alineamiento de las practicas del personal con las
capacidades basicas de el Departamento de Desarrollo de Sistemas.
Habilidad 2: Para cada unidad, un colaborador es asignado responsable de
asegurar que las practicas y las actividades del personal son ajustadas
para motivar el desempefio en las capacidades basicas sobre todos los
colaboradores y grupos.

Habilidad 3: Los recursos adecuados son financiados para la planeacién
de la alineacion de las practicas del personal con las capacidades basicas
del Departamento de Desarrollo de Sistemas.

Habilidad 4: Las capacidades basicas del Departamento de Desarrollo de
Sistemas deben ser identificadas, y la disponibilidad del conocimiento y
habilidades en esa capacidad debe ser conocida.

Habilidad 5: Todos los colaboradores responsables del desarrollo de las
actividades de las capacidades-basicas laborales son entrenados en las
habilidades necesarias para su desempefio.

Actividades a desarrollar

Actividad 1: Las actividades de reclutamiento son planeadas y ejecutadas
para satisfacer los requerimientos de las capacidades bésicas.

Actividad 2: Las decisiones del personal son basadas en parte del
desarrollo de la carrera a través de la cual se puede escoger la mas
apropiada oportunidad.

Actividad 3: El Departamento de Desarrollo de Sistemas selecciona los
mas calificados candidatos basandose en parte en su potencial a largo
plazo para el crecimiento y el desempefio en las capacidades béasicas del
Departamento de Desarrollo de Sistemas.

Actividad 4: Las asignaciones laborales son desighadas, en parte, para
realzar los objetivos de desarrollo de la carreray personales.

Actividad 5: Cada criterio de desempefio por unidad incluye los objetivos
para el desarrollo de las capacidades basicas requeridas para el
desemperiio de las actividades del negocio.

Actividad 6: El documento sobre el criterio de desempefio para cada
colaborador incluye los objetivos para el desarrollo adicional de la
capacidad en las capacidades basicas del Departamento de Desarrollo de
Sistemas.

Actividad 7: El resultado de cada desempeiio laboral individual es
determinado en parte contra la evidencia del desarrollo de las capacidades
en las capacidades basicas del Departamento de Desarrollo de Sistemas.
Actividad 8: El sistema de compensacion es designado en parte para
mejorar las relaciones entre las capacidades basicas en las
organizaciones y el desempefio laboral.

Actividad 9: Los ajustes para la compensacion individual son en parte
designhados para motivar el desarrollo en las capacidades basicas de las
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organizaciones y usan estas habilidades para mejorar el desempeiio de los
individuos, grupos, unidades y/o niveles organizacionales.

Actividad 10: El reconocimiento y las recompensas para el crecimiento de
las capacidades basicas del Departamento de Desarrollo de Sistemas son
proveidas apropiadamente a los colaboradores, grupos, unidades y niveles
organizacionales.

Actividad 11: Cuando las capacidades basicas cambian, el Departamento
de Desarrollo de Sistemas reevalua las politicas laborales y practicas y se
ajusta a las necesidades.

Medidas y Analisis

Medida 1: Las medidas son hechas y usadas para determinar el estado de
adaptaciéon de las practicas laboral es de desarrollo de las capacidades
basicas del Departamento de Desarrollo de Sistemas.

Medida 2: Las medidas son hechas y usadas para determinar la calidad de
las practicas capacidad-base laborales.

Verificacion de la implementacion

Verificacion 1: El responsable de verificar la adaptacion de las practicas
laborales del Departamento de Desarrollo de Sistemas para las
capacidades basicas son conducida de acuerdo con las politicas
documentadas por el Departamento de Desarrollo de Sistemas.

Verificacion 2: La efectividad organizacional en la implementacion de las
practicas capacidad-base laborales es realizada a través de peridodicas
revisiones ejecutadas por el administrador.

Cultura Participativa

Su propésito es asegurar el flujo de informacién en el Departamento de
Desarrollo de Sistemas, para incorporar el conocimiento de los colaboradores en
los procesos de toma de decision, y para aumentar el soporte de las comisiones.
Establecer una cultura participativa permite fundar un edificio de alto desempefio
en el equipo. Involucra establecer comunicaciones efectivas a través de todos
los niveles del Departamento de Desarrollo de Sistemas, buscando entradas
para los colaboradores, involucrando a los colaboradores en la toma de
decisiones y comisiones, y comunicando las decisiones realizadas.

Metas

Meta 1: Las actividades de comunicacion son realizadas para mejorar el
flujo de informacion dentro del Departamento de Desarrollo de Sistemas.
Meta 2: Las decisiones son realizadas desde el nivel méas bajo del
Departamento de Desarrollo de Sistemas.

Meta 3. Los colaboradores y grupos participan en la toma de decisiones
gue se involucren en su trabajo o en sus comisiones.
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Compromisos a desempefar

Compromiso 1: El estado de los valores del Departamento de Desarrollo de
Sistemas anima a una comunicacién abierta y la participacién en la toma
de decisiones de los colaboradores y grupos.

Compromiso 2: El Departamento de Desarrollo de Sistemas sigue una
politica documentada para las actividades que soporta el desarrollo la
cultura participativa.

Compromiso 3: Un rol(es) organizacional es asignado responsable para
coordinar sus actividades en el soporte del desarrollo de la cultura
participativa a traveés de la cultura.

Habilidades a desempefar

Habilidad 1: El rol organizacional asignado responsable para coordinar las
actividades que soporten el desarrollo de la cultura participativa para el
personal.

Habilidad 2: Los recursos adecuados son presupuestados para planear las
actividades que soporten el desarrollo de una cultura participativa.
Habilidad 3: Administradores son entrenados en la comunicacién y
habilidades de la participacion administrativa.

Habilidad 4: Los colaboradores asignados responsables de la toma de
decisiones son entrenados en el proceso de la toma de decisiones,
métodos y habilidades.

Actividades de desempeiio

Actividad 1: Los colaboradores identifican la informacién que ellos
necesitan para desempefar las responsabilidades asignadas.

Actividad 2: El trabajo de los colaboradores y cada otro desarrollo de
comunicacion efectiva hace parte de la comunicacion de informacion.
Actividad 3: Las asignaciones administrativas o la responsabilidad de
supervision es un cuerpo de trabajo que se mantiene sobre el curso del
desempefio laboral.

Actividad 4: La administracion ejecutiva inicia un esfuerzo para el cambio
de las decisiones tomadas en todos los niveles del Departamento de
Desarrollo de Sistemas.

Actividad 5: Los procesos de toma de decisiones y roles son identificados
por diferentes tipos de decisiones.

Actividad 6: Las decisiones realizadas son autorizadas para hacer de ellos
un soporte sobre otras organizaciones.

Actividad 7: Los colaboradores y grupos son involucrados en la toma de
decisiones que afecten su trabajo.

Actividad 8: Los colaboradores y grupos participan en la realizaciéon de
comisiones que ellos son responsables de reunir.

Actividad 9: Los colaboradores y grupos participan en la formacién de sus
ambientes laborales.
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Medidas y Analisis

Medida 1: Las medidas son realizadas y usadas para determinar el estado
de las actividades de participacién y las tendencias con el Departamento
de Desarrollo de Sistemas.

Medida 2: Las medidas son realizadas y usadas para determinar la calidad
de las practicas de participacion adoptadas por el Departamento de
Desarrollo de Sistemas.

Verificacion de la Implementacidon

Verificacion 1. Un colaborador es responsable de verificar que la
comunicacion y las actividades de toma de decisiones dentro de el
Departamento de Desarrollo de Sistemas sean conducidas de forma abierta
y participativa acorde con las politicas y los valores de el Departamento de
Desarrollo de Sistemas.

Verificacion 2: La administracién ejecutiva periédicamente repasa los
niveles de participacion de los comportamientos.

Desarrollo Profesional

Su propdsito es asegurar que todos los colaboradores son motivados y poseen
las oportunidades de desarrollo de nuevas habilidades que realcen su habilidad
de alcanzar nuevos obijetivos profesionales. Incluye la discusién de las opciones
profesionales con cada colaborador, la elaboracion de un plan de desarrollo, La
identificacion de las oportunidades de entrenamiento, y la realizacion de las
asignaciones que realcen los objetivos profesionales.

Metas

Meta 1. Las actividades de desarrollo profesional son conducidas para
cada colaborador.

Meta 2: El Departamento de Desarrollo de Sistemas ofrece una oportunidad
profesional que provee el crecimiento de las capacidades basicas.

Meta 3: Los colaboradores son motivados a perseguir sus metas
profesionales para optimizar el valor de sus conocimientos y habilidades
en el Departamento de Desarrollo de Sistemas.

Compromisos a desarrollar

Compromiso 1: El Departamento de Desarrollo de Sistemas sigue una
politica documentada para las actividades de desarrollo profesional.
Compromiso 2: Un rol organizacional es asignado para la responsabilidad
de coordinar las actividades de desarrollo profesional a través del
Departamento de Desarrollo de Sistemas.

Habilidades a desempefiar

Habilidad 1: El Departamento de Desarrollo de Sistemas asigna un rol
responsable de las actividades de desarrollo profesional del personal.
Habilidad 2: Un colaborador es asignado responsable de asegurar que las
actividades de desarrollo profesional son realizadas para cada unidad.
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Habilidad 3: Los recursos adecuados son presupuestados para la
implementacién de los planes de las actividades de desarrollo profesional.
Habilidad 4: Los colaboradores responsables de asesorar sobre las
actividades de desarrollo profesional son entrenados de la forma necesaria
para poder desempefiar sus actividades.

Actividades a desempefiar

Actividad 1: Un plan de desarrollo personal es creado y mantenido para
cada colaborador.

Actividad 2: Los colaboradores activamente identifican y persiguen las
oportunidades de aprendizaje para realzar sus opciones profesionales y
las capacidades el Departamento de Desarrollo de Sistemas en sus
capacidades basicas.

Actividad 3: El desarrollo de las actividades para cada colaborador es
seguida dependiendo de su plan de desarrollo.

Actividad 4: Las tendencias desarrolladas a través de los planes y
actividades individuales son periédicamente revisadas para determinar si
las necesidades de capacidades del Departamento de Desarrollo de
Sistemas son resueltas.

Actividad 5: Las asignaciones realizadas fuera de las responsabilidades
normales de trabajo que soporten las necesidades de desarrollo individual
son ofrecidas de forma apropiada.

Actividad 6: El Departamento de Desarrollo de Sistemas define el grado de
las oportunidades profesionales basandose en las capacidades basicas
requeridas para el desempeiio del negocio.

Actividad 7: Los objetivos del desarrollo profesional son basados en las
oportunidades profesionales graduado definidos en el Departamento de
Desarrollo de Sistemas.

Actividad 8: Las promociones profesionales son realizados cada area
graduando las oportunidades profesionales basadas en un documento
procedimental.

Medidas y Analisis

Medida 1: Las medidas son realizadas y usadas para determinar el estado
de las actividades de desarrollo profesional para cada unidad.

Medida 2: Las unidades medibles del estado de desarrollo profesional son
coleccionados y agregados al nivel organizacional.

Verificacion de la Implementacidon

Verificacion 1: Un colaborador es responsable de verificar que las
actividades de desarrollo profesional sea conducido acorde con las
politicas documentadas por el Departamento de Desarrollo de Sistemas.
Verificacion 2: La administracion ejecutiva periodicamente repasa las
actividades de desarrollo profesional de la organizacional para determinar
si ellos cumplen con las politicas documentadas.
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ANEXO 4. ESTRUCTURA DE LA ENCUESTA DE P-CMM

Evaluacién de P-CMM Nivel Il Repetible

Calificacion: 0. No aplica || 1. No se realiza || 2. Se realiza esporadicamente || 3. Se realiza con cierta periodicidad || 4. Se realiza
con una frecuencia moderada 5. Se realiza constantemente

Area de

Proceso Preguntas Calif.
¢ Se mantiene un ambiente laboral adecuado acorde a los procesos organizacionales?
¢Los colaboradores cuentan con los recursos necesarios para el desarrollo del

Objetivos software en el momento oportuno?
Especificos | ;) a5 distracciones identificadas en el ambiente laboral son corregidas?
¢Considera que el espacio individual es el Optimo para desempefiar las
responsabilidades asignadas en el trabajo?
. ¢ Se cuenta con una politica documentada para establecer y mantener las actividades
Ambiente del ambiente laboral?
Laboral

Objetivos
Generales

¢ Existe una persona responsable de asistir y aconsejar a las unidades de trabajo en el
desemperio de las actividades del ambiente laboral?

¢ Los colaboradores son entrenados para mantener un adecuado ambiente laboral?

¢Se realizan medidas para determinar el estado de las actividades del ambiente
laboral?

¢La gerencia realiza periddicamente revisiones sobre el cumplimiento de las
actividades del ambiente laboral y su cumplimiento con las politicas organizacionales?

Comunicacién

Objetivos
Especificos

¢Se encuentra establecido un adecuado ambiente social entre los colaboradores?

¢Cémo el ambiente social es mantenido dentro del departamento de desarrollo de
sistemas?

¢ Considera que la informacion a través de los niveles del departamento de desarrollo
de sistemas es compartida de forma adecuada?

¢Los colaboradores son motivados para el desarrollo de habilidades que ayuden a
compartir informacién?

¢Las sugerencias realizadas sobre las condiciones laborales son atendidas y tratadas
por la gerencia?

¢La gerencia establece y comunica los valores relacionados con el desarrollo
organizacional y la administracién del recurso humano?

¢La gerencia realiza actividades para mediar en los conflictos entre los colaboradores?

¢La gerencia comunica los acontecimientos relacionados con el departamento de
desarrollo de sistemas a los colaboradores?

