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INTRODUCCION

La Unidad de Inteligencia Téactica se constituye como un elemento estratégico de la Armada
Nacional dadas sus capacidades operacionales, desarrollando misiones tacticas que involucran el
uso de fuerza letal a nivel operacional. Por ésta razon es fundamental que el personal que la
integra, cumpla con un sinnumero de cualidades personales y profesionales que los califiquen
para el cumplimiento a cabalidad de las exigencias que conlleva hacer parte de este grupo; la
confiabilidad, la honestidad y la reserva en el funcionario publico son virtudes que se constituyen
como el derrotero para mantener la Unidad a cubierto y ademas para garantizar el éxito de la
mision institucional. Por lo tanto, el disefio de un modelo de gestion para integrantes de la
Unidad de Inteligencia Téactica de la Jefatura de Inteligencia Naval, es una necesidad que se ha
venido presentando los ultimos afios, dadas las condiciones de tiempo de servicio de sus actuales
integrantes, quienes deben ser promovidos y ascendidos a nuevos cargos en diferentes unidades
de la Jefatura, ademas de personal herido en combate quien queda con discapacidad temporal,
parcial o definitiva, éste entre otros factores disminuye notablemente la cantidad de personal

necesaria para que el equipo de trabajo sea funcional y eficiente.

Uno de los objetivos de este modelo de gestion del talento humano por competencias es el logro
de la sinergia y correlacion entre los diferentes niveles jerarquicos involucrados en este modelo,
como son el Comando de la Armada (COARC), la Jefatura de Inteligencia (JINA) y la Direccion
de Inteligencia Naval (DINAV), ademas exponiendo, como el modelo permite mejorar los
resultados de los controles adicionales existentes, que la Jefatura de Inteligencia Naval desarrolla
para aumentar la seguridad y la confiabilidad del personal de acuerdo con la Mision y la Vision

institucional. Para generar un cambio significativo es necesario que la presente investigacion
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tome como referencia todas las normas y protocolos estipulados por la Jefatura de Desarrollo

Humano de la Armada Nacional, para el manejo del talento humano.

¢ Es necesario para la Armada Nacional y especificamente para la Jefatura de Inteligencia Naval,
disefiar un modelo de gestidn del talento humano por competencias? La respuesta después de
siete afios de infructuosos procesos de seleccion al interior de la Unidad de Inteligencia Téctica,
es afirmativa, siendo necesario abordar el tema en busca de una solucion que permita mejorar el
proceso de gestién del talento humano a partir de la revision, analisis y re direccionamiento de
cada uno de los procesos con un enfoque por competencias, como son el andlisis y disefio de
puestos de trabajo, reclutamiento y seleccion , (instrumentos como pruebas y herramientas para
la entrevista entre otros) induccion, re induccion, capacitacion, desarrollo del personal ,
incentivos, evaluacion del desempefio, establecimiento, evaluacion y control de indicadores de

gestion a través de programas de auditoria.

En este ensayo se describira a partir del analisis, inicialmente el marco conceptual de la
metodologia de las funciones del talento humano por competencias. Se continuara con el
diagndstico de la implantacion del proceso de gestion del talento humano por competencias por
parte de la Armada Nacional, el cual fue desarrollado a partir del afio 2009 y posteriormente
suspendido por arrojar un diagnéstico de implementacion fallida. Posteriormente se revisara si el
area general del talento humano de la organizacion adopto y alineo su direccionamiento
estratégico a esa politica que necesariamente debe ser institucional. Subsiguientemente se

establecera un estado del arte respecto a la aplicacion de la metodologia basada en competencias
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para cada uno de los procesos y procedimientos propios de la Gestion del Talento Humano,

utilizando un cuadro comparativo de las herramientas implementadas y lo que falta por aplicar.

Y finalmente se presentara una propuesta de mejora del proceso de seleccion e incorporacion del
talento humano de acuerdo a las competencias que requieren los integrantes de la Unidad de
Inteligencia Tactica de la Jefatura de Inteligencia Naval, definiendo la misién y la vision de la
Unidad, realizando un planeamiento detallado del talento humano, analisis y descripcion de
empleos, elaboracion de un manual de funciones de acuerdo con los cargos que los Oficiales y
suboficiales deben desempefiar, redisefiando el proceso de reclutamiento y seleccion, para luego
determinar que competencias se van a evaluar, establecer los instrumentos de evaluacion,
informe de resultados y por Gltimo una descripcion de los subprocesos de evaluacion,

capacitacion y desarrollo.

En definitiva se concluye con los principales argumentos que sustentan la importancia de buscar
alternativas en modelos de gestion del talento humano dentro de la Armada Nacional, explorando
procesos que apuntan al conocimiento del individuo en principios, valores y competencias, para
lograr la explotacion del potencial personal, profesional e intelectual en beneficio del

cumplimiento de las metas institucionales.
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La detallada ejecucién de todos los componentes del modelo, permite integrar efectivamente las
competencias laborales con los objetivos y metas de la organizacion, por lo que, los diferentes
subsistemas de gestion de los recursos humanos deberan disefiarse en funcion de esas mismas

competencias.

El concepto desarrollado anteriormente, permite abordar un analisis de diagndéstico utilizando los
parametros vistos, realizando una comparacion entre la realidad actual y el deber ser de un

modelo bien definido y estructurado.

1. Diagndstico del modelo de gestion implementado por la Armada Nacional.

La estrategia implementada por el Comando de la Armada Nacional para la gestion del
talento humano, a partir del afio 2009, busco moldear el comportamiento dentro de la
institucion, entendiendo que de las relaciones interpersonales entre los integrantes, depende
en gran medida que los propdsitos concebidos en todas las instancias jerarquicas, asi mismo
las politicas institucionales del comandante de la Armada Nacional, consideran que la
gestion del talento humano debe estar enfocada a la basqueda de principios y valores como
la honestidad, conviccidn, inquietud intelectual, capacidad de comunicacion y confiabilidad,
logrando explotar en cada uno de los integrantes un sentido de liderazgo basado en el

compromiso y el ejemplo.