¢ Se cuenta con una politica documentada para establecer y mantener las actividades
de la comunicacion?

¢ Existe una persona responsable de asistir y aconsejar a las unidades de trabajo en el
desempefio de las actividades de comunicacion?

¢Los colaboradores son entrenados para mantener un adecuado ambiente laboral?

Compensacion

Objetivos

Generales | ¢Son presupuestados los recursos necesarios para la implementacion de las
actividades relacionadas con la comunicacion?
¢La gerencia realiza periddicamente revisiones sobre el cumplimiento de las
actividades de la comunicacion y su cumplimiento con las politicas organizacionales?
¢Se realizan medidas para determinar el estado de las actividades de la
comunicacion?
¢Ejecutan, planean y comunican las estrategias y actividades relacionadas con la

Objetivos | compensacion de los colaboradores?

Especificos

¢Los colaboradores son incluidos en la planeacion y revisién de las estrategias de
compensacion?
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¢ Existe un criterio definido para realizar los ajustes en la compensacion?

¢Existe una actividad que busque la relacién existente entre la compensacion y el
desempefio laboral?

¢ Por cada colaborador se cuenta con un paquete de compensacion, contemplando las
politicas, estrategias y planes del departamento de desarrollo de sistemas?

¢, Se comparan los resultados de la evaluacion de desempefio entre los diferentes afios
en el departamento de desarrollo de sistemas?

¢ Se cuenta con una politica documentada para establecer y mantener las actividades
de la compensacion?

¢ Existe una persona responsable de asistir y aconsejar a las unidades de trabajo en el
desempefio de las actividades de compensacion?

¢Los colaboradores son entrenados para mantener un adecuado ambiente laboral?

Objetivos
Generales | ¢Son presupuestados los recursos necesarios para la implementacion de las
actividades relacionadas con la compensacion?
¢La gerencia realiza periédicamente revisiones sobre el cumplimiento de las
actividades de la compensacion y su cumplimiento con las politicas organizacionales?
¢Se realizan medidas para determinar el estado de las actividades de la
compensacion?
¢ Se realizan los procesos y controles reglamentarios en el proceso de seleccién de un
candidato en el departamento de desarrollo de sistemas?
¢Las vacantes se tratan de cubrir primero por medio de la seleccién interna de
personal?
¢Los participantes de las actividades del proceso de seleccion reciben orientacion en
las leyes, regulaciones, métodos y politicas organizacionales relacionadas con este
proceso?
Objetivos | ;Cada vez que se identifica una nueva vacante estd es sometida a un andlisis
Especificos | detallado de sus requerimientos?
¢, Se comunica la disponibilidad de una vacante al interior de la organizacion?
¢, Se maneja el reclutamiento externo en la compaiiia?
¢El recorte de personal y despido en el departamento de desarrollo de sistemas es
L, debidamente comunicado?
Seleccion
¢El departamento de desarrollo de sistemas busca la promocion interna del recurso
humano?
¢ Se cuenta con una politica documentada para establecer y mantener las actividades
concernientes al proceso de seleccion?
¢ Existe una persona responsable de asistir y aconsejar a las unidades de trabajo en el
desempefio de las actividades relacionadas con el proceso de seleccién?
. ¢Son presupuestados los recursos necesarios para la implementacion de las
Objetivos | 5ctividades relacionadas con el proceso de seleccién?
Generales
¢La gerencia realiza periddicamente revisiones sobre el cumplimiento de las
actividades del proceso de seleccion y su cumplimiento con las politicas
organizacionales?
¢ Se realizan medidas para determinar el estado de las actividades relacionadas con el
proceso de seleccion?
¢El desempefio laboral es el adecuado dentro del departamento de Desarrollo de
Sistemas?
o . ¢ Se ofrecen bonificaciones al tener un colaborador con un desempefio excepcional?
Desempefio Objetivos

Administrativo

Especificos

¢Los colaboradores conocen las funciones administrativas que se deben desempenfiar
en el departamento de desarrollo de sistemas?

¢Los criterios objetivos de desempefio son revisados, y distribuidos segun las
responsabilidades especificas de cada colaborador?
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¢Es revisado el desempefio laboral conforme a los criterios u objetivos especificos
definidos de los colaboradores?

¢ Se maneja una metodologia especifica para evaluar el desempefio individual y grupal
de los resultados esperados y propuestos de los colaboradores?

¢Los problemas identificados en el desempefio son corregidos a través de un plan de
mejoramiento?

¢ Se realizan reuniones para discutir el desempefio de cada colaborador y la forma en
la cual deben hacer recompensas o cambios segun sea el caso?

¢,Se manejan recompensas cuando se tiene un desempefio excepcional?

¢ Se cuenta con una politica documentada para establecer y mantener las actividades
del desempefio administrativo?

¢ Existe una persona responsable de asistir y aconsejar a las unidades de trabajo en la
realizacion de las actividades del desempefio administrativo?

¢Los colaboradores son entrenados para el desempefio de las actividades
relacionadas con el desempefio administrativo?

¢Son presupuestados los recursos necesarios para la implementacion de las

Entrenamiento

Objetivos | actividades relacionadas con el desempefio administrativo?

Generales
¢La gerencia realiza periddicamente revisiones sobre el cumplimiento de las
actividades del desempefio administrativo y su cumplimiento con las politicas
organizacionales?
¢ Se realizan medidas para determinar el estado de las actividades del desempefio
administrativo?
¢Las medidas que se tomen son integradas entre los diferentes niveles del
departamento de desarrollo de sistemas?
¢ Se identifican las habilidades requeridas y se realiza el entrenamiento necesario para

- poder desempeniar las tareas criticas?
Objetivos

Especificos

¢Las oportunidades relevantes de entrenamiento son iguales para todos los
colaboradores?

¢El tiempo de entrenamiento es manejado segun politicas de la organizacion?

Objetivos
Generales

¢ Se cuenta con una politica documentada para establecer y mantener las actividades
de entrenamiento?

¢ Existe una persona responsable de asistir y aconsejar a las unidades de trabajo en el
desempefio de las actividades de entrenamiento?

¢Los colaboradores son entrenados para el desemperio de sus actividades?

¢Son presupuestados los recursos necesarios para la implementacion de las
actividades relacionadas con el entrenamiento?

¢La gerencia realiza periddicamente revisiones sobre el cumplimiento de las
actividades de entrenamiento y su cumplimiento con las politicas organizacionales?

¢ Se realizan medidas para determinar el estado de las actividades del entrenamiento?

¢Las medidas que se tomen son integradas entre los diferentes niveles del
departamento de desarrollo de sistemas?
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Evaluacién de P-CMM Nivel lll Definido

Calificacion: 0. No aplica || 1. No se realiza || 2. Se realiza esporadicamente || 3. Se realiza con cierta periodicidad || 4. Se realiza
con una frecuencia moderada 5. Se realiza constantemente

Area de Proceso

Analisis de
Conocimientos y
Habilidades

Objetivos
Especificos

Preguntas

Calif.

¢ Se identifican y son conocidas las capacidades basicas requeridas en los procesos
laborales?

¢Para cada unidad de trabajo, se cuentan con perfiles de conocimientos y
habilidades?

¢Las capacidades bésicas identificadas con revisadas y modificadas?

¢ Los perfiles de conocimiento y habilidades son revisados y modificados?

¢ Se realiza la determinacion del nivel de conocimiento y habilidades de los
colaboradores dentro del departamento de desarrollo de sistemas?

Objetivos
Generales

¢Se cuenta con una politica documentada para establecer y mantener las
actividades del andlisis del conocimiento y habilidades?

¢ Existe una persona responsable de asistir y aconsejar a las unidades de trabajo en
el desempefio de las actividades del andlisis de conocimientos y habilidades?

¢ Los colaboradores son entrenados para mantener un adecuado ambiente laboral?

¢ Se realizan medidas para determinar el estado y la calidad de las actividades
relacionadas con el analisis de conocimientos y habilidades?

¢La gerencia realiza periddicamente revisiones sobre el cumplimiento de las
actividades del andlisis de conocimientos y habilidades con las politicas
organizacionales?

Planeacién del
Personal

Objetivos
Especificos

¢Son presupuestados los recursos necesarios para la implementacion de las
actividades relacionadas con el andlisis de conocimientos y habilidades?

¢Se realiza un plan estratégico sobre el desarrollo de las competencias y
necesidades del personal para cada operacion del negocio?

¢ Se planifica a corto plazo el desempefio que deben tener las actividades para
alcanzar los objetivos propuestos por el plan estratégico de desarrollo de
competencias y habilidades?

sSon tenidas en cuenta las capacidades del departamento de desarrollo de
sistemas cuando se desarrolla el plan estratégico del personal?

¢ Se realizan reuniones sobre los objetivos de las estrategias y los planes que se
deben seguir por los colaboradores a corto plazo?

Objetivos
Generales

¢Se cuenta con una politica documentada para el desarrollo y modificacion de la
estrategia y los planes del personal en el corto plazo?

¢ Existe una persona responsable de asistir y aconsejar a las unidades de trabajo en
el desempefio de las actividades de desarrollo y modificacion de la estrategia y los
planes del personal a corto plazo?

¢Los colaboradores involucrados en el desarrollo o ejecucion de estrategias y
planes a corto plazo del personal son entrenados segun el tipo de actividades
desarrolladas?

¢ Se realizan medidas para determinar el estado y la calidad de las actividades
relacionadas con la estrategia y los planes del personal a corto plazo?

¢La gerencia realiza periédicamente revisiones sobre el cumplimiento de las
actividades relacionadas con las estrategias y las actividades de planeacion a corto
plazo del personal?

¢Son presupuestados los recursos necesarios para la implementacion de los
requerimientos del desarrollo, mantenimiento y ejecucion de estrategias y planes del
personal a corto plazo?
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Desarrollo de
Capacidades

Objetivos
Especificos

¢Se maneja la disponibilidad de las capacidades basicas requeridas para
desempefar las labores en el departamento de desarrollo de sistemas?

¢, Se cuenta con un inventario de perfiles de conocimientos y habilidades y una lista
de capacidades basicas necesarias en el departamento de desarrollo de sistemas?

¢, Se desarrolla la planeacion de las capacidades basicas?

¢ Se realiza un programa de entrenamiento y desarrollo de las capacidades basicas
y este es conocido por todos los colaboradores que pueden necesitar
entrenamiento?

Objetivos
Generales

¢Se cuenta con una politica documentada para el desarrollo de las capacidades
bésicas requeridas para el desempefio de los procesos administrativos?

¢ Existe una persona responsable de asistir y aconsejar a las unidades de trabajo en
el desempefio de las actividades de las capacidades del departamento de desarrollo
de sistemas?

¢Los colaboradores involucrados en el desarrollo o ejecucion de las actividades del
desarrollo de capacidades son entrenados en las actividades relacionadas con este
tema?

¢ Se realizan medidas para determinar el estado y la calidad de las actividades de
desarrollo de capacidades para cada unidad del departamento de desarrollo de
sistemas?

¢La gerencia realiza periddicamente revisiones sobre el cumplimiento de las
actividades relacionadas con las estrategias y las actividades de planeacion a corto
plazo del personal?

¢Son presupuestados los recursos necesarios para la implementacion de la
planeacion del departamento de desarrollo de sistemas y de cada unidad especifica
sobre las actividades de desarrollo de capacidades?

Capacidades -
Basadas en
Préacticas

Objetivos
Especificos

¢ Se encuentran adaptadas las practicas y actividades laborales con el fin de motivar
a los colaboradores a mejorar sus conocimientos y habilidades en el desarrollo de
sus capacidades basicas?

¢ Se cuenta con un encargado responsable de coordinar el alineamiento de las
practicas del personal con las capacidades basicas de la organizacion?

¢Las actividades de reclutamiento son planeadas y ejecutadas para satisfacer los
requerimientos de las capacidades basicas?

¢Las decisiones y asignaciones realizadas al personal estan relacionadas al
desarrollo de la carrera de los colaboradores y al alcance de los objetivos
personales?

¢ Se busca la relacién entre los objetivos de las capacidades béasicas requeridas y
los criterios de desempefio requeridos para las actividades de los colaboradores?

¢ Se realiza una evaluacion en el desempefio laboral de cada colaborador segun las
capacidades basicas que debe desarrollar en el departamento de desarrollo de
sistemas?

¢ Se realizan las relaciones entre las capacidades bésicas y el desempefio de los
colaboradores, en los ajustes de la compensacién, el reconocimiento y
recompensas como un simbolo de desarrollo y motivacion?

Objetivos
Generales

¢Se cuenta con una politica documentada la cual es modificada para motivar la
capacidad de desarrollo de las capacidades basicas de los colaboradores?

¢ Existe una persona responsable de coordinar el alineamiento de las actividades de
los colaboradores con las capacidades basicas del departamento de desarrollo de
sistemas?

¢ Los colaboradores involucrados en las actividades de las capacidades basicas son
entrenados en las habilidades necesarias para su desempefio?

¢ Se realizan medidas para determinar el estado y la calidad de adaptacion de las
précticas laborales en el desarrollo de las capacidades basicas?
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¢La gerencia realiza periddicamente revisiones sobre el cumplimiento de las
actividades relacionadas con las estrategias y las actividades de planeacion a corto
plazo del personal?

Cultura
Participativa

Objetivos
Especifico
s

¢Son  presupuestados los recursos necesarios para la planeacion de los
alineamientos a seguir por los colaboradores en el desarrollo de sus capacidades
basicas?

¢ Se realiza reuniones para tomar una decision en el departamento de desarrollo de
sistemas con los colaboradores involucrados en esta decisi6on?

¢ Se fomentan valores que permitan una comunicacién abierta y una participacién
de los colaboradores en la toma de decisiones?

¢ Se cuenta con la informacion requerida para desempefiar las responsabilidades
laborales cuando esta es necesaria?

Objetivos
Generales

¢Se cuenta con una politica documentada para las actividades que soportan el
desarrollo de una cultura participativa en los colaboradores?

¢Existe una persona responsable de coordinar las actividades que soporten el
desarrollo de la cultura participativa de los colaboradores?

¢Los colaboradores involucrados en la comunicacion y las habilidades de la
participacion administrativa son entrenados en las habilidades necesarias para su
desempefio?

¢ Se realizan medidas para determinar el estado y la calidad de las actividades de
participacion y las tendencias con la organizacion del departamento de desarrollo de
sistemas?

¢La  gerencia realiza los cambios tomados en los diferentes niveles
organizacionales sobre los roles y procesos que se desarrollan para la toma de
decisiones?

¢ Son presupuestados los recursos necesarios para la planeacion de la alineacion
de las actividades que soporten el desarrollo de una cultura participativa?

Desarrollo
Profesional

Objetivos
Especifico
s

¢, Se manejan actividades de desarrollo profesional por cada colaborador?

¢El departamento de desarrollo de sistemas y los colaboradores se interesan en
brindar y fomentar oportunidades profesionales que ayuden a optimizar el valor de
sus conocimientos y habilidades para mejorar el desempefio?

¢Se realiza por cada colaborador un plan de desarrollo para coordinar sus
actividades y el monitoreo de la realizacion de estas?

¢ Se realizan asignaciones fuera de las responsabilidades habituales de trabajo?

Objetivos
Generales

¢Se cuenta con una politica documentada para las actividades del desarrollo
profesional para cada unidad de trabajo?

¢Existe una persona responsable de coordinar las actividades de desarrollo
profesional del departamento de desarrollo de sistemas?

¢Los colaboradores responsables de asesorar sobre las actividades de desarrollo
profesional son entrenados en las habilidades requeridas para su correcto
desempefio?

¢La gerencia realiza periédicamente revisiones sobre el cumplimiento de las
actividades de desarrollo profesional por parte del departamento de desarrollo de
sistemas?

¢ Son presupuestados los recursos necesarios para la implementacion de los planes
de las actividades de desarrollo profesional?
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ANEXO 5. CASO ICESI (PRUEBA PILOTO)

El departamento de desarrollo de sistemas de la universidad Icesi es la empresa
piloto para desarrollar una guia modelo para las guias de implantacion que se
van a desarrollar con las otras dos empresas con las caracteristicas requeridas.
El estado actual del departamento de desarrollo de sistemas de la universidad
Icesi, encontramos presentes varias falencias frente a lo que deberia ser ideal
en los departamentos de desarrollo de software. A continuacion se desarrollaran
las recomendaciones para acercar mas el estado actual de la universidad Icesi
con el estado ideal en el que se deberia encontrar.

Nivel Il (Repetible)

Resultados obtenidos de la Encuesta para el nivel Il (Repetible) son los
siguientes:

NIVEL

IDEAL |ICESI
Ambiente Laboral 4 2,04
Comunicacion 5 2,40
Compensacion 4 1,17
Seleccioén 4 3,21
Desempefio
Administrativo 3 1,71
Entrenamiento 5 2,77

Tabla 1. Resultados de las Encuestas
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Analisis Icesi Nivel Il (Repetible)

Ambiente Laboral

Entrenamiento 4 » Comunicacion

Desempefio Administrativo Compensacién

Seleccién

——NIVEL IDEAL —=—ICESI

Gréafico 1. Estado de la Universidad Icesi Vs. El Estado Ideal

Recomendaciones del Ambiente Laboral:

1. Identificar distracciones laborales y evaluar el espacio de trabajo. Segun
lo observado en el ambiente laboral, encontramos un hacinamiento de
colaboradores en este departamento y los que ya no podian tenerse dentro del
departamento fueron esparcidos en diferentes lugares (tercer piso del edificio de
la biblioteca y parte del primer piso de la biblioteca), lo cual es una gran
desventaja, dado que, se pierde el contacto necesario para desarrollar mejores
labores. A pesar que existen diferentes formas de hacer llegar la informacion a
los colaboradores (Correo electrénico) los colaboradores que no se encuentren
dentro del departamento van a perder parte de la informacidon que se maneje en
el interior del departamento de sistemas. También, es necesario que se maneje
un espacio prudente para los colaboradores, dado que, de esta forma es posible
minimizar las distracciones que se puedan presentar y las incomodidades que
entorpecen el desempefio de los colaboradores.

2. Desarrollar una politica documentada para establecer y mantener este
ambiente laboral. Es necesario establecer por escrito, una politica que soporte
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las actividades y en si, lo que se espera que sea el ambiente laboral dentro del
departamento, argumentando la necesidad de la unificacion de todo el
departamento y los limites prudentes que necesitan sus colaboradores para
lograr la mayor eficiencia en sus labores.

3. Identificar la persona que sera encargada de que las actividades del
ambiente laboral se desempeiien en el departamento. Puede ser cualquier
colaborador que este motivado para ayudar en lo referente al ambiente laboral y
debe velar para que la realizacion de actividades involucradas con el ambiente
laboral se estén desempefiando correctamente. Este colaborador debe ser
entrenado por su jefe para conocer que se espera del ambiente laboral segun
las politicas establecidas anteriormente y de esta forma lograr la efectividad
esperada del ambiente laboral.

4. Comunicacion de las politicas establecidas a todos los colaboradores.
Es necesario que todos los colaboradores (en este caso sin importar donde se
encuentren dispersos) conozcan las politicas planteadas para el ambiente
laboral. A su vez, que conozcan las leyes y regulaciones gubernamentales
manejadas en el ambiente laboral si consideran que las politicas establecidas
atentan contra las establecidas por el gobierno.

5. Verificar lo implementado. Es necesario medir y verificar que las
actividades que se desarrollen para mejorar el ambiente laboral actual de la
universidad Icesi a un estado ideal estén dando los resultados esperados y en
caso de no ser asi, desarrollar actividades de contingencia que permitan
encarrilar los procesos que buscan un ambiente laboral 6ptimo.

Recomendaciones de la Comunicacion:

1. Desarrollo de habilidades de comunicacion entre los colaboradores.
Incentivar en los colaboradores una politica de puertas abiertas, con el fin de
lograr que puedan comunicar con todos los niveles del departamento no solo la
informacion necesaria para las actividades laborales, sino también, informacion
adicional que puede servir de retroalimentacion para realizar mejoras internas.
La comunicacion se puede ver bastante afectada por la descentralizacion que se
presenta en el departamento, por lo que es necesario establecer un puente de
comunicacion solido para lograr que todo tipo de informacion sea transmitida a
través de todo el departamento.

2. Desarrollar una politica documentada para conducir sus actividades
relacionadas con la comunicacion. En las politicas se especifican cosas
como: Las relaciones de las actividades de la comunicacion de los objetivos del
negocio y la documentacion de la valores de la organizacion, la importancia de
mantener un ambiente abierto que soporte la comunicacién en todas las
direcciones.
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3. Identificar la persona que sera encargada de que las actividades de la
comunicacion se desempefien en la organizacién. Este colaborador debe
incentivar en todos la necesidad de transmitir y recibir la informacion dentro del
departamento, también debe ser una ayuda para los colaboradores que
presenten dificultad rompiendo el hielo que les impide transmitir informacion en
el momento oportuno y relacionada con el departamento.

4. Comunicacion de las politicas establecidas a todos los colaboradores.
Es necesario que todos los colaboradores se conozcan entre si (esto se puede
desarrollar a través de una integracion), donde se rompa un poco la rigidez que
se presente entre colaboradores. A su vez, establecer mecanismos de
comunicaciéon con los otros miembros de la organizacion a través de un buzén
de (Entrada/Salida) para la comunicacion con las personas externas al
departamento de desarrollo de sistemas.

5. Rol que debe desempefiar el encargado del departamento de desarrollo
de sistemas. El encargado del departamento debe por medio de una base
periddica o cada vez que sea conveniente los acontecimientos y condiciones de
la organizacion y en particular del departamento de desarrollo de sistemas. A su
vez, es el agente mediador de conflictos en el caso de existir uno entre los
colaboradores, los cuales deben manejarse a través de una politica
documentada y segun lo especificado en esta.

Debe realizar reuniones con los colaboradores en busca de una
retroalimentacion de las cosas que suceden en el departamento de desarrollo de
sistemas.

6. Verificar lo implementado. Es necesario realizar las revisiones necesarias
para determinar si las actividades propuestas para mejorar la comunicacion son
acordes con lo planteado en las politicas y si se logra llegar al estado ideal y la
forma en la cual se va a mantener este estado. Es de vital importancia incentivar
la comunicacién entre los colaboradores con el fin de recolectar informacion
sobre un tema en especifico y también para conocer posibles falencias o
recomendaciones que en un futuro, mostraran si la gestion realizada para estas
sugerencias son efectivas o no.

Recomendaciones de la Compensacion:

1. Desarrollo de la estrategia de compensacion. Se debe desarrollar una
estrategia de compensacion que busque la racionalidad para determinar la
compensacion como una estrategia, los vehiculos para realizar la compensacion
y como usarlos, el criterio para las compensaciones y una metodologia para
establecer y mantener una equidad en el sistema de compensacion.

2. Desarrollar una politica documentada para desarrollar las actividades
compensatorias. En las politicas se especifican cosas como: la estrategia de
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compensacion, las relaciones de las actividades de la compensacion con las
actividades laborales desarrolladas por los colaboradores, las bonificaciones que
deben otorgarse segun los criterios establecidos para compensar las actividades
sobresalientes, las reglas de juego que estan ligadas a toda actividad
compensatoria y la financiacion de los recursos y bonificaciones de este tipo de
actividades.

3. Identificar la persona que sera encargada de que las actividades de la
compensacion se desempefien en la organizacion. Este colaborador debe
ser responsable de que los criterios de evaluacion frente a una labor
considerada excepcional sea compensada segun los criterios y politicas
establecidas y cerciorarse que estas politicas se desempefien para lograr que
toda la motivacibn que tuvo el colaborador cuando se desempefio
excepcionalmente tenga su propio distintivo y sea un factor motivador para los
otros miembros del departamento.

4. Desarrollo del Plan de compensacién. Se debe realizar un plan de
compensacion ligado a las politicas, los planes establecidos, las estrategias de
compensacion que se manejen y la forma en como estas se combinan para
segun el cargo del colaborador y el desempefio sobresaliente sea reflejado en la
bonificacién que se merece.

5. Rol que debe desempeiiar el encargado de las actividades de
compensacion. Es necesario realizar bajo cierta periodicidad o cada vez que
sea conveniente, la revision de las politicas establecidas para la compensacion y
revisar segun sea necesario las politicas escritas para determinar la el tipo de
estrategia que se debe implementar segun corresponda el caso de
compensacion.

6. Verificar lo implementado. Es necesario medir la efectividad de este
proceso y esto se puede lograr estableciendo un indicador que mida el
desempefiio de los colaboradores antes y después de definidas las politicas de
compensacion y como estas motivan a los colaboradores a desarrollar de una
mejor forma sus actividades y procesos dentro del departamento.

Recomendaciones de Seleccion:

1. Establecer los requerimientos de la vacante. Siempre que se presente una
vacante, a pesar de ser una vacante antigua, es necesario revisar segun las
tareas que se van a asignar, los requerimientos que debe tener el futuro
colaborador que ocupe ese puesto. No es fiable basarse de requerimientos
antiguos dado que con el transcurso del tiempo estos requerimientos pueden
variar. Los requerimientos deben quedar documentados y dados a conocer a
todos los futuros candidatos de la vacante.
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2. Reclutamiento externo. Si se ha descartado realizar el reclutamiento interno
al no tener un colaborador que pueda desempefarse en el cargo, es posible
realizar reclutamiento externo. Este proceso puede ser tedioso y es por esto que
hay firmas totalmente dedicadas a este tipo de actividades y son conocidas
como apoyo gerencial y permiten obtener a los mejores cinco candidatos que
hayan sido postulados a ocupar el cargo segun los requerimientos que se
tengan.

3. Desarrollar una politica documentada para desarrollar las actividades del
proceso de seleccion. En las politicas se especifican cosas como: La relacion
de las actividades de seleccion con los objetivos del negocio, las
responsabilidades para iniciar, conducir y aprobar todas las decisiones que se
tomen referentes a las asignaciones del proceso de seleccion. También
determinar los procesos involucrados como: los requerimientos requeridos para
el cargo, las formas en que se manejara el reclutamiento interno o externo y la
transicion y orientacion del candidato seleccionado a su nuevo puesto de
trabajo.

4. Rol que debe desempefar el encargado de las actividades de seleccion.
A pesar de ser las sicologas las directas involucradas con los procesos de
seleccion es necesario que el jefe directo o un encargado que conozca la
vacante se vincule con este proceso, dado que, en muchos casos el candidato
puede tener el mejor perfil, pero para otro tipo de vacante y no para lo que de
verdad se esta solicitando, por lo que es necesario que sea evaluado tanto
psicoldgica como profesionalmente.

5. Verificar lo implementado. Es necesario desarrollar indicadores de gestion
gue me indiquen si el candidato seleccionado es el adecuado frente a las
necesidades que se presentaban en el cargo. En caso de presentarse una
respuesta negativa frente a esto, se debe comunicar al colaborador sobre las
falencias y si persiste en un desempefio no adecuado se debe proceder a la
busqueda de un nuevo candidato.