La mision y la vision de la Armada Nacional estan definidas como:
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“Misidn: Contribuir a la defensa de la Nacion a través del empleo efectivo de un poder naval
flexible en los espacios maritimo, fluvial y terrestre bajo su responsabilidad, con el propdésito
de cumplir la funcidn constitucional y participar en el desarrollo del poder maritimo y a la
proteccidn de los intereses de los colombianos.
Vision: Para el afio 2019, la Armada Nacional mediante operaciones decisivas y contundentes
habréa contribuido a la recuperacién y consolidacion de la paz y la seguridad democrética de
los colombianos; habré fortalecido su talento humano y tecnologia naval hasta obtener la
capacidad disuasiva y operacional necesaria para garantizar el uso legitimo de los espacios
maritimo, fluvial del pais; y serd una institucion admirada por la nacion y lider en el desarrollo
del poder maritimo nacional”’(www.armada.mil.co)
Para el mismo afio, la Armada Nacional inici6 en el proceso de implementacién del Sistema
de Gestion de Calidad conforme a lo establecido en la Norma Técnica de Calidad NTCGP
1000, la cual da las directrices a las entidades del sector publico para la implementacion del
sistema de gestion de calidad establecidas por el gobierno nacional, convirtiéndose en una
herramienta estratégica para el logro de los objetivos institucionales propuestos. La
adopcion del modelo de gestion de calidad en la Armada Nacional, incluia la
implementacién de la gestion del talento humano por competencias, misién ejecutada por el
grupo asesor del Comando de la Armada, buscando avanzar en el desarrollo institucional
con esquemas propios de desempefio organizacional de vanguardia, bajo estandares de
calidad que contemplan aspectos puntuales como la eficacia, eficiencia y efectividad sobre
una base de objetividad. De esta forma se inicio un proceso de anélisis y descripcion de
empleos, ademas de una estandarizacion y actualizacion de los manuales de funciones de
todas las Unidades organicas de la Armada (Buques, Batallones, Bases Navales etc) desde el

nivel directivo (comandante), hasta el nivel mas bajo de cada Unidad. De igual forma, se
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disefid y estructuro el Diccionario de Competencias de la Armada Nacional, y se elaboré una

campafia de difusion a todas las oficinas, departamentos y secciones de personal.

Sin embargo a pesar de la difusion de esta politica, el subprocesos de reclutamiento de
personal liderado por la Direccion de Reclutamiento y Reserva Naval — DIREN, establece
dentro de su normatividad, la Constitucion Politica de Colombia, la Ley 48 de 1993, la cual
reglamenta el servicio de reclutamiento y movilizacion; el Decreto 1790 de 2000; que regula
las normas de carrera del personal de oficiales y suboficiales de las Fuerzas Militares, y
finalmente el Decreto 1428 de 2007, donde se compilan todas las normas del decreto ley
1790 sobre normas de carrera e incorporacion. Observando entonces que dentro de los
documentos que respaldan y regulan la planificacion y ejecucion del subproceso de
reclutamiento y seleccion, no se contempla las Gestion del Talento Humano por
Competencias; de igual forma, para la gestion del talento humano del personal al interior de
la organizacion, en lo que respecta a la capacitacion, formacion y desarrollo (ascensos,
cursos de ley, promociones y traslados) tampoco se aplica la gestion por competencias, los
procedimientos desarrollados por la Jefatura de Desarrollo Humando, Jefatura encargada de
la gestion del talento humano, estin basados en el cumplimiento de requisitos exigidos en
los reglamentos y disposiciones ministeriales para tal fin, como por ejemplo tiempo de
servicio, determinado tiempo de embarque, horas de vuelo o tiempo al mando de tropas,

folio de vida y escalafon de cargos.

Quiere decir esto, que a pesar de un analisis y descripcion de empleos, donde se ordend a todas

las Unidades subordinadas (Jefaturas, Direcciones, Departamentos — Fuerzas Navales, Brigadas,
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Batallones, Flotillas, Buques) la implementacion de un manual de funciones y competencias
laborales, ademas de la difusidn en todas las oficinas, departamentos y secciones de personal en
toda la organizacion, la evaluacion de comportamientos y conductas por competencias como
parte integral de los subprocesos de reclutamiento, seleccion y administracién del talento
humano, no fue implementada dentro de un modelo ordenado y metodico; para el afio 2010,
dicha implementacion fue declarada fallida, en razon que se tomaron diferentes componentes en
forma aislada y no hubo una orientacién hacia las competencias laborales. En el siguiente
grafico, se puede observar que existe una vision del nivel corporativo de implementar la gestion
por competencias, sin embargo, los procesos son aislados y no aplican una orientacion hacia las

competencias laborales.
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Este analisis permite proponer un modelo de prueba al nivel mas bajo de la Organizacién, pero
que tendria la capacidad autonoma de implementar los componentes de un modelo de GRHC,
que aparte de tener la necesidad manifiesta de planeacidn de recursos humanos, revisar la
descripcion de puestos de trabajo, ademas de reclutar y seleccionar personal, también requiere
con urgencia un plan de capacitacion, formacion y desarrollo del talento humano, que permita la

evolucion del personal en un plan de carrera dentro de la Jefatura de Inteligencia Naval.

2. Propuesta de mejora — Modelo de gestion basado en competencias
El cumplimiento constante de esta mision a través del tiempo, le permite consolidarse como
una institucion influyente en el entorno nacional y regional, siendo necesario para este logro,
contar con un capital humano de condiciones personales, profesionales y técnicas Unicas,
ademas de un sin nimero de habilidades, y mas importante adn, valores éticos que le
permitan al individuo hacer sacrificios personales por el cumplimiento de las metas
institucionales, sacrificios que inclusive van en contra de la integridad fisica, la cual se pone
en riesgo en forma permanente. Aqui adquiere una importancia unica la cultura
organizacional de la Institucion, la cual estd fundamentada en fomentar el desarrollo
personal de sus integrantes, materializado en el estimulo de la adquisicion de conocimiento,
lo cual permite ser mas eficientes dentro de los procesos, en segunda instancia, la
estandarizacién de procedimientos alineando los esfuerzos de todos sus integrantes en el

cumplimiento de los objetivos institucionales.

Habiendo establecido que el talento humano es la herramienta principal de la Armada
Nacional, empresa prestadora de servicios de defensa y seguridad de la soberania nacional,

cuyo objetivo actual es contribuir a la consolidacion de la seguridad y la prosperidad del
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pueblo colombiano, es importante mencionar cuales son los aspectos a tener en cuenta sobre
el comportamiento ejemplar dentro de la institucion; sus integrantes deben poseer
caracteristicas personales tales como la honestidad, conviccion, iniciativa, capacidad de
trabajo en equipo y sobre todo, confiabilidad en el ejercicio de sus responsabilidades y
atribuciones. Uno de los beneficios que trae la gestion del talento humano por competencias
es la flexibilidad de su estructura organizativa, capaz de reorientar sus objetivos y adaptar
sus estrategias hacia los constantes cambios a los que se ve enfrentada y a la persistencia de
patrones y procedimientos que se emplean para el cumplimiento de las tareas y objetivos de

los procesos.