Recomendaciones de Desempefio administrativo:

1. Establecer los criterios de desempefio. Es necesario realizar la
retroalimentacion sobre el desempefio de los colaboradores y como estos
cumplen o no segun los criterios de desempeio (lo que se espera que sea
desarrollado por el colaborador) definidos para sus actividades laborales. Los
resultados de esta retroalimentacion deben ser comunicados a las personas
involucradas.

2. Desarrollo de planes de mejoramiento. Al identificar la necesidad de una
mejora potencial en los procesos, herramientas, o0 recursos que pueden
engrandecer el desempefio individual sobre las tareas asignadas, es necesario
realizar una comunicacion formal sobre estos cambios necesarios con la
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finalidad que el desempefio individual o grupal identifique el problema y logré
crear un plan de accidbn o mejoramiento que permita mediar los problemas
identificados.

3. Retroalimentacion/compensacién. Todos los colaboradores son
responsables de proveer una retroalimentacion de su desempefio vy
entrenamiento en las habilidades requeridas para su cargo frente al
administrador del departamento de desarrollo de sistemas, con el fin de
establecer los criterios que se manejaran a la hora de realizar los
reconocimientos y recompensas a los eventos que ocurren y justifican una
atencién especial.

4. Desarrollar una politica documentada para desarrollar las actividades del
proceso de seleccion. En las politicas se especifican cosas como: las
actividades de desempefio administrativo ligadas a los objetivos del negocio y el
estado de los valores de la organizacion, identificacion de los responsables de
proveer la retroalimentacion, las discusiones que se deben plantear sobre el
desempeiio laboral y sus mejoras, documentacion y actuacion en las
necesidades desarrolladas, documentaciéon de las retroalimentaciones y los
problemas de desemperio.

5. Rol que debe desempeiiar el encargado de las actividades del
desempeifio administrativo. La persona encargada de supervisar que el
administrador encargado del departamento de desarrollo de sistemas se
encuentre involucrado en todos los procesos que involucren los colaboradores
de su area y no se haga ajeno a ningun proceso, dado que, la mayoria de las
decisiones deben contar con su aprobacion, intervencién y supervision.

6. Verificar lo implementado. El administrador del departamento de desarrollo
de sistemas debe ser vigilante de que las actividades del proceso desempefio
administrativo se estan llevando a cabalidad y segun las politicas establecidas
para esta area de proceso. Todas las actividades del desempefio administrativo
deben ser revisadas con el fin de determinar si los planes de mejoramiento
propuestos por el administrador y los colaboradores involucrados son efectivos y
logra corregir las fallas encontradas o recoger los resultados esperados frente a
los cambios que se deseaban hacer.

Recomendaciones de Entrenamiento:

1. Acuerdos para los trabajadores que deben ser entrenados. Es necesario
establecer la negociaciones necesarias con el o los colaboradores que van a ser
entrenados con el fin de coordinar la forma en la cual se va a manejar el tiempo
gue no se va a dedicar a las actividades laborales y estos acuerdos deben ir
acordes a la politicas manejadas en esta area clave de proceso.
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2. Desarrollar una politica documentada para la implementacién de las
actividades de entrenamiento. En las politicas se especifican cosas como: La
relacion de las actividades de entrenamiento con los objetivos del negocio y los
valores de la organizacion, la identificacion de as habilidades que se necesiten
para proyectos criticos, los tiempos de entrenamiento adecuados a cada
individuo, relacién entre el entrenamiento y el beneficio esperado de estas
actividades.

3. Rol que debe desempeiiar el encargado de las actividades de
entrenamiento. El colaborador que se encargue de las actividades de
entrenamiento debe conocer las futuras oportunidades que se van a presentar
para que los colaboradores sean entrenados, como estas oportunidades de
entrenamiento estédn ligadas a las actividades de ciertos colaboradores en
particular. Debe buscar que todos los colaboradores puedan participar de las
diferentes actividades de entrenamiento que se realicen y motivarlos a que
hagan parte de ellas.

4. Verificar lo implementado. Es necesario establecer indicadores que
permitan medir si las actividades de entrenamiento realizadas lograron suplir la
necesidad de conocimiento que se tenia y a partir de esto, establecer como es
ahora la relacion de efectividad en las tareas desarrolladas actualmente por el
trabajador y el desempefio de las tareas antes de esta.

Nivel Il (Definido)

Resultados obtenidos de la Encuesta para el nivel Ill (Definido):

NIVEL

IDEAL |ICESI
Anélisis de Conocimientos y
Habilidades 4 1,88
Planeacion del Personal 5 1,73
Desarrollo de Capacidades 4 1,80
Capacidades -Basadas en
Practicas 3 1,77
Cultura Participativa 5 2,07
Desarrollo Profesional 3 1,81

Tabla 2. Resultados de las Encuestas
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Andlisis Icesi Nivel lll (Definido)

Analisis de Conocimientos y
Habilidades

Desarrollo Profesional Planeacion del Personal

Cultura Participativa Desarrollo de Capacidades

Capacidades -Basadas en
Préacticas

—— NIVEL IDEAL —=—ICESI

Grafico 2. Estado de la Universidad Icesi Nivel lll Vs. El Estado Ideal

Recomendaciones Andlisis de Conocimientos y habilidades:

1. Desarrollar los perfiles de los conocimientos y habilidades. Segun los
procesos laborales que debe desempefar cada colaborador, es necesario
establecer que conocimientos y habilidades son necesarias para desarrollar las
actividades de cada proceso laboral y de esta forma lograr una mayor empatia
entre conocimiento y labor del colaborador.

2. Desarrollar una politica documentada para la implementacion de los
requerimientos del andlisis de los conocimientos y habilidades. En las
politicas se especifican cosas como: Los servicios del andlisis de conocimientos
y habilidades hacia los objetivos organizacionales y el estado de los valores, su
desempeiio en los procesos organizacionales y una lista de las capacidades
basicas para la base de la mano de obra.

3. Rol que debe desempeiiar el encargado de los requerimientos del

analisis de los conocimientos y habilidades. Es necesario revisar las politicas
establecidas para el desarrollo de las actividades necesarias para el analisis de
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los conocimientos y habilidades con el fin de establecer los diferentes perfiles de
conocimientos y habilidades ligados a cada cargo. Esta persona debe tener un
entrenamiento o conocimiento especifico de todos los conocimientos que son
requeridos para desarrollar las tareas de cualquier cargo dentro del
departamento, como también las habilidades que debe desarrollar y son
necesarias al cargo.

4. Verificar lo implementado. Se debe tener un control permanente en la
ejecucion de las actividades planteadas en el analisis de habilidades y
conocimientos dado que estas no deben ser necesariamente revisadas
constantemente, sino a partir de una base periodica.

Recomendaciones de la Planeacion del personal:

1. Desarrollar planes estratégicos en el departamento de desarrollo de
sistemas. Es necesario que el jefe del departamento junto con sus
colaboradores, desarrollen una planeacion estratégica de las actividades que se
van a desarrollar en el corto plazo y de esta forma medir en impacto que se va a
tener en los demas departamentos e informarlo al resto de la organizacion. Esto
con el fin de alcanzar los objetivos del departamento y posteriormente los
objetivos organizacionales.

2. Desarrollar una politica documentada para el desarrollo y la
modificacion de los planes estratégicos y del personal en el corto plazo. En
las politicas se establecen las siguientes condiciones: los servicios de la
planeacion del personal hacia los objetivos organizacionales y el estado de los
valores del Departamento de Desarrollo de Sistemas, planes estratégicos que a
corto plazo que soporten las estrategias y las operaciones de los objetivos del
negocio, las responsabilidades para iniciar, conducir, y aprobar las estrategias y
los planes del personal en el corto plazo.

3. Rol que debe desempeniar el encargado para coordinar las estrategias y
planes en el corto plazo del personal. El colaborador encargado debe
relacionar las estrategias y objetivos organizacionales con las estrategias y
planes en el corto plazo del personal que se desarrollen dentro del departamento
de sistemas. A su vez, debe manejar presupuesto que se tiene para el
desarrollo, mantenimiento y ejecucion de las estrategias y planes del personal a
corto plazo. Como todo plan estratégico debe tener un plan de contingencia en
caso de que la estrategia sugerida fallé, el colaborador junto con el jefe del
departamento debe determinar si existe la necesidad de poner en ejecucion el
plan contingencia como sucesion al que se estaba desarrollando como
estrategia.

4. Verificar lo implementado. Es necesario medir la efectividad de los planes

gue se estan realizando en el corto plazo y los planes que son manejados como
estrategia. Esto se puede desempefiar a través de reuniones con las personas
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involucradas en el proceso, el encargado de las actividades de la planeacion de
personal y el encargado del departamento de desarrollo de sistemas como tal.
Esta operacion dara a conocer si se debe continuar con el plan estratégico o el
propuesto a corto plazo o es necesario implementar el plan de sucesion
planteado o futuro a plantearse para el plan estratégico.

Recomendaciones del Desarrollo de Competencias:

1. Desarrollo de las competencias basicas. Para los diferentes procesos que
se encuentran en el departamento de desarrollo de sistemas, es necesario
determinar las competencias béasicas que se deben desarrollar con el fin de
determinar no solo el tipo de perfil de conocimientos y habilidades asociado a
estos, sino también las actividades que ayuden a incrementar las competencias
en los colaboradores que necesitan de ciertas capacidades basicas para
desempeniarse en sus laborales diarias y lograr el mejoramiento continuo de
estas.

2. Desarrollar una politica documentada para el desarrollo y la
modificacion de los planes estratégicos y del personal en el corto plazo.
Las politicas deben contemplar los siguientes aspectos: Las actividades de
desarrollo de competencias que sirvan a los objetivos y el estado de los valores
en la organizacion, Actividades que incrementen los conocimientos y habilidades
requeridas para el desempeifio en el trabajo de cada unidad, el desarrollo
continuo de conocimientos y habilidades en las capacidades basicas requeridas.

3. Rol que debe desempefiar el encargado de coordinar el desarrollo de las
actividades de las capacidades del personal. EIl encargado debe poner a
disponibilidad de los colaboradores la informacién de las capacidades basicas, el
perfil de conocimiento a habilidades de las mismas y las oportunidades de
aprendizaje relativas a su desarrollo. Aunque es responsabilidad de los
colaboradores identificar y perseguir las oportunidades de aprendizaje para
realzar sus capacidades en el departamento de desarrollo de sistemas.

4. Verificar lo implementado. Las medidas que se tomen en las actividades
gue involucren el desarrollo de capacidades en cada unidad de trabajo del
departamento de desarrollo de sistemas ayudaran no solo a determinar la
efectividad de las mismas sino también la calidad con la que se estan llevando a
cabo los diferentes procesos.

Recomendaciones de las Capacidades Basadas en Précticas:

1. Relacionar el desempefio laboral y las capacidades basicas de los
colaboradores. Al efectuar las actividades de reclutamiento, es necesario
determinar las capacidades basicas requeridas en el cargo y establecer el nivel
de acoplamiento del perfil del futuro candidato a la vacante con las capacidades
basicas requeridas y su plan carrera. Esto en busca de lograr que el colaborador
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desarrollé no solo una labor, sino que se sienta a gusto con las actividades que
debe desarrollar en un futuro.

2. Desarrollar el sistema de compensacion. Es necesario desarrollar los
respectivos ajustes para la compensacion individual con el fin de motivar el
desarrollo de las capacidades basicas de los colaboradores y utilizar las
habilidades para mejorar el desempeiio de los individuos, grupos, unidades y/o
niveles organizacionales. Es necesario también, determinar el nivel de
efectividad entre los sistemas de compensacion y el desempefio laboral de los
colaboradores.

3. Desarrollar una politica documentada para las capacidades basadas en
practicas. Entre las politicas es necesario especificar los siguientes topicos:
Establecer el criterio en las actividades de reclutamiento que permitan escoger al
mejor candidato segun las capacidades basicas y su plan de carrera, la
administracion debe definir las actividades y los criterios para desarrollar las
capacidades basicas requeridas, las actividades de reconocimiento y
recompensa estan enfocadas en el crecimiento de las capacidades basicas de la
organizacion.

4. Rol que debe desempeiiar el encargado del desarrollo de las
capacidades basadas en practicas. El responsable sera el encargado de
coordinar el alineamiento de las practicas de los colaboradores con las
capacidades basicas necesarias en el departamento de desarrollo de sistemas.
A su vez, es el encargado de asegurar que las practicas y las actividades de los
colaboradores son ajustadas con el fin de motivar el desempefio de las
capacidades basicas dentro del departamento de desarrollo de sistemas.

5. Verificar lo implementado. El encargado sera el responsable de verificar la
adaptacion de las préacticas laborales y las capacidades béasicas que se
requieren en el departamento de desarrollo de sistemas. Es necesario que esta
verificacion se encuentre conducida segun lo determinado en las politicas
documentadas.

Recomendaciones de la Cultura Participativa:

1. Fomentar la comunicacion abierta. Es necesario establecer los valores
necesarios con el animo de lograr una comunicacion abierta y la participacion de
todos los miembros en la toma de decisiones tanto por cada colaborador como
en grupo. Es necesario que cada colaborador disponga en el momento oportuno
de la informacion requerida y esto es logrado en gran medida a través de una
cultura participativa, es ella la responsable de que el trabajo de los
colaboradores y cualquier otro tipo de desarrollo de comunicacién efectiva hagan
parte de la comunicacion de informacién. También es necesario que toda
decisién que afecte a los colaboradores, sean ellos también participes de los
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cambios que se desean desarrollar y que propongan ideas para lograr un mayor
acierto con los cambios y las decisiones que se quieran realizar.

2. Desarrollar una politica documentada sobre las actividades de la cultura
participativa. Las politicas tipicamente especifican: Las actividades que
soporten el desarrollo de una cultura participativa ligado a los objetivos y valores
del departamento de desarrollo de sistemas, involucramiento de los
colaboradores y grupos en los procesos de toma de decisiones que afecten a su
trabajo, establecimiento de un ambiente donde se cuente con una comunicacion
abierta entre todos los niveles y grupos dentro del departamento de desarrollo
de sistemas.

3. Rol que debe desempefiar el encargado de las actividades de la cultura
participativa. La persona designada responsable de coordinar las actividades
gue soporten el desarrollo de la cultura participativa debe generar cultura. Es
necesario que todos los niveles del departamento tengan contacto entre si y esto
solo puede lograrse y los colaboradores se sienten comodos y familiarizados
cuando necesitan comunicarse con los niveles del departamento. A su vez, es
necesario verificar que la comunicacion y las actividades de toma de decisiones
dentro del departamento de desarrollo de sistemas sean conducidas de forma
abierta y participativa acorde con las politicas y los valores fomentados.

4. Verificar lo implementado. Es necesario observar el progreso de las
actividades que incentiven una cultura participativa entre los diferentes
integrantes del departamento de desarrollo de sistemas con el fin de determinar
las tendencias que se empiezan a generar y determinar si se estan obteniendo
resultados de calidad y los esperados.

Recomendaciones del Desarrollo Profesional:

1. Desarrollar plan de carrera. Es necesario por cada colaborador, que él
desarrolle su plan de carrera y de esta forma lograr que el colaborador visione
donde desea estar en un futuro proximo. Es necesario que los colaboradores
activamente identifiqguen y persigan las oportunidades de aprendizaje para
reforzar sus opciones profesionales y las capacidades basicas que se deben
ejecutar en el departamento de desarrollo de sistemas. También, después de
realizar la seleccién del candidato mas Optimo para el cargo segun no solo sus
habilidades y conocimientos sino también su plan carrera, es necesario que las
actividades que se involucren en sus practicas laborales se encuentren
enfocadas en su mayoria al plan carrera con el cual visiona el colaborador.

2. Desarrollar una politica documentada sobre las actividades del
desarrollo profesional. Las politicas tipicamente especifican: actividades del
desarrollo de la carrera estan ligadas a los objetivos y los valores del
departamento de sistemas, los métodos que identifiquen las oportunidades de
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desarrollo de carrera y los procedimientos para discutir las opciones de la
carrera por cada colaborador.

3. Rol que debe desempefiar el encargado de las actividades del desarrollo
profesional. La persona designada responsable de coordinar las actividades
gue soporten el desarrollo profesional debe definir también el grado de las
oportunidades profesionales basandose en las capacidades basicas requeridas
dependiendo de cada uno de las actividades laborales.

4. Verificar lo implementado. Es necesario medir el estado de las actividades
de desarrollo profesional y lograr determinar si las actividades y las posibilidades
de entrenamiento presentadas son acordé al plan de carrera que desea
continuar la persona. Es necesario observar como se estan desempefiando las
actividades del desarrollo profesional para determinar el nivel de acoplacion del
colaborador con las actividades que debe desarrollar dia a dia y evitar la
rotacion de colaboradores y lograr cumplir los objetivos tanto organizacionales
como personales y profesionales.
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ANEXO 6. CASO DE CENICANA

Cenicafa (Centro de Investigacién de la Cafia de Azucar de Colombia), es una
empresa que cuenta con un departamento de desarrollo de sistemas y
tecnologia, encargado de desarrollar aplicaciones que permitan el uso e
interpretacion mas adecuada de la informacién que maneja la empresa.

Posee puntos muy cercanos al estado ideal pero como paso anteriormente en la
prueba piloto, el problema radica en los objetivos generales que busca P-CMM,
dado que, no se logra que las personas encargadas de cada éarea clave de
proceso y los directivos documenten todas las actividades y acciones que se
presentan.

Estos son los resultados y las actividades que se aconseja desarrollar para
lograr un estado ideal.

Nivel Il (Repetible)

Los resultados obtenidos de la encuesta para el Nivel 1l (Repetible) son los
siguientes:

NIVEL

IDEAL [CENICANA
Ambiente Laboral 4 2,61
Comunicacion 5 2,21
Compensacion 3 1,00
Seleccion 4 3,31
Desempefio
Administrativo 3 2,53
Entrenamiento 5 2,55

Tabla 3. Resultados de las Encuestas
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Analisis Cenicafna Nivel Il (Repetible)

Ambiente Laboral

Entrenamiento 4 » Comunicacion

Desempefio Administrativo Compensacién

Seleccidén

——NIVEL IDEAL —=— CENICANA

Grafico 3. Estado de Cenicarfia Vs. El Estado Ideal

Recomendaciones del Ambiente Laboral:

1. Desarrollar una politica documentada para establecer y mantener este
ambiente laboral. Esta politica debe contener: las condiciones laborales que
soportan los objetivos del departamento de desarrollo de sistemas y el estado de
los valores de la organizacion, leyes y regulaciones gubernamentales, limites
prudentes sobre los recursos necesitados y la minimizacién de las distracciones.

2. Identificar la persona que sera encargada de que las actividades del
ambiente laboral se desempefien en la organizacion. Esta persona no solo
debe ser responsable de asistir y aconsejar a los demas colaboradores en la
realizacion de actividades involucradas con el ambiente laboral, sino que
también hard las veces de supervisor, buscando que las actividades se estén
desempefiando correctamente. Este colaborador debe ser entrenado por su jefe
para conocer que se espera del ambiente laboral segun las politicas
establecidas anteriormente y de esta forma lograr la efectividad esperada del
ambiente laboral.
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3. Comunicacién de las politicas establecidas a todos los colaboradores.
Es necesario que todos los colaboradores conozcan las politicas planteadas
para el ambiente laboral, a su vez, que conozcan las leyes y regulaciones
gubernamentales manejadas en el ambiente laboral si consideran que las
politicas establecidas atentan contra las establecidas por el gobierno.

4. Verificar lo implementado. Después de haber realizado todas las
actividades para el mejoramiento del ambiente laboral, es necesario realizar las
revisiones necesarias para determinar si las actividades propuestas para mejorar
el ambiente laboral son acordes con lo planteado en las politicas, si se logra
llegar al estado ideal y la forma en la cual se va a mantener este estado. Esta es
una actividad que debe realizar el encargado del departamento de desarrollo de
sistemas y no el asistente, dado que, este se encarga de dirigir las actividades
de esta area de proceso y no la efectividad de las mismas.

Recomendaciones de la Comunicacion:

1. Romper la jerarquia vertical que se tiene dentro de la organizacion. Es
necesario que la gerencia no sea una estructura del todo rigida y debe tener en
cuenta las sugerencias que se realizan por todos los colaboradores, es
necesario que sus peticiones sean evaluadas y encontrar que tan viables son de
realizar segun lo establecido en los objetivos organizacionales. A su vez, la
gerencia es la encargada de mediar los conflictos que se presenten en el
departamento de sistemas, dado que, debe ser la autoridad que permite mediar
las diferencias entre ambas partes y llegar a un acuerdo razonable. También la
gerencia debe ser la encargada de mantener el departamento de desarrollo de
sistemas informado sobre las actividades y decisiones que se tomen no solo al
interior del departamento, sino también en las diferentes dependencias con el fin
de lograr un menor impacto con las decisiones que tomen y tengan en ellas
involucradas a los colaboradores.

2. Desarrollar una politica documentada para conducir sus actividades
relacionadas con la comunicacion. En las politicas se especifican cosas
como: Las relaciones de las actividades de la comunicacion de los objetivos del
negocio y la documentacion de la valores de la organizacion, la importancia de
mantener un ambiente abierto que soporte la comunicacion en todas las
direcciones.

3. Identificar la persona que sera encargada de que las actividades de la
comunicacion se desempefien en la organizacion. Es un colaborador
encargado de la supervisién de las actividades y debe buscar que se estén
desempeiiando correctamente. Debe ser entrenado por su jefe para conocer que
se espera del ambiente laboral segun las politicas establecidas anteriormente y
de esta forma lograr la efectividad esperada del ambiente laboral.
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4. Comunicacion de las politicas establecidas a todos los colaboradores.
Es necesario que todos los colaboradores conozcan las relaciones personales
gue se deben llevar, las practicas y las politicas planteadas para realizar una
comunicacion efectiva entre los diferentes niveles organizacionales. El
recomendable colocar todas las politicas realizadas no solo en esta area clave
de proceso sino en todas, un documento al alcance de todos los colaboradores,
para que ellos conozcan las politicas que se tienen establecidas.

5. Rol que debe desempefiar el encargado del departamento de desarrollo
de sistemas. El jefe de sistemas debe comunicar sobre una periddicamente o
cada vez que sea conveniente los acontecimientos de la organizacion y en
particular del departamento de desarrollo de sistemas.

Es un agente mediador de conflictos en el caso de existir uno entre los
colaboradores, los cuales deben manejarse a través de una politica
documentada y segun lo especificado en esta.

Es necesario realizar frecuentemente o cada vez que sea necesario reuniones
con los colaboradores, en busca de una retroalimentacién de las cosas de
suceden en el departamento de desarrollo de sistemas y las actividades que
estaban programadas a realizar antes de esa reunion.

6. Verificar lo implementado. Después de haber realizado todas las
actividades para incentivar la comunicacion efectiva entre los colaboradores, es
necesario realizar las revisiones necesarias para determinar si las actividades
propuestas para mejorar la comunicacion son acordes con lo planteado en las
politicas y si se logra llegar al estado ideal y la forma en la cual se va a mantener
este estado. A través de la comunicacion abierta de los colaboradores no solo se
obtendra informacién necesaria para las actividades laborales, sino también
sugerencias que son de gran ayuda para desarrollar acciones que puedan
mediar conflictos o inconformidades que la gerencia desconozca. Estas
sugerencias deben documentarse para establecer en un futuro los indicadores
gue mostraran si la gestion realizada para su solucién son efectivas o no.

Recomendaciones de la Compensacion:

En los resultados obtenidos encontramos que la compensacion en Cenicafia, es
totalmente nula y la recompensacion solo es reflejada en muy buenos salarios a
sus colaboradores, pero la mayoria de los trabajadores a pesar de sentirse
satisfechos con su salario, podrian tener un mejor desempeio al tener otro tipo
de motivacién y de esta forma incentivar la competitividad para alcanzar y
superar las metas propuestas.

A pesar de ser un area clave de proceso que se encuentra ligada con otras
dependencias (por ejemplo: El area de finanzas y el manejo de presupuesto), a
continuacién se mencionaran las actividades que son recomendables aplicar
para lograr mejores resultados, gracias a la participacion de colaboradores que
son mas competentes y estdn en busca de mejores resultados con el fin de
alcanzar la bonificacion que se encuentra detras de este bueno desempefio.
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1. Desarrollo de la estrategia de compensacion. Se debe desarrollar una
estrategia de compensacion (planteada en las politicas que se van a documentar
en la compensacion) teniendo en cuenta: La racionalidad para determinar la
compensacioén como una estrategia, los vehiculos para realizar la compensacion
y como usarlos, el criterio de compensacion y metodologia para establecer y
mantener una equidad en el sistema de compensacion.

2. Desarrollar una politica documentada para desarrollar las actividades
compensatorias. En las politicas se especifican cosas como: la estrategia de
compensacion, las relaciones de las actividades de la compensacion con las
actividades laborales desarrolladas por los colaboradores, las bonificaciones que
deben otorgarse segun los criterios establecidos para compensar las actividades
sobresalientes, las reglas de juego que estan ligadas a toda actividad
compensatoria y la financiacion de los recursos y bonificaciones de este tipo de
actividades.

3. Identificar la persona que sera encargada de que las actividades de la
compensacion se desempefien en el departamento de desarrollo de
sistemas. Esta persona es responsable de asistir y aconsejar a los demas
colaboradores en la realizacion de actividades involucradas con la
compensacion y realizara las veces de supervisor en que las actividades se
estén desempefando correctamente. Este colaborador debe tener una buena
relacion con el departamento de gestion humana y finanzas con el fin de
determinar el presupuesto y la estrategia de compensacion segun las
actividades desempefiadas por cada colaborador o grupo de colaboradores.

4. Desarrollo del Plan de compensacion. Es recomendable que por cada
colaborador se establezca un plan de compensacion que se encuentre ligado
con las politicas, sus actividades especificas y la forma en como estas se
combinan para formar el plan individual de compensacién para lograr un
desempeiio sobresaliente gracias a una nueva motivacion laboral de los
colaboradores.

5. Rol que debe desempeiiar el encargado de las actividades de
compensacion. Es necesario realizar bajo cierta periodicidad o cada vez que
sea conveniente, la revision de las politicas establecidas para la compensacion y
revisar segun sea necesario las politicas escritas para determinar el tipo de
estrategia que se debe implementar segun corresponda el caso de
compensacion.

6. Verificar lo implementado. Después de haber realizado todas las
actividades para compensar el trabajo sobresaliente de los colaboradores, es
necesario realizar las revisiones necesarias para determinar si las actividades
propuestas para incentivar este desempeio excepcional en los colaboradores
gue busquen los incentivos que son acordes con lo planteado en las politicas del
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departamento. Es necesario medir el nivel en como la compensacion y el
desempeiio de los colaboradores se encuentran ligados y de esta forma
determinar la efectividad de los planes de compensacion.

Recomendaciones de Seleccioén:

Segun los resultados obtenidos esta area de proceso en Cenicafia, encontramos
gue se encuentra bastante soélido, pero presenta algunas falencias en la
comunicacion y adecuacion del colaborador a sus responsabilidades y ambiente
laboral. A su vez, encontramos que los cargos en el departamento de desarrollo
de sistemas son bastante planos y no permite que los colaboradores puedan
tener una promocion interna y lograr ligar mas sus actividades con su plan
carrera. A continuacion se plantean algunas actividades de mejoramiento en las
falencias encontradas.