El Modelo tiene dos procesos, el proceso misional dirigido por el Departamento de Personal
de la Jefatura — DEPIN, encargado de la planeacion, ejecucion, supervision y control del
mismo, ademas de referenciar toda la informacion estadistica de las diferentes etapas del
proceso; y un proceso de apoyo, direccionado por la Direccion de Contrainteligencia y la
Unidad de Inteligencia Téactica. Unidades que aportan al proceso para la toma de decisiones.
Ver grafica No.4. Mapa de procesos.

Adecuando el marco tedrico a la propuesta, y entendiendo que la politica institucional del
nivel directivo (Comando de la Armada Nacional) es el derrotero a seguir, se procede
entonces a la redefinicion de la mision y vision de la organizacion (Unidad de Inteligencia
Tactica):

Mision Efectuar misiones de reconocimiento especial, accion directa y explotacion sensitiva
de sitio, en contra de objetivos militares de alto valor estratégico - OMAVE y objetivos

militares de interés nacional — OMINA, mediante el empleo efectivo y transparente de

11
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técnicas de fuerzas especiales coordinadas y contundentes, con el propdsito de cumplir su
funcion constitucional y garantizar el cumplimiento de las misiones tacticas asignadas.
Vision: Para el afio 2022 la Unidad de Inteligencia Tactica habra contribuido de manera
decisiva en la obtencion de resultados estratégicos apoyando la consolidacion de la paz y la
seguridad, siendo una Unidad con talento humano profesional, altamente entrenado,
afianzado en valores y principios, siendo una Unidad eficaz y transparente, moderna en
armas, tecnologia y organizacion, manteniendo el perfil de la Unidad a cubierto y bajo la
mayor reserva con capacidad multipropésito en las areas de reconocimiento, inteligencia,

vigilancia y seguimiento.

2.1. Planeacion del Recurso Humano: En esta etapa inicial del proceso, la UIT se apoya en el
Departamento de Personal de la Jefatura de Inteligencia Naval DEPEIN para efectuar el
planeamiento del recurso humano en el corto, mediano y largo plazo, creando una
proyeccion acerca de la incorporacion o desvinculacion de oficiales y suboficiales, en
términos cuantitativos y cualitativos. De igual forma se planifican los procesos de
desarrollo de competencias laborales y adquisicion de nuevos conocimientos. Ademas
debe identificar las estrategias que permitan cubrir las vacantes necesarias y emprender
las acciones para lograrlo. Esta evaluacion debe efectuarse anualmente, para esto se
deben seguir las siguientes etapas:

2.1.1. Andlisis de las necesidades de personal: Teniendo en cuenta la Tabla de
Organizacion y Equipo (TOE — Tabla que describe la cantidad de personas que
integran una Unidad y su Estructura organizativa) de la UIT, el Departamento de

Personal DEPEIN estudia las necesidades cuantitativas para determinar el nimero

12
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2.1.2.

2.1.3.

2.14.

de oficiales y suboficiales que se requieren para completar la TOE y el tiempo de
su vinculacion, y cualitativas, es decir qué competencias laborales se van a
requerir para el ingreso a la Unidad, para desempefiar determinado tipo de

funciones.

Anélisis de disponibilidades: La UIT, debe revisar su Tabla de Organizacion y
Equipo TOE, con el objetivo de identificar el nimero de personas que tiene la
organizacion para el cumplimiento de las funciones, establecer que competencias
poseen, cuales son mas predominantes y cuales pueden ser desarrolladas con
programas de formacién y aprendizaje. Para facilitar este analisis la UIT debe ser
apoyada por el grupo de psicélogos de la Direccion de Contrainteligencia, quienes
deben estudiar a los oficiales y suboficiales organicos para establecer las variables
que permitan efectuar el analisis de coémo se van a potencializar las competencias

a través de la formacion al interior de la Unidad.

El andlisis de las necesidades netas: Adecuada realizacion de las etapas iniciales
del planeamiento del recurso humano, dotara al Departamento de Personal de la
Jefatura de Inteligencia Naval, de las herramientas necesarias para determinar la
cantidad de vacantes que hay en la Unidad, de igual forma las necesidades de

traslado de integrantes que ya han cumplido su proceso dentro de la organizacion.

La programacion de medidas de cobertura: Finalmente, dentro del componente

inicial del modelo, el Departamento de Personal puede recomendar al mando

13
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superior (Jefatura de Inteligencia Naval) y a la Unidad estudiada (Unidad de
Inteligencia Tactica), que se han identificado las necesidades del recurso humano,
detectando que es preciso tomar acciones de seleccidn y vinculacion, capacitacion

o desvinculacion, etc.

2.2. Anélisis y descripcion de empleos: Este ejercicio debe ser realizado en conjunto entre el
Departamento de Personal y la Unidad Téctica, a través del método mixto (Observacion
directa y entrevista) disefiado para describir los puestos de trabajo dentro de la Unidad

luego de reunir y analizar informacion sobre.

2.2.1. Contenidos del empleo: El empleo esta disefiado para oficiales y suboficiales
especializados en la infanteria de marina, con entrenamiento en operaciones
especiales de combate, personas con una alto grado de motivacion personal, con
altas expectativas profesionales e institucionales; deben ser lideres que transmitan
su vocacion por el servicio y sobre todo que desarrollen el ejemplo como
herramienta de autoridad moral en el ejercicio del mando. Ademas de esto, el
puesto de trabajo requiere de personas con caracter, prudencia, con capacidad en
el manejo de crisis y toma de decisiones bajo presion; los rasgos de la
personalidad deben estar bien estructurados, ya que deben estar preparados para
enfrentar las situaciones mas criticas del combate, y desenvolverse de manera
eficiente y productiva en situaciones de alto riesgo; La estabilidad emocional en
fundamental para logar un equilibrio psicoldgico que evite caer en situacion de

Trastorno por Estrés Postraumatico — TEPT.
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2.2.2. Tareas a realizar:

2.2.3.

2.2.4.

2.2.2.1.

2.2.2.2.

2.2.2.3.

2.2.2.4.

2.2.2.5.

2.2.2.6.

2.2.2.7.

2.2.2.8.

2.2.2.9.

2.2.2.10.

Aplicacion del procedimiento de comando.

Aplicacion proceso militar para la toma de decisiones.
Inserciones y extracciones maritimas, fluviales y aéreas.
Reconocimiento especial.