1. La comunicacion como atributo clave de esta area de proceso. Es
necesario que en esta area lograr establecer un puente de comunicacién entre
los candidatos que se postulan a una vacante y las politicas, métodos y
regulaciones organizacionales que involucren este proceso. A su vez, la
comunicacion con los colaboradores del departamento debe ser bastante solido
y es necesario preparar a las personas cuando se debe realizar un despido o un
recorte de personal con el fin de lograr que los colaboradores se preparen a este
cambio y puedan encontrar la forma mas adecuada de recibirlo.

2. Reclutamiento externo. Después de evaluar la posibilidad de ocupar la
vacante por medio de reclutamiento interno y al no encontrar un candidato que
aplique los requerimientos es necesario utilizar reclutamiento externo, evaluando
la parte psicologica del candidato (no realizado en el departamento de sistemas)
y los conocimientos y habilidades que tiene el candidato y que son requeridos
para la vacante a la que desea aspirar.

3. Solicitar un presupuesto para realizar las actividades de seleccion. Es
necesario contar con el presupuesto necesario para poder desempefiar las
actividades de seleccion y no llegar a cometer un error en un proceso que esta
ligado al futuro desempefio y los resultados que se esperan de la compaifiia.

4. Rol que debe desempefar el encargado de las actividades de seleccion.
Es necesario revisar las politicas establecidas para la seleccion y los
requerimientos definidos para la vacante que se encuentre activa y en busqueda
de un candidato. A su vez, debe realizar las veces de mediador entre el
candidato y la vacante con el fin de determinar si la persona que esta aplicando
a la vacante posee las habilidades y conocimientos requeridos para lograr
desarrollar las actividades que involucran la vacante. También debe hacerse
responsable de que las actividades de seleccién sean conocidas por todos los
colaboradores (a menos que se maneje informacion confidencial) y que estas
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actividades se fundamenten en las politicas documentadas para esta area clave
de proceso.

5. Verificar lo implementado. Después de haber realizado todas las
actividades necesarias para escoger quien ocupe la vacante, es necesario
establecer ciertos indicadores de gestion que me indiquen que la persona
seleccionada es la adecuada frente a las necesidades que se presentaban en el
cargo. A su vez, el administrador del departamento de desarrollo de sistemas
debe ser vigilante de que las actividades del proceso de seleccién se estan
llevando a cabalidad y segun las politicas establecidas para esta area de
proceso.

Recomendaciones del Desempefio de la Administracién:

1. Establecer los criterios de desempefio. Es necesario establecer un método
gue permita obtener la retroalimentacion sobre el desempefio de los
colaboradores y como estos cumplen o no segun los criterios de desempefio
(actividades basicas que deben desempefarse en el cargo) definidos para sus
actividades laborales.

2. Desarrollo de planes de mejoramiento. Al identificar la necesidad de una
mejora potencial en los procesos, herramientas 0 recursos que pueden
engrandecer el desempefio individual sobre las tareas asignadas, es necesario
realizar una comunicacion formal sobre estos cambios con la finalidad que el
colaborador o grupo identifique el problema y logré crear un plan de accién o de
mejoramiento que permita mediar los problemas identificados. Es necesario que
este plan se desarrollé con los colaboradores involucrados y el administrador del
departamento de desarrollo de sistemas.

3. Retroalimentacion/compensacién. Todos los colaboradores son
responsables de proveer una retroalimentacion de su desempefio Yy
entrenamiento en las habilidades requeridas por su cargo frente al administrador
del departamento de desarrollo de sistemas, con el fin de establecer los criterios
gue se manejaran a la hora de realizar los reconocimientos y recompensas a los
eventos que ocurren y justifican una atencion especial.

4. Desarrollar una politica documentada para desarrollar las actividades del
proceso de seleccion. En las politicas se especifican cosas como: las
actividades de desempefio administrativo ligadas a los objetivos del negocio y el
estado de los valores de la organizacion, identificacion de los responsables de
proveer la retroalimentacion, las discusiones que se deben plantear sobre el
desempeiio laboral y sus mejoras, documentacion y actuacion en las
necesidades desarrolladas, documentaciéon de las retroalimentaciones y los
problemas de desemperio.
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5. Rol que debe desempeiiar el encargado de las actividades del
desempefio administrativo. El colaborador responsable de esta area clave de
proceso debe ser el encargado de lograra que las actividades se estén
desempeiiando correctamente y debe estar pendiente de que el administrador
encargado del departamento de desarrollo de sistemas se encuentre involucrado
y no se haga ajeno a este proceso, dado que, la mayoria de las decisiones
deben contar con su aprobacion e igual supervision.

6. Verificar lo implementado. Todas las actividades del desempefio
administrativo deben ser revisadas con el fin de determinar si los planes de
mejoramiento propuestos por el administrador y los colaboradores involucrados
son efectivos y logra corregir las fallas encontradas o recoger los resultados
esperados frente a los cambios que se deseaban hacer.

Recomendaciones del Entrenamiento:

En el caso de Cenicafa, encontramos que el departamento ofrece la posibilidad
de realizar cursos de entrenamiento afines a sus actividades laborales y plan
carrera pero no tiene en cuenta la disponibilidad de tiempo requerida para esto.
A continuacién se mencionaran algunas actividades para lograr un exitoso
entrenamiento de los colaboradores.

1. Acuerdos para los trabajadores que deben ser entrenados. Los
colaboradores que van a ser entrenados y deben faltar a su espacio laboral,
deben negociar con su jefe directo la forma en la cual se va a reponer el tiempo
gue no se vaya a dedicar a las actividades laborales.

2. Desarrollar una politica documentada para la implementacién de las
actividades de entrenamiento. En las politicas se especifican cosas como: La
relacion de las actividades de entrenamiento con los objetivos del negocio y los
valores de la organizacion, la identificacion de as habilidades que se necesiten
para proyectos criticos, los tiempos de entrenamiento adecuados a cada
individuo, relacién entre el entrenamiento y el beneficio esperado de estas
actividades.

3. Rol que debe desempeiiar el encargado de las actividades de
entrenamiento. Es necesario revisar las politicas establecidas para el desarrollo
de las actividades de entrenamiento con el fin determinar cuando es necesario
ofrecer la oportunidad de entrenamiento a los colaboradores y a que politicas se
deben someter estos para poder realizar el entrenamiento. También es el
encargado de realizar una retroalimentacion con los colaboradores para
identificar las necesidades que se tienen y programar las actividades de
entrenamiento necesarias para suplir las necesidades presentes. También debe
buscar que todos los colaboradores conozcan de las oportunidades de
entrenamiento comunes con el fin de lograr la equidad entre ellos.
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4. Verificar lo implementado. Es necesario establecer indicadores que
permitan medir si las actividades de entrenamiento realizadas lograron suplir la
necesidad de conocimiento que se tenia y a partir de esto, establecer como es
ahora la relacion de efectividad en las tareas desarrolladas actualmente por el

trabajador y el desempefio de las tareas antes de esta.

Nivel Il (Definido)

NIVEL

IDEAL [CENICANA
Andlisis de Conocimientos y
Habilidades 4 2,64
Planeacion del Personal 5 2,40
Desarrollo de Capacidades 4 1,35
Capacidades -Basadas en
Practicas 3 2,08
Cultura Participativa 5 2,89
Desarrollo Profesional 3 2,94

Tabla 4. Resultados de las Encuestas
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Anélisis Cenicafa Nivel lll (Definido)

Analisis de Conocimientos
y Habilidades

Desarrollo Profesional » Planeacion del Personal

Desarrollo de

A
Cultura Participativa Capacidades

Capacidades -Basadas en
Practicas

—— NIVEL IDEAL —=— CENICARNA

Gréfico 4. Estado de la Universidad Cenicafa Nivel Il Vs. El Estado Ideal
Recomendaciones Anélisis de Conocimientos y habilidades:

1. Identificar las capacidades basicas. Es necesario determinar las
capacidades basicas que se deben tener los colaboradores para poder
desempeiiar con precision las actividades que debe desempefar en sus tareas
laborales. A partir de estas capacidades basicas, son desarrollados los perfiles
de conocimientos y habilidades, los cuales especifican los requerimientos
necesarios para poder desempefar el cargo y son descritos en el siguiente
punto.

2. Desarrollar los perfiles de los conocimientos y habilidades. A partir de las
descripciones de los procesos laborales, es necesario establecer los
conocimientos y habilidades necesarias para desarrollar las capacidades que se
ajusten a las actividades de cada proceso laboral y de esta forma lograr una
mayor eficiencia.

3. Desarrollar una politica documentada para la implementacion de los

requerimientos del andlisis de los conocimientos y habilidades. En las
politicas se especifican cosas como: Los servicios del analisis de conocimientos
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y habilidades hacia los objetivos organizacionales y el estado de los valores, su
desempeiio en los procesos organizacionales y una lista de las capacidades
basicas para la base de la mano de obra.

3. Rol que debe desempeiar el encargado de los requerimientos del
analisis de los conocimientos y habilidades. Es necesario revisar las politicas
establecidas para el desarrollo de las actividades del andlisis de conocimientos y
habilidades con el fin de establecer los diferentes perfiles que se ajusten y se
encuentren ligados a cada cargo. A su vez, este colaborador encargado debe
conocer las funciones de cada uno de los cargos que se tienen y segun esto el
tipo de perfiles de conocimientos y habilidades que se deben asociar a cada
cargo.

4. Verificar lo implementado. Se debe tener un control permanente en la
ejecucion de las actividades planteadas en el analisis de habilidades y
conocimientos dado que estas no deben ser necesariamente revisadas
constantemente, sino a partir de una base perioddica. A su vez, es necesario
realizar un indicador que me muestre la efectividad y calidad percibida en el
perfil creado.

Recomendaciones de la Planeacion del personal:

1. Desarrollar planes estratégicos en la compafia. En esta unidad es
necesario determinar las capacidades basicas de las que se compone el
departamento de sistemas y analizar que acciones de impacto se van a
desarrollar en el corto plazo. A partir de esta informacién se procede a
desarrollar los planes estratégicos que me permitiran alcanzar los objetivos del
departamento y posteriormente organizacionales y la forma en la cual seran
vinculados y la participacion esperada de cada uno de los integrantes que se
tienen involucrados en los planes.

2. Desarrollar una politica documentada para el desarrollo y la
modificacion de los planes estratégicos y del personal en el corto plazo. En
las politicas se establecen las siguientes condiciones: los servicios de la
planeaciéon del personal hacia los objetivos organizacionales y el estado de los
valores del Departamento de Desarrollo de Sistemas, planes estratégicos que a
corto plazo que soporten las estrategias y las operaciones de los objetivos del
negocio, las responsabilidades para iniciar, conducir, y aprobar las estrategias y
los planes del personal en el corto plazo.

3. Rol que debe desempefiar el encargado para coordinar las estrategias y
planes en el corto plazo del personal. El encargado no solo sera el
encargado de coordinar las estrategias y planes establecidos en el corto plazo
del personal, sino que sera también la persona encargada de relacionar las
estrategias y objetivos organizacionales con las estrategias y planes en el corto
plazo del personal que se desarrollen dentro del departamento de sistemas. A su
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vez, junto con el encargado del departamento de desarrollo de sistemas, deben
realizar las acciones correctivas en el caso que se desfase que lo que en verdad
se buscaba con el desarrollo de los diferentes planes. Estos planes seran
planteados como planes de sucesion.

4. Verificar lo implementado. Con el fin de medir la efectividad de los planes
propuestos, se deben realizar reuniones con los colaboradores involucrados en
los diferentes planes, el encargado de las actividades de la planeacion de
personal y el encargado del departamento de desarrollo de sistemas como tal. A
su vez, como resultado de esta operacion encontraremos la necesidad de
continuar con el plan de sucesién o la ejecucion del plan de contingencia en
caso de llegar a fallar el plan estratégico que se estaba implementando y los
planes establecidos a los colaboradores en el corto plazo.

Recomendaciones del Desarrollo de Competencias:

1. Desarrollo de las competencias basicas. Para los diferentes procesos que
se encuentran en el departamento de desarrollo de sistemas es necesario
determinar las competencias basicas con el fin de determinar no solo el tipo de
perfil de conocimientos y habilidades debe manejarse sino también las
actividades que ayuden a incrementar las competencias en los colaboradores
gue necesitan de ciertas capacidades basicas para desempefiarse en sus
laborales diarias y lograr el mejoramiento continuo de estas. Después de
determinar las capacidades basicas, es necesario desarrollar un plan de
desarrollo de capacidades que se encuentre ligado a las politicas que se deben
documentar sobre esta area clave de proceso.

2. Desarrollar una politica documentada para el desarrollo y la
modificacion de los planes estratégicos y del personal en el corto plazo.
Las politicas deben contemplar los siguientes aspectos: Las actividades de
desarrollo de competencias que sirvan a los objetivos y el estado de los valores
en la organizacion, Actividades que incrementen los conocimientos y habilidades
requeridas para el desempefio en el trabajo de cada unidad, el desarrollo
continuo de conocimientos y habilidades en las capacidades basicas requeridas.

3. Rol que debe desempefiar el encargado de coordinar el desarrollo de las
actividades de las capacidades del personal. Es el colaborador encargado
de poner a disponibilidad de los colaboradores la informaciéon de las
capacidades basicas del departamento de desarrollo de sistemas y las
oportunidades de aprendizaje relativas a su desarrollo. Aunque es
responsabilidad de los colaboradores identificar y perseguir las oportunidades de
aprendizaje para realzar sus capacidades en el departamento de desarrollo de
sistemas.