Accion directa.

Tiro de alta precision.

Combate urbano y combate cercano.

Instruccion y entrenamiento militar.

Abordaje a plataformas a flote.

Rescate de rehenes.

Requerimientos especificos:

2.2.3.1.

2.2.3.2.

Buzo tactico de segunda clase.

Comando anfibio.

Contexto en que se desempefian las tareas: Las tareas se desarrollan en el contexto

de las misiones de combate de mayor riesgo y peligro, los equipos de

reconocimiento especial siempre va a ejecutar las misiones enfrentando una

amenaza (Agentes generadores de violencia tipo ONT-FARC — ONT ELN y/o

BACRIM) en desventaja numerica, en areas rurales y semiurbanas, con un alto

grado de estrés, exigencia fisica y mental, normalmente bajo condiciones

topograficas y climaticas adversas.
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2.2.5. Competencias que se requieren para el desempefio:

2.2.5.1. Competencias Institucionales (Cardinales):
2.25.1.1. Trabajo en equipo.
2.25.1.2. Iniciativa orientada al logro.
2.2.5.1.3. Flexibilidad frente al cambio.
2.2.5.2. Competencias Especificas:
2.25.2.1. Busqueda de informacion.
2.2.5.2.2. Autocontrol
2.2.5.2.3. Solucion de problemas.

Este componente del modelo de gestion es un condicionante para la adecuada planeacion
y realizacion de los proceso de reclutamiento y seleccion, buscando armonia entre las
necesidades de personal de la organizacion con el criterio de calidad, aportando
informacion relevante para determinar los planes de capacitacion y desarrollo. La
descripcidn final de los puestos de trabajo se consigna en un documento que acorde con
la Administracién Publica colombiana se denomina Manual Especifico de Funciones y
Competencias Laborales (ley 909 de 2014, titulo I11, articulo 19). En la siguiente grafica
uno de los puestos de trabajo incluidos en el manual de funciones de la UIT, actualizado

durante la presente investigacion.
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MANUAL DE FUNCIONES - PILOTO DE LANCHA DE OPERACIONES ESPECIALES

g ARMADA NACIONAL MANUAL DE FUNCIONES
REPUBLICA DE COLOMBIA Proceso (s) : Gestion Humana por Competencias
Cédigo: GEHUCO-FT-905-JEDHU-vD1 _ |Rige del: 01 Enero de 2014 [Pagina 1 de 2

I. PERFIL DEL CARGO

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

JDENOMINACION DEL CARGO: PILOTO LANCHA DE Op. ESPECIALES
DEPENDENCIA: UNIDAD DE INTELIGENCIA TACTICA
CARGO JEFE INMEDIATO O JEFATURAC COMANDANTE EQUIPOQ

INUMERO DE PUESTOS DE TRABAJO: 1
GRADO: CABQ PRIMERO - SARGENTO SEGUNDO

Il. FUNCIONES

2. DESCRIPCION DE LAS FUNCIONES [ remomcoas | Teo |

DESEMPENARSE COMO PILOTO DE NODRIZA DEL DESTACAMENTO DE INSERCION

RESPONDER POR LA CORRECTA OPERACION ¥ MANTENIMIENTO DE LOS BOTES,
MOTORES FUERA DE BORDA ¥ MATERIAL ASOCIADO QUE LE SON ASIGNADOS.

REALZAR TODOS LOS TRABAJOS ¥ MANTENIMIENTOS QUE SEAN NECESARIOS PARA
MANTEMNER LOS BOTES EN MAXIMO GRADO DE OPERATIVIDAD ¥ ALISTAMIENTO.

[VERIFICAR EL MATERIAL UTILIZADO EN LAS OPERACIONES. COMISIONES ¥ ACTOS
DEL SERVICIO AL SER REINTEGRADO POR EL PERSONAL QUE LO UTILIZA

RESPONDER POR LA ACTUALIZACION PERMANENTE DE LA DOCUMENTACION A SU
CARGO.

JASESORAR AL COMANDANTE DE SU EQUIPO EN TODO LO REFERENTE A LOS

MOTORES DE SUS UNIDADES A FLOTE COMO MANTENIMIENTOS PREVENTIVOS.

HORAS DE USO ETC.

INFORMAR ¥ ELEVAR REQUERIMIENTOS DE MATERIAL O SERVICIOS TECNICOS PARA

REPARACION O MANTENIMIENTO DE BOTES.

CONVENCIONES : PERIODICIDAD |piasia [Mensual o) [Semestral (s} |Anual tAn)
TIPO DE FUNCION |Ejen:uci6n (e} |An-ilisis (a) Direccion (d) Control (c)

11l. REQUISITOS MINIMOS

3.1 EDUCACION
[TECNOLOGO EN EDUCACION ¥ FORMACION MILITAR
3.2 FORMACION

JBuzO TACTICO DE SEGUNDA CLASE - COMANDO ANFIBIO
3.3 EXPERIENCIA LABORAL
5 ANOS

V. COMPETENCIAS

4.1. COMPETENCIAS INSTITUCIONALES CARDINALES 1 5 IVEL 3 r
2 Vocacion de Sernvicio
3 Trabajo en Equipo
4 Iniciativa Orientada al Logro
5 Flexibilidad Frente al Cambio |
4.2. COMPETENCIAS ESPECIFICAS Lt
1 2 3 4
1 Busqueda de informacidn
2 Autocontrol
3 Solucién de problemas |

(OBSERVACION:
PARA DETERMINAR EL NIVEL DE DESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS COMPORTAMENTALES ES NECESARIC)
REMITIRSE AL DICCIONARIO DE COMPETENCIAS DE LA ARMADA NACIONAL.
V. NOTA DE CAMBIO:
Elabord Revisd Aprobd

COMANDANTE EQUIPO COMANDANTE UNIDAD TACTICA curr
Fecha: Fecha: Fecha:

FUENTE: ELABORACION PROPIA - CLEIA DAVID RESTREPO - 11-15-2013
Gréfica N°2 Descripcion de puesto de trabajo “Piloto de Lancha de Op. Esp”.
Fuente: Elaboracion propia basado en Manual de Funciones UIT 2010 — CC David Restrepo-11-15-13
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2.3. Reclutamiento y seleccion: Habiendo desarrollado los dos componentes iniciales del
modelo de gestion, avanzamos hacia la etapa de reclutamiento y seleccion, teniendo una
necesidad de personal detectada en el ejercicio de planeacién del recurso humano, es
necesario escoger dentro de la misma organizacion (fuentes internas) al personal mas
idéneo para desempeniar las tareas y funciones establecidas, para esto se requiere de un
proceso de seleccion que permita cubrir la, o las vacantes con los oficiales y suboficiales
que mas se adecuen a los requerimientos previamente delimitados. Podemos definir
proceso de seleccidn segun (Asonera C, 1996) como “aquella actividad estructurada y
planificada que permite atraer, evaluar e identificar, con caracter predictivo, las
caracteristicas personales de un conjunto de sujetos — a los que denominamos-
candidatos- que les diferencian de otros y les hacen méas idoneos, mas aptos 0 méas
cercanos a un conjunto de caracteristicas y capacidades determinadas de antemano como
requerimientos criticos para el desempefio eficaz y eficiente de una cierta tarea
profesional”.

Teniendo en cuenta la anterior definicidn, se constituye entonces un proceso que incluye
el reclutamiento, orientados a la atraccion e identificacion de candidatos potenciales a la
UIT, la aplicacion de dichos procedimientos para clasificar y escoger los candidatos que
tengan mayor capacidad de adaptacion a las exigencias del cargo para finalmente
vincularlos a la Unidad. Para lograr esto de manera eficiente es necesario seguir los

siguientes pasos:

2.3.1. Definicion del perfil: Definido y descrito en el segundo componente del modelo

propuesto, y plasmado en el manual de funciones de la UIT, siendo necesario cada
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vez que se vaya a repetir el proceso de seleccion, revisar y actualizar el manual, ya
que los cargos y empleos son variables acuerdo con la dindmica y evolucion de la
Armada Nacional, la Jefatura de Inteligencia y las funciones y roles que se

desempefian.

2.3.2. ldentificacion de las fuentes de reclutamiento: Se consideran nicamente como
fuentes internas, las cinco Unidades Militares de Operaciones Especiales con que
cuenta la Armada Nacional, habiendo sido elegidas por la necesidad que los
aspirantes cuenten con experiencia operacional minima en zonas de orden publico,
ademas de los requisitos especificos definidos en el andlisis y descripcion del

puesto, las fuentes internas son:

2.3.2.1. Batallon de Fuerzas Especiales de Infanteria de Marina.
2.3.2.2. Agrupacion de Fuerzas Especiales Urbanas No. 1.
2.3.2.3. Agrupacion de Fuerzas Especiales Urbanas No. 2.
2.3.2.4. Unidad Especial de Botes.

2.3.2.5. Agrupacion de Fuerzas Especiales Antiterroristas Urbanas — AFEAU.

Estan unidades permiten preseleccionar candidatos con la formacion basica,
intermedia y avanzada en técnicas de combate especial, ademés de encontrar
personal con condiciones profesionales bien estructuradas y competencias laborales
en niveles superiores al promedio, considerando las demas unidades de la Infanteria

de Marina.
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2.3.3. Definicion de competencias a evaluar:
2.3.3.1. Trabajo en equipo: Demuestra la capacidad de colaborar y cooperar con
los demés, participando activamente en la consecucion de las metas y el
logro de las estrategias institucionales, subordinando los intereses
personales a los objetivos del equipo de trabajo. Ver tabla No.1.

DEFINICION DE COMPETENCIAS A EVALUAR - TRABAJO EN EQUIPO

TRABAJO EN EQUIPO
COMPORTAMIENTOS ASOCIADOS A EVALUAR
NIVEL 2 NIVEL 3

3.a Orienta los esfuerzos hacia el cumplimiento de los objetivos

2a. Solicita opinion de los miembros de su equipo de trabajo. ) ) )
de su equipo de trabajo y de la entidad como un todo.

3b. Se mantiene actualizado en la informacion y procesos

2b. Escucha y valora los diferentes puntos de vista. Crea buen necesarios a la realizacion de sus funciones y Ias del area, para
clima dentro del grupo, valora las ideas y experiencias ajenas. aportar a las decisiones del equipo de trabajo y al logro de los
objetivos.

. . . . 3c. Coopera y muestra disponibilidad para motivas y ayudar a
2¢. Comparte conocimiento e informacion util y relevante para el peray po P yay

. . . L otros miembros del equipo de trabajo con el fin de anuar
equipo de trabajo en la consecucion de objetivos comunes.

esfuerzos hacia un objetivo comun.

2d. Demuestra una actitud receptiva y abierta frente a las 3d. Maniente una actitud abierta para aprender de los otros y
decisiones y las metodologias adoptadas por el equipo de solicita opiniones e ideas de los demas a la hora de tomar
trabajo. decisiones.

2e. Realiza sus labores teniendo en cuenta la repercusion de las ||3e. Adquiere compromisos con el equipo de trabajo, y con su
mismas en la consecucion de los objetivos grupales. ejemplo fomenta la participacion activa en los demas.

2f. Esta atento a 1as necesidades de los integrantes de su equio
de trabajo y se encuentra dispuesto a apoyarios.

2g. Se preocupa por lograr consensos y cuida el buen clima entre
los miembros de su drea.

NIVELES DE APLICACION COMPETENCIAS INSTITUCIONALES
NIVEL 2: SUBOFICIALES | NIVEL 3: OFICIALES

FUENTE: ELABORACION PROPIA - CC DAVID RESTREPO - 15-11-13
Tabla N°1 Descripcion de comportamientos asociados a la competencia “Trabajo en equipo”.
Fuente: Elaboracion propia basado en Diccionario de competencias Armada Nacional.
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2.3.3.2. Iniciativa orientada al logro: Es la disponibilidad permanente para buscar

los resultados institucionales, fijandose metas desafiantes y estandares de

excelencia. Actda con anticipacion frente a los obstaculos y

oportunidades, evitando el agravamiento de las situaciones,

enriqueciendo los productos y servicios, haciendo que estos sean

distintivos y constituyan un sello institucional. Muestra perseverancia y

sentido de urgencia para el logro de los resultados aun en situaciones de

alta exigencia. Ver tabla No.2

DEFINICION DE COMPETENCIAS A EVALUAR - INICIATIVA ORIENTADA AL LOGRO

INICIATIVA ORIENTADA AL LOGRO

COMPORTAMIENTOS ASOCIADOS A EVALUAR

NIVEL 2

NIVEL 3

|2A. Participa en la definicion de sus metas y logra resultados con
|alto grado de eficiencia.

3a. Planifica las actividades previendo incrementar |a
competitividad de las institucion y la satisfaccion de los clientes.

|2b. Planifica su trabajo para garantizar su cumplimiento.