4. Verificar lo implementado. Las medidas que se tomen en las actividades
gue involucren el desarrollo de capacidades en cada unidad de trabajo del
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departamento de desarrollo de sistemas ayudaran no solo a determinar la
efectividad de las mismas sino también la calidad con la que se estan llevando a
cabo los diferentes procesos.

Recomendaciones de las Capacidades Basadas en Practicas:

1. Relacionar el desempefio laboral y las capacidades basicas de los
colaboradores. Es necesario en este nivel establecer las practicas que van a
conducir a un correcto acoplamiento entre el desempefio laboral y las
capacidades basicas que se deben desarrollar para lograr llevar a cabo las
actividades laborales de cada colaborador. Las asignaciones laborales deben
tratar en lo posible de relacionarse con el plan de carrera que tiene el
colaborador con el fin de lograr una afinidad entre los objetivos organizacionales
y profesionales de cada colaborador.

2. Desarrollar el sistema de compensacion. Es necesario desarrollar los
respectivos ajustes para la compensacion individual con el fin de motivar el
desarrollo de las capacidades basicas de los colaboradores y utilizar las
habilidades para mejorar el desempeiio de los individuos, grupos, unidades y/o
niveles organizacionales. Es necesario también, determinar el nivel de
efectividad entre los sistemas de compensacion y el desempefio laboral de los
colaboradores.

3. Desarrollar una politica documentada para las capacidades basadas en
practicas. Entre las politicas es necesario especificar los siguientes topicos:
Establecer el criterio en las actividades de reclutamiento que permitan escoger al
mejor candidato segun las capacidades basicas y su plan de carrera, la
administracion debe definir las actividades y los criterios para desarrollar las
capacidades basicas requeridas, las actividades de reconocimiento y
recompensa estan enfocadas en el crecimiento de las capacidades basicas de la
organizacion.

4. Rol que debe desempeiiar el encargado del desarrollo de las
capacidades basadas en practicas. El responsable sera el encargado de
coordinar el alineamiento de las practicas de los colaboradores con las
capacidades basicas necesarias en el departamento de desarrollo de sistemas.

5. Verificar lo implementado. El encargado sera el responsable de verificar la
adaptacién de las préacticas laborales y las capacidades béasicas que se
requieren en el departamento de desarrollo de sistemas.

Recomendaciones de la Cultura Participativa:

1. Desarrollar una politica documentada sobre las actividades de la cultura

participativa. Las politicas tipicamente especifican: Las actividades que
soporten el desarrollo de una cultura participativa ligado a los objetivos y valores
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del departamento de desarrollo de sistemas, involucramiento de los
colaboradores y grupos en los procesos de toma de decisiones que afecten a su
trabajo, establecimiento de un ambiente donde se cuente con una comunicacion
abierta entre todos los niveles y grupos dentro del departamento de desarrollo
de sistemas.

2. Rol que debe desempefiar el encargado de las actividades de la cultura
participativa. La persona designada responsable de coordinar las actividades
gue soporten el desarrollo de la cultura participativa debe generar cultura. Es
necesario que todos los niveles del departamento tengan contacto entre si y esto
solo puede lograrse si los colaboradores se sienten cémodos a la hora de
transmitir informacion entre los diferentes niveles del departamento. A su vez, es
necesario lograr que la comunicacién y las actividades de toma de decisiones
sean conducidas de forma abierta y participativa acorde con las politicas y los
valores del departamento.

3. Verificar lo implementado. Es necesario observar como los colaboradores
se adaptan y comienzan a formar su propia cultura institucional, es necesario
gue ellos traten de volver la cultura del departamento su cultura cotidiana y esta
debe estar siempre ligada a las politicas que se tiene planteadas en el
departamento. Tanto el jefe del departamento como el encargado deben ser
promotores de esta cultura y deben ser un incentivo hacia los otros
colaboradores a ser participes de ella.

Recomendaciones de Desarrollo Profesional:

1. Desarrollar plan de carrera. Cada colaborador debe a darse a la tarea de
desarrollar un plan de carrera y buscar que colaborador visione donde desea
estar en un futuro proximo. Es necesario que los colaboradores activamente
identifiquen y persigan las oportunidades de aprendizaje para reforzar sus
opciones profesionales y las capacidades basicas que se deben ejecutar en el
departamento de desarrollo de sistemas.

2. Desarrollar una politica documentada sobre las actividades del
desarrollo profesional. Las politicas tipicamente especifican: actividades del
desarrollo de la carrera estan ligadas a los objetivos y los valores del
departamento de sistemas, los métodos que identifiquen las oportunidades de
desarrollo de carrera y los procedimientos para discutir las opciones de la
carrera por cada colaborador.

3. Rol que debe desempeiiar el encargado de las actividades del desarrollo

profesional. La persona designada responsable de coordinar las actividades
gue soporten el desarrollo profesional debe definir también el grado de las
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oportunidades profesionales basandose en las capacidades basicas requeridas
dependiendo de cada uno de las actividades laborales.

4. Verificar lo implementado. Es necesario medir el estado de las actividades
de desarrollo profesional y lograr determinar si las actividades y las posibilidades
de entrenamiento presentadas son acordé al plan de carrera que desea
continuar el colaborador. Es necesario también determinar los cambios que se
presenten y la forma en la cual se estan desempefiando las actividades con el
fin de evitar la rotacion de colaboradores y lograr cumplir los objetivos tanto
organizacionales como personales y profesionales.
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ANEXO 7. CASO MACRONET

El caso Macronet es un caso un poco diferente a los desarrollados anteriormente
dado que, las empresas anteriores poseian un departamento de sistemas pero
tenian otro tipo de razén social, Macronet es una empresa desarrolladora de
soluciones para lograr que las empresas siempre estén comunicadas, sin
importar la distancia o lo dificil del terreno. A su vez, permiten tener procesos
mas eficientes con menos costos garantizandole un lugar dentro de los mas
competitivos a través de sistemas de informacion mas eficientes.

Entre los servicios que ofrece Macronet encontramos: Telefonia IP,
mantenimiento de las instalaciones de los programas que ellos desarrollan,
sistemas de facturacion en sitio, entre otros. A continuacion se desarrollaran las
recomendaciones segun las falencias encontradas en la encuesta realizada por
esta compafia.

Nivel Il (Repetible)

Resultados obtenidos de la Encuesta para el nivel Il (Repetible) son los
siguientes:

NIVEL

IDEAL |MACRONET
Ambiente Laboral 4 4,11
Comunicacion 5 3,43
Compensacion 4 2,58
Seleccién 4 4,08
Desempefio Administrativo 3 4,53
Entrenamiento 5 3,60

Tabla 5. Resultados de las Encuestas
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Analisis de Macronet Nivel Il (Repetible)

Ambiente Laboral

Entrenamiento 4 » Comunicacion

%

Desempefio Administrativo Compensacion

Seleccién

—— NIVEL IDEAL —=— MACRONET

Grafico 5. Estado de Macronet Vs. El Estado Ideal

Recomendaciones del Ambiente Laboral:

1. Desarrollar una politica documentada para establecer y mantener este
ambiente laboral. Esta politica debe contener: las condiciones laborales que
soportan los objetivos del departamento de desarrollo y el estado de los valores
de la organizacion, leyes y regulaciones gubernamentales, limites prudentes
sobre los recursos necesitados y minimizacion de las distracciones.

2. Identificar la persona que sera encargada de que las actividades del
ambiente laboral se desempefien en la organizacion. Este colaborador debe
ser entrenado por su jefe para conocer que se espera del ambiente laboral
segun las politicas establecidas anteriormente y de esta forma lograr la
efectividad esperada del ambiente laboral.

Recomendaciones de la Comunicacion:

1. Desarrollo de habilidades de comunicacion entre los colaboradores.
Incentivar a los colaboradores a desarrollar habilidades que les sean Utiles a la
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hora de compartir informacién, a través de actividades que permitan la
integracion de todos los miembros del departamento y mediar las diferencias en
caso de encontrar alguna. La comunicacién al ser el uno de los principales
medios de informacion que posee el departamento de desarrollo de sistemas,
debe ser totalmente horizontal y todos los colaboradores deben tener relacion
con sus otros compafieros cada vez que sea necesario.

2. Desarrollar una politica documentada para conducir sus actividades
relacionadas con la comunicacion. En las politicas se especifican cosas
como: Las relaciones de las actividades de la comunicacion de los objetivos del
negocio y la documentacion de la valores de la organizacion, la importancia de
mantener un ambiente abierto que soporte la comunicacion en todas las
direcciones.

3. Comunicacién de las politicas establecidas a todos los colaboradores.
Es necesario que todos los colaboradores conozcan las relaciones personales,
las practicas y las politicas planteadas para realizar una comunicaciéon efectiva
entre los diferentes niveles organizacionales. A su vez, establecer mecanismos
de comunicacion con los otros miembros de la organizacién a través de un
buzén de (Entrada/Salida) para la comunicacién con las personas externas al
departamento de desarrollo de sistemas.

4. Rol que debe desempefiar el encargado del departamento de desarrollo
de sistemas. En esta area de proceso el gerente no solo debe verificar que las
estrategias que son implementadas son efectivas, sino que también debe
comunicar sobre una base periédica o cada vez que sea conveniente los
acontecimientos y condiciones de la organizacion y en particular del
departamento de desarrollo de sistemas. A su vez, es el agente mediador de
conflictos en el caso de existir uno entre los colaboradores, los cuales deben
manejarse a través de una politica documentada y segun lo especificado en
estd. También, junto con el encargado de esta area de proceso, debe velar por
gue la comunicacién entre todos los colaborador sea la 6ptima y atender las
sugerencias que sean viables y ayuden con los procesos del departamento.

5. Verificar lo implementado. Es de vital importancia incentivar la comunicacion
entre los colaboradores con el fin de obtener mayores beneficios cuando se
necesite recolectar informacién sobre un tema en especifico y también para
conocer posibles falencias o recomendaciones que se puedan otorgar para
mejorar las condiciones laborales. Estas sugerencias deben documentarse para
establecer en un futuro los indicadores que mostraran si la gestion realizada
para estas sugerencias son efectivas o no.

Recomendaciones de la Compensacion:

1. Desarrollar una politica documentada para desarrollar las actividades
compensatorias. En las politicas se especifican cosas como: la estrategia de
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compensacion, las relaciones de las actividades de la compensacion con las
actividades laborales desarrolladas por los colaboradores, las bonificaciones que
deben otorgarse segun los criterios establecidos para compensar las actividades
sobresalientes, las reglas de juego que estan ligadas a toda actividad
compensatoria y la financiacion de los recursos y bonificaciones de este tipo de
actividades.

2. Identificar la persona que sera encargada de que las actividades de la
compensacion se desempefien en la organizacion. Este colaborador debe
manejar los criterios definidos en las politicas documentadas para lograr realizar
una evaluacion, cuando se presente un caso de una labor considerada
excepcional por parte del colaborador y de esta forma lograr la satisfaccion del
colaborador al recibir una bonificacion por su esfuerzo.

3. Desarrollo del Plan de compensacion. En lo posible para cada colaborador
debe establecerse un plan de compensacion que se encuentre ligado con las
politicas, los planes establecidos, las estrategias de compensacion que se
manejen y la forma en como estas se combinan para formar el plan individual de
compensacion segun el desempefio sobresaliente y las actividades que debe
desarrollar habitualmente.

4. Rol que debe desempefiar el encargado de las actividades de
compensacion. Es necesario realizar bajo cierta periodicidad o cada vez que
sea conveniente, la revision de las politicas establecidas para la compensacion y
revisar segun sea necesario las politicas escritas para determinar el tipo de
estrategia que se debe implementar segun corresponda el caso de
compensacion.

5. Verificar lo implementado. Después de haber realizado todas las
actividades para compensar el trabajo sobresaliente de los colaboradores, es
necesario realizar las revisiones necesarias para determinar si las actividades
propuestas para incentivar este desempefio excepcional en los colaboradores
determinan logran la efectividad que se busca y es crear colaboradores mas
competitivos y orientados a la adquisicion de sus logros laborales de la manera
mas eficiente.

Recomendaciones de Seleccioén:

Como se observa en los resultados obtenidos de la encuesta de Macronet de
Colombia, este es un area clave de proceso que se encuentra en un continuo
cheque por parte de su gerente al poder tener una visualizacion general de
todos los procesos de su empresa. Gracias a que esta empresa es una PYME,
los procesos pueden ser menos rigidos que en una empresa grande y permite
gue muchas de estas areas de proceso puedan ser llevadas de la mejor manera
en la organizacion.
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Recomendaciones de Desempefio de la Administracion:

1. Desarrollar una politica documentada para desarrollar las actividades del
proceso de seleccion. En las politicas se especifican cosas como: las
actividades de desempefio administrativo ligadas a los objetivos del negocio y el
estado de los valores de la organizacion, identificacion de los responsables de
proveer la retroalimentacion, las discusiones que se deben plantear sobre el
desempeiio laboral y sus mejoras, documentacion y actuacion en las
necesidades desarrolladas, documentaciéon de las retroalimentaciones y los
problemas de desemperio.

2. Rol que debe desempeiiar el encargado de las actividades del
desempefio administrativo. La persona encargada de supervisar las
actividades del desempefio administrativo debe ser vigilante deque todas las
actividades mencionadas anteriormente se lleven a cabo y que el administrador
encargado del departamento de desarrollo de sistemas se encuentre involucrado
y no se haga ajeno a este proceso, dado que, la mayoria de las decisiones
deben contar con su aprobacion e igual supervision.