3b. Trabaja para exceder las metas y persiste en lograr los
estandares de excelencia. Promueve la busqueda de mejores
formas de hacer las cosas.

|2c. Adopta medidas para evitar problemas inminentes o
provechar una oportunidad. Supera los obstaculos,
anteniendose firme en lo encomendado hasta logrario.

3c. Define objetivos y prioridades que maximicen el uso de los
recursos disponibles.

|2d. Hace cambios especificos en los métodos o procedimientos
lde trabajo, para mejorar el desempefio y entregar resultados
loportunamente.

3d. Contempla la aparicion de problemas o dificultades y se
prepara para haceriles frente. Aporta soluciones diferentes y
novedosas.

|2e. Utiliza herramientas que ayudan al mejoramiento del trabajo
ly su productividad.

3e. Revisa periodicamente el cumplimiento de sus objetivos a
través de indicadores de gestion y analisis del rendimiento.

|2f. Expone diferentes alternativas para enfrentar los problemas
icotidianos.

3f. Genera espacios de comunicacion en su drea y en otras para
Ia solucion de problemas.

|2g. Mantiene un alto desempefio aun en situaciones de conflicto
lo alta tensidn.

3g. Interviene con agilidad para resolver una situacion de crisis.
Aprovecha y optimiza los recursos.

|2h. Trabaja con perseverancia incluso cuando no esta obligado a
|hacerlo o cuando la situacion se complica.

3h. Aprovecha cada ocasion para implantar una mejora de corto
y mediano plazo. Implementa proyectos y los lleva a término.

12i. Va mas alla de las exigencias de su cargo, acepta tareas
ladicionales.

NIVELES DE APLICACION COMPETENCIAS INSTITUCIONALES

MNIVEL 2: SUBOFICIALES

I NIVEL 3: OFICIALES

FUENTE: ELABORACION PROPIA - CC DAVID RESTREPO - 15-11-13

Tabla N°2 Descripcion de comportamientos asociados a la competencia “Iniciativa”.
Fuente: Elaboracion propia basado en Diccionario de competencias Armada Nacional.
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2.3.3.3. Flexibilidad frente al cambio: Disposicion de aceptar situaciones nuevas

y asumir los cambios in

stitucionales positiva y constructivamente,

adaptando su propia conducta. Puede valorar diferentes puntos de vista 'y

permanecer dispuesto asumir el cambio en las condiciones del entorno y

de nueva informacion. Ver Tabla No.3.

DEFINICION DE COMPETENCIAS A EVALUAR - FLEXIBILIDAD FRENTE AL CAMBIO

FLEXIBILIDAD FRENTE AL CAMBIO

COMPORTAMIENTOS ASOCIADOS A EVALUAR

NIVEL 2

NIVEL 3

2a3. Implementa en forma rapida los cambios que plantea la
institucion con una actitud positiva.

3a. Se integra con facilidad a distintos contextos, roles,
situaciones, medios y/o equipos de trabajo.

2b. Explora y examina alternativas de solucion a problemas
icotidianos. Abandona sus propias ideas cuando es claro que las
jotras son mejores.

3b. Aprende de sus errores apliacndo su capacidad para revisar
criticamente su actuar.

2¢. Altera los procedimientos normales de su labor, para
[pjustarse a una situacion especifica y responder a las necesidades
idel equipo de trabaj y la institucion.

3c. Revisa sus métodos de trabajo y los modifica para ajustarse a
los cambios.

2d. Tiene habilidades para generar respuestas nuevas o adoptar
soluciones conocidas frente a nuevas situaciones.

3d. Propone acciones objetivas y acertadas frente a nuevas
situaciones.

2e. Responde abiertamente y con confianza frente a situaciones
[de ambigliedad e incertidumbre.

3e. Acuerda cambiar sus planes y objetivos en respuesta a las
nuevas situaciones.

3f. Reta el status quo.

3g. Propone a otros nuevas formas de proceder.

NIVELES DE APLICACION COMPETENCIAS INSTITUCIONALES

NIVEL 2: SUBOFICIALES

I NIVEL 3: OFICIALES

FUENTE: ELABORACION PROPIA - CC DAVID RESTREPO - 15-11-13

Tabla N°3 Descripcion de comportamientos asociados
Fuente: Elaboracion propia basado en Diccionario de ¢

a la competencia “Flexibilidad”.
ompetencias Armada Nacional.
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2.3.3.4. Busqueda de informacion: Actla dirigido por el deseo y la necesidad de

saber mas acerca de las cosas, la gente, los asuntos o las situaciones. Va

mas alla de las preguntas de rutina o lo normalmente requerido por el
trabajo. Profundiza o insiste para conseguir la informacion precisa,
resolver discrepancias, clarificar situaciones y presentar un concepto o
recomendacion adecuada e integral. Acude al entorno en busqueda de
oportunidades o informacion que pueda ser til para sus resultados,

productos o servicios en situaciones actuales o futuras. Ver Tabla No.4.

DEFINICION DE COMPETENCIAS A EVALUAR - BUSQUEDA DE INFORMACION

BUSQUEDA DE INFORMACION

COMPORTAMIENTOS ASOCIADOS A EVALUAR

NIVEL 1

NIVEL 2

1a. Solicita informacion actualizada, datos vinculados y todo
laquello que considere pertinente para enrriquecer su tarea.

2a. Aborda personalmente la investigacion de un problema o
situacion.

1b. Busca y pregunta abiertamente a personas involucradas en la
situacion, que puedan aportar informacion valiosa para su
[trabajo.

2b. Busca e identifica diferentes contactos y es paciente y
constante hasta obtener las respuestas que busca.

1c. Se sirve de fuentes disponibles de informacion, sistemas,
jJdocumentos y evalua con criterio Ia utlidad de la misma.

2c. Solicita informacion adicional necesaria para esclarecer una
situacion o problema.

1d. Revisa las fuentes de informacion disponible y utiliza Ia
informacion que tiene a mano.

2d. Consulta a aquellas personas que conocen de cerca el tema
cuando busca informacion.

1le. Registra y archiva sistematicamente la informacion colectada.

2e. Se pregunta acerca de problemas que otros han ignorado y
busca la informacion necesaria para proponer respuestas o
soluciones.

1f. Hace uso de las herramientas disponibles para la busqgeuda de
informacion.

2f. Anadlisa y establece elementos de relacion o incoherencia
relevantes para la situacion.

1g. Resuelve o inconsistencias en la informacion a traves de
|preguntas.

2g. Manifiesta interés en obtener informacion complementaria
por parte de las personas a quienes consulta.

2h. Toma en cuenta las recomendaciones que podrian aportarie
informacion pertinente.

2i. Implementa métodos de recoleccion de informacion para el
cumplimiento satisfactorio de su tarea.

NIVELES DE APLICACION COMPETENCIAS ESPECIFICAS

NIVEL 1: SUBOFICIALES

I NIVEL 2: OFICIALES

FUENTE: ELABORACION PROPIA - CC DAVID RESTREPO - 15-11-13

Tabla N°4 Descripcion de comportamientos asociados a la competencia “Blisqueda de Info”.
Fuente: Elaboracién propia basado en Diccionario de competencias Armada Nacional.
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2.3.3.5. Autocontrol: Es la capacidad para mantener las emociones bajo control

ante situaciones dificiles o de provocacion (trabajo bajo presion,

hostilidad), y resistir con vitalidad en condiciones de estrés, y permanece

enfocado en el logro de los objetivos personales o institucionales. Tiene

conocimiento de si mismo de sus capacidades y de sus limitaciones. Ver

Tabla No.5.

DEFINICION DE COMPETENCIAS A EVALUAR - AUTOCONTROL

AUTOCONTROL

COMPORTAMIENTOS

ASOCIADOS A EVALUAR

NIVEL 1

NIVEL 2

1a. Es paciente, permanece tranquilo y observa, cuando la
Isituacién es dificil.

2a. Actua sobre las causas que le generan emociones o
sentimientos de tension para manejar mejor las situaciones.

1b. Invita a la reflexion cuando la situacion es particularmente
motiva o conflictiva.

2b. Domina los sentimientos de tension y continua enfocado en
su trabajo, a pesar de situacion de estrés o presion.

|;c. Se mantiene enfocado en resolver los asuntos por medio del
ialogo constuctivo mas que en defender las posiciones.

2c. Identifica los sentimientos asociados a los conflictos entre los
individuos.

1d. Mantiene una actitud positiva ante las dificultades.
[Abiertamente invita a otros a exponer sus puntos de vista.

2d. Puede detectar signos de ansiedad y estrés en las demas
personas.

1e. Consigue controlar o canalizar la intencidad de sus emociones
ales como: frustracion, ira o estrés.

2e. Busca y encuentra puntos comunes de argumentacion.

1f. Mantiene habitos sanos del manejo del estrés (ejercicos,
ideportes, otras actividades)

2f. Expresa sus ideas y argumentos de manera directa y asertiva.

1g. Se interes por propiciar espacios o actividades para
esarrollar un mayor conocimiento de si mismo.

2g. Confronta las dificultades sin postergarlas.

2h. Adopta actitudes mas politicas que faciliten Ia discuscion y no
promuevan la confrontacion personal.

2i. Elabora escenarios de simulacion para identificar las
debilidades que podrian conducirle a la perdida de control.

NIVELES DE APLICACION COMPETENCIAS ESPECIFICAS

NIVEL 1: SUBOFICIALES

It NIVEL 2: OFICIALES

FUENTE: ELABORACION PROPIA - CC DAVID RESTREPO - 15-11-13

Tabla N°5 Descripcion de comportamientos asociados a

la competencia “Autocontrol”.

Fuente: Elaboracion propia basado en Diccionario de competencias Armada Nacional.
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2.3.3.6. Solucion de problemas: Capacidad para realizar un analisis sistémico de
las situaciones y problemas, identificando sus aspectos més relevantes y
sus causas, proponiendo las soluciones de mayor calidad en el plazo
fijado, actuando con equilibrio frente a las necesidades y soluciones y

con sensibilidad en el trato interpersonal. Ver Tabla No.6.

DEFINICION DE COMPETENCIAS A EVALUAR - SOLUCION DE PROBLEMAS

SOLUCION DE PROBLEMAS
COMPORTAMIENTOS ASOCIADOS A EVALUAR

NIVEL 1 NIVEL 2
1a. Identifica problemas cotidianos de su puesto de trabajo, 2a. Usa la logica y un método para obtener informacion, analisa
|busca y identifica las causas. las causas y genera alternativas de entendimiento y solucion.

2b. Analiza informacion poco usual e integra datos
aparentemente incoherentes. Decide sobre la base de
informacion contrastada.

1b. Escucha en forma activa a las personas, antes de emitir
juicios.

1c. Usa su sentido comun con criterio, siguiere alternativas de
olucion a los problemas habituales e implementa planes de
olucion a su alcance.

2c. Identifica causas y motivaciones personales que pueden
dificultar la solucion de problemas.

. " y 2d. Lee el lenguaje corporal, tono de voz y detecta signos de
1d. Considera toda evidencia y el contexto en el cual el problema : € ,. g it ¥ ¢ s
$ conflicto, duda e inconformidad de las personas, con Ia solucion
curre para encontrar las soluciones. ikl o E
planteada e invita a la conversacion abierta.
: > 5 2e. Elimina o neutraliza la emotividad en el analisis y
le. Busca orientacion de los lideres para resolver problemas y = i o
i i cosideracion de las soluciones. Busca la opinion de otros y
omplejos, ambiguos o novedosos. E
promueve la objetividad.
Llf. Es capaz de efectuar cambios sencillos en sus actividades 2f. Establece momentos y criterios para el seguimiento a las
otidianas y los sustenta. soluciones.

NIVELES DE APLICACION COMPETENCIAS ESPECIFICAS
NIVEL 1: SUBOFICIALES Il NIVEL 2: OFICIALES

FUENTE: ELABORACION PROPIA - CC DAVID RESTREPO - 15-11-13

Tabla N°6 Descripcion de comportamientos asociados a la competencia “Solucidn de problemas”.
Fuente: Elaboracion propia basado en Diccionario de competencias Armada Nacional.
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2.3.4. Determinacion de los instrumentos de evaluacion: Subproceso estructurado por la

seccion de operaciones de la UIT, area de instruccion y entrenamiento, donde se

definen los instrumentos de evaluacion y las etapas del subproceso de seleccion

como parte del modelo de gestion:

2.34.1.

2.34.2.

2.3.4.3.

Elaboracidn listado inicial de candidatos: Este listado es el resultado del
primer sondeo de candidatos encontrados en las Unidades militares
incluidas en el listado de fuentes internas de reclutamiento, que por
voluntad propia quieran hacer parte del proceso. Este listado debe ser
generado por la UIT y enviado al Departamento de Personal de la Jefatura
de Inteligencia Naval — DEPEIN para control y radicacion a la Direccion

de contrainteligencia para la ejecucién de la siguiente etapa.