3. Verificar lo implementado. Todas las actividades del desempefio
administrativo deben ser revisadas con el fin de determinar si los planes de
mejoramiento propuestos por el administrador y los colaboradores involucrados
son efectivos y logra corregir las fallas encontradas o recoger los resultados
esperados frente a los cambios que se deseaban hacer.

Recomendaciones de Entrenamiento:

1. Acuerdos para los trabajadores que deben ser entrenados. Es necesario
establecer la negociaciones necesarias con el o los colaboradores que van a ser
entrenados con el fin de coordinar la forma en la cual se va a manejar el tiempo
gue no se va a dedicar a las actividades laborales y estos acuerdos deben ir por
escrito y deben estar acordes a la politicas manejadas en esta area clave de
proceso.

2. Desarrollar una politica documentada para la implementacién de las
actividades de entrenamiento. En las politicas se especifican cosas como: La
relacion de las actividades de entrenamiento con los objetivos del negocio y los
valores de la organizacion, la identificacion de as habilidades que se necesiten
para proyectos criticos, los tiempos de entrenamiento adecuados a cada
individuo, relacién entre el entrenamiento y el beneficio esperado de estas
actividades.

3. Rol que debe desempeiiar el encargado de las actividades de
entrenamiento. Es necesario revisar las politicas establecidas para el desarrollo
de las actividades de entrenamiento con el fin determinar cuando se debe
ofrecer la oportunidad de entrenamiento a los colaboradores y a que politicas se
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deben someter estos para poder realizar el entrenamiento. También debe buscar
gue todos los colaboradores conozcan de las oportunidades de entrenamiento
comunes con el fin de lograr la equidad entre ellos.

4. Verificar lo implementado. Es necesario establecer indicadores que
permitan medir si las actividades de entrenamiento realizadas lograron suplir la
necesidad de conocimiento que se tenia y a partir de esto, establecer como es
ahora la relacion de efectividad en las tareas desarrolladas actualmente por el
trabajador y el desempenio de las tareas antes de esta.

Nivel Il (Definido)

Resultados obtenidos de la Encuesta para el nivel Ill (Definido):

NIVEL

IDEAL [MACRONET
Anélisis de Conocimientos y
Habilidades 4 3,00
Planeacion del Personal 5 2,20
Desarrollo de Capacidades 4 3,20
Capacidades -Basadas en
Practicas 3 2,46
Cultura Participativa 5 2,67
Desarrollo Profesional 3 2,44

Tabla 6. Resultados de las Encuestas
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Andlisis de Macronet Nivel lll (Definido)

Andlisis de Conocimientos
y Habilidades

Desarrollo Profesional » Planeacion del Personal

Desarrollo de

Cultura Participativa Capacidades

Capacidades -Basadas en
Practicas

—— NIVEL IDEAL —=— MACRONET
Grafico 6. Estado de Macronet Nivel Ill Vs. El Estado Ideal

Recomendaciones Anélisis de Conocimientos y habilidades:

1. Desarrollar los perfiles de los conocimientos y habilidades. A partir de las
descripciones de los procesos laborales, es necesario establecer los
conocimientos y habilidades necesarias para desarrollar las capacidades que se
ajusten a las actividades de cada proceso laboral y de esta forma lograr una
mayor eficiencia. A partir del analisis de las habilidades y conocimientos
necesarios para cada capacidad basica identificada, se realizan los perfiles de
conocimientos y habilidades, teniendo en cuenta las capacidades basicas donde
son identificados las habilidades y conocimientos y los procesos laborales
ligados a estas capacidades basicas.

2. Desarrollar una politica documentada para la implementacion de los
requerimientos del andlisis de los conocimientos y habilidades. En las
politicas se especifican cosas como: Los servicios del analisis de conocimientos
y habilidades hacia los objetivos organizacionales y el estado de los valores, su
desempeiio en los procesos organizacionales y una lista de las capacidades
basicas para la base de la mano de obra.
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3. Rol que debe desempeiar el encargado de los requerimientos del
analisis de los conocimientos y habilidades. Es necesario revisar las politicas
establecidas para el desarrollo de las actividades necesarias para el andlisis de
los conocimientos y habilidades con el fin de determinar las oportunidades de
entrenamiento que se tienen y como se pueden relacionar con los perfiles de
habilidades y conocimientos desarrollados.

4. Verificar lo implementado. Se debe tener un control permanente en la
ejecucion de las actividades planteadas en el analisis de habilidades y
conocimientos dado que estas no deben ser necesariamente revisadas
constantemente, sino a partir de una base periodica.

Recomendaciones de la Planeacion del personal:

1. Desarrollar planes estratégicos en el departamento de desarrollo de
sistemas. En esta unidad es necesario determinar las capacidades béasicas de
las que se compone el departamento de sistemas y analizar que acciones de
impacto se van a desarrollar en el corto plazo. A partir de esta informacion se
procede a desarrollar los planes estratégicos que me permitirdn alcanzar los
objetivos del departamento y posteriormente organizacionales y la forma en la
cual seran vinculados y la participacion esperada de cada uno de los integrantes
gue se tienen involucrados en los planes.

2. Desarrollar una politica documentada para el desarrollo y la
modificacion de los planes estratégicos y del personal en el corto plazo. En
las politicas se establecen las siguientes condiciones: los servicios de la
planeaciéon del personal hacia los objetivos organizacionales y el estado de los
valores del Departamento de Desarrollo de Sistemas, planes estratégicos que a
corto plazo que soporten las estrategias y las operaciones de los objetivos del
negocio, las responsabilidades para iniciar, conducir, y aprobar las estrategias y
los planes del personal en el corto plazo.

3. Rol que debe desempefiar el encargado para coordinar las estrategias y
planes en el corto plazo del personal. El encargado no solo sera el
encargado de coordinar las estrategias y planes establecidos en el corto plazo
del personal, sino que sera también la persona encargada de relacionar las
estrategias y objetivos organizacionales con las estrategias y planes en el corto
plazo del personal que se desarrollen dentro del departamento de sistemas.
También es necesario revisar la evolucion de los planes de personal y
estratégicos que se estan desarrollando con el fin de establecer acciones
correctivas en el caso que estan acciones se desfasen que lo que en verdad se
buscaba con el desarrollo del plan.

4. Verificar lo implementado. Es necesario medir la efectividad de los planes

gue se estan realizando en el corto plazo y los planes que son manejados como
estrategia. Esto se puede desempefiar a través de reuniones con las personas
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involucradas en el proceso, el encargado de las actividades de la planeacion de
personal y el encargado del departamento de desarrollo de sistemas como tal.
En caso de ser necesario, debe desarrollarse estrategias de contingencias que
permitan reforzar los resultados que en verdad se esperaban o encarrilar los
planes que se han desviado de su objetivo.

Recomendaciones del Desarrollo de Capacidades:

1. Desarrollar una politica documentada para el desarrollo y la
modificacion de los planes estratégicos y del personal en el corto plazo.
Las politicas deben contemplar los siguientes aspectos: Las actividades de
desarrollo de competencias que sirvan a los objetivos y el estado de los valores
en la organizacion, Actividades que incrementen los conocimientos y habilidades
requeridas para el desempefio en el trabajo de cada unidad, el desarrollo
continuo de conocimientos y habilidades en las capacidades basicas requeridas.

2. Rol que debe desempeniar el encargado de coordinar el desarrollo de las
actividades de las capacidades de los colaboradores. El colaborador que se
haga responsable de esta area de clave de proceso debe ser encargado de
poner a disponibilidad de los colaboradores la informacién de las capacidades
basicas del departamento de desarrollo de sistemas y las oportunidades de
aprendizaje relativas a su desarrollo. Los colaboradores deben ser autbnomos y
perseguir las oportunidades que ofrezca el departamento y no debe ser
responsabilidad del encargado presionar a los colaboradores a que se interesen
por las oportunidades.

3. Verificar lo implementado. Las medidas que se tomen en las actividades
gue involucren el desarrollo de capacidades en cada unidad de trabajo del
departamento de desarrollo de sistemas ayudaran no solo a determinar la
efectividad de las mismas sino también la calidad con la que se estan llevando a
cabo los diferentes procesos.

Recomendaciones de las Capacidades Basadas en Practicas:

1. Relacionar el desempefio laboral y las capacidades basicas de los
colaboradores. Es necesario en este nivel establecer las practicas que
conducirdn a un correcto acoplamiento entre el desempefio laboral y las
capacidades basicas que se deben desarrollar para lograr llevar a cabo las
actividades laborales de cada colaborador. A su vez, lo que busca esta area
clave de proceso es lograr que las asignaciones laborales traten en lo posible de
relacionarse con el plan de carrera que tiene el colaborador con el fin de lograr
un integrar los objetivos laborales que se deben cumplir, con los objetivos
profesionales y personales de cada colaborador.

2. Desarrollar una politica documentada para las capacidades basadas en
practicas. Entre las politicas es necesario especificar los siguientes topicos:
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Establecer el criterio en las actividades de reclutamiento que permitan escoger al
mejor candidato segun las capacidades basicas y su plan de carrera, la
administracion debe definir las actividades y los criterios para desarrollar las
capacidades basicas requeridas, las actividades de reconocimiento y
recompensa estan enfocadas en el crecimiento de las capacidades basicas de la
organizacion.

3. Rol que debe desempefiar el encargado del desarrollo de las
capacidades basadas en practicas. El responsable serd el encargado de
asegurar que las practicas y las actividades de los colaboradores son ajustadas
con el fin de motivar el desempefio de las capacidades béasicas dentro del
departamento de desarrollo de sistemas.

3. Verificar lo implementado. El encargado sera el responsable de verificar la
adaptacion de las préacticas laborales y las capacidades basicas que se
requieren en el departamento de desarrollo de sistemas. Es necesario que esta
verificacion se encuentre conducida segun lo determinado en las politicas
documentadas.

Recomendaciones de la Cultura Participativa:

1. Fomentar la comunicacion abierta. Es necesario establecer los valores
necesarios con el 4nimo de lograr una comunicacién abierta y la participacion de
todos los miembros en la toma de decisiones tanto por cada colaborador como
en grupo. Parar lograr esto, es recomendable que toda decision que afecte a los
colaboradores, puedan ser ellos los participes de los cambios que se desean
desarrollar y que propongan ideas para lograr un mayor acierto con los cambios
y las decisiones que se quieran realizar, con el fin de romper los paradigmas de
una organizacion vertical y permitir una vision diferente del patron organizacional
gue se maneja.

2. Desarrollar una politica documentada sobre las actividades de la cultura
participativa. Las politicas tipicamente especifican: Las actividades que
soporten el desarrollo de una cultura participativa ligado a los objetivos y valores
del departamento de desarrollo de sistemas, involucramiento de los
colaboradores y grupos en los procesos de toma de decisiones que afecten a su
trabajo, establecimiento de un ambiente donde se cuente con una comunicacion
abierta entre todos los niveles y grupos dentro del departamento de desarrollo
de sistemas.

3. Rol que debe desempefiar el encargado de las actividades de la cultura
participativa. La persona designada responsable de coordinar las actividades
gue soporten el desarrollo de la cultura participativa debe generar cultura. Es
necesario que todos los niveles del departamento tengan contacto entre si y esto
solo puede lograrse y los colaboradores se sienten comodos en la cultura donde
desarrollan sus labores. Las actividades de toma de decisiones dentro del
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departamento de desarrollo de sistemas deben ser conducidas de forma abierta
y participativa para lograr mejorar la integracion de los colaboradores con el
ambiente que maneja la cultura de la organizacion.

4. Verificar lo implementado. El fin de esta area de proceso es lograr una
cultura donde todos opinen y sean patrticipes de las decisiones que los pueden
afectar directa e indirectamente con el fin de lograr la toma de decisiones mas
afines a los objetivos organizacionales, por lo que es necesario que todos sean
una sola unidad de trabajo y se logren alcanzar los objetivos y metas especificos
o grupales del departamento.

Recomendaciones del Desarrollo Profesional:

1. Desarrollar plan de carrera. Es necesario incentivar a los colaboradores a
reflexionar sobre el plan de carrera que desean llevar en sui futuro a corto y
largo plazo. De forma activa, los colaboradores deben perseguir y aprovechar
las oportunidades de aprendizaje que se brinden en la organizacién para
reforzar sus opciones profesionales y las capacidades basicas que se deben
ejecutar en el departamento de desarrollo de sistemas. También, después de
realizar la seleccion del candidato mas Optimo para un cargo segun no solo sus
habilidades y conocimientos sino también su plan carrera, es necesario que las
actividades que se involucren en sus practicas laborales se encuentren
enfocadas en su mayoria al plan carrera con el cual visiona el colaborador.

2. Desarrollar una politica documentada sobre las actividades del
desarrollo profesional. Las politicas tipicamente especifican: actividades del
desarrollo de la carrera estan ligadas a los objetivos y los valores del
departamento de sistemas, los métodos que identifiquen las oportunidades de
desarrollo de carrera y los procedimientos para discutir las opciones de la
carrera por cada colaborador.

3. Rol que debe desempefiar el encargado de las actividades del desarrollo
profesional. El colaborador encargado debe definir el grado de las
oportunidades profesionales basandose en las capacidades basicas requeridas
dependiendo de cada uno de las actividades laborales.

4. Verificar lo implementado. Es necesario medir el estado de las actividades
de desarrollo profesional para lograr determinar si las actividades y las
posibilidades de entrenamiento presentadas son acordé al plan de carrera que
desea continuar el colaborador. Es necesario también determinar los cambios
gue se presenten y la forma en la cual se estan desempefiando las actividades
con el fin de evitar la rotacion de colaboradores y lograr cumplir los objetivos
tanto organizacionales como personales y profesionales.
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