Prueba de confiabilidad: La Armada Nacional y en concreto la Direccion
de Contrainteligencia, exige la prueba de confiabilidad (Poligrafo) dada la
necesidad apremiante de contar con funcionarios confiables en cuanto al
manejo de informacion de carécter reservado, confidencial, secreto y ultra
secreto. Aprobar esta prueba se constituye en requisito excluyente dentro

del subproceso.

Analisis del extracto de hoja de vida: Etapa que tiene como objetivo

analizar los comportamientos pasados, anotaciones, felicitaciones y

anotaciones de mérito o demerito que se encuentran plasmadas en el
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2.34.4.

2.345.

extracto de hoja de vida de los candidatos, con el proposito de establecer
un posible patron de comportamiento ante situaciones de riesgo. Esta
etapa del subproceso debe ser elaborada por la Direccion de
Contrainteligencia, tanto el requerimiento reservado de los extractos a la
Direccion de personal de la Armada - DIPER, como su respectivo analisis.
Terminado este andlisis se alimentan los perfiles de cada candidato,
logrando pasar a la siguiente etapa con mas elementos de juicio para la

toma de decisiones.

Entrevista bajo parametros de incidentes criticos: La direccion de
contrainteligencia con su departamento de psicologia, debe implementar la
técnica de entrevista de incidentes criticos como una herramienta cuya
funcidn principal es la evaluacion de competencias laborales
(conocimientos, habilidades, motivaciones y comportamientos) y que por
su estructura, es capaz de proveer informacion sobre el comportamiento y
habilidades reales de los entrevistados. Una vez esta Direccion consolide
el resultado de la prueba de confiabilidad y de la entrevista de incidentes

criticos, debe enviar los resultados parciales a DEPEIN.

Prueba fisica: Continuando con el proceso DEPEIN, informa a la UIT para
iniciar las pruebas fisicas, siendo este parametro fundamental para
asegurar que los candidatos pueden rendir las exigencias de las tareas que

deben desempefiar al interior de la UIT, los candidatos deben superar la
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prueba fisica establecida por la Armada Nacional acuerdo la tabla de edad,
talla y peso con un promedio minimo de 95%. Siendo requisito

excluyente, no pasar este porcentaje.

2.3.4.6.  Confeccion de informes sobre candidatos finales: Consolidada la
informacion tanto de la Direccion de Contrainteligencia como de la UIT, el
Departamento de Personal de la Jefatura de Inteligencia Naval debe definir
el listado final de candidatos, en caso de que los candidatos aptos, superen
la cantidad de vacantes, debe tomar como prioridad de decision, los
candidatos de que obtengan la mejor valoracion en las entrevistas, como

segundo pardmetro de escogencia serian los resultados de la prueba fisica.

2.3.5. Presentacion de resultados: Es desarrollada por el Departamento de Personal de la
Jefatura de Inteligencia DEPEIN y tiene como propoésito exponer al Jefe de
Inteligencia Naval los resultados finales del subproceso de seleccién, para
proceder con los trdmites administrativos ante el Segundo Comando de la Armada
Nacional para elaborar el acto administrativo que traslada a los candidatos de sus
respectivas Unidades de origen hacia la Jefatura de Inteligencia Naval, para su
posterior destinacion especial a la Unidad de Inteligencia Tactica. A continuacion

se observa la representacion grafica del proceso de seleccion, grafica N°3.
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Fuente: Elaboracion propia— CC David Restrepo—04-04-14

Gréfica N°é Flujograma de proceso — Seleccién.

Fuente: Elaboracion propia basado en el Ensayo de Grado CC David Restrepo.

2.4. Capacitacion, formacién y desarrollo: En esta etapa del modelo, se busca bajar del nivel

directivo (Comando de la Armada Nacional) las politicas y acciones destinadas a

estimular el desarrollo de competencias laborales, en sincronia con el logro de los

objetivos institucionales; ¢porque es necesario bajar de nivel estos lineamientos?

Porque se observa una conciencia clara en el nivel superior de la organizacion, pero una

pobre implementacion y aplicacion en los niveles intermedios y bajos de la institucion,

de igual forma, la capacitacion, la formacion y el desarrollo esta orientado al avance
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profesional en el marco de las politicas de promocion y de carrera militar dentro de la
organizacion.

En este componente del modelo, La Unidad de Inteligencia Tactica, tiene como meta,
crear las condiciones para hacer que el perfil de los oficiales y suboficiales se adecue al
perfil de conocimientos y competencias de la organizacion y del puesto que cada uno
desempefia, adaptandolo a los permanentes cambios. Esto serd implementado con el

empleo de métodos dentro y fuera del trabajo normal en la Unidad, asi

2.4.1. Métodos dentro de la Unidad de Inteligencia Téctica:

2.4.1.1. Coaching: El comandante de la Unidad asume el rol de entrenador para

desarrollar las capacidades de sus empleados, apoyandose para esta labor

en el Sargento Mayor de Comando (suboficial con més antigliedad y

experiencia laboral dentro del grupo)

2.4.1.2. Rotacion de puestos: A través de la seccion de personal de UIT, los

suboficiales se desempefian temporalmente en otro puesto de trabajo, para

esto, asigna cargos adicionales o suplementarios, dejando la respectiva

anotacion en el folio de vida del suboficial.

2.4.1.3.  Asignacion a proyectos especiales: EI comandante de la Unidad emplea
este método para mejorar procesos dentro de la Unidad, fomentar el

trabajo en equipo y el liderazgo individual. La asignacion de estos
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proyectos seran ordenas a partir del inicio de cada lapso evaluable de los
oficiales y suboficiales, integrando los objetivos anuales que exigen los
reglamentos de evaluacion y clasificacion, los cuales deben quedar
registrados en el folio de vida de cada integrante, con el componente de

formacion y desarrollo de modelo de competencias propuesto.

2.4.2. Métodos fuera de la Unidad de Inteligencia Tactica:

2.4.2.1.  Cursos formales de capacitacion: Planeados y coordinados a traves de
DEPEIN, la UIT enviaria a oficiales y suboficiales para que se realicen
entrenamiento en habilidades especificas y a la obtencion de
conocimientos requeridos para el cumplimiento de las metas de la

organizacion.

2.5. Evaluacidn del desempefio: En la propuesta de mejora este componente tiene como
proposito controlar y administrar el desempefio de los empleados hacia su desarrollo
personal y profesional, buscando optimizar de manera permanente los resultados de la
Unidad Téctica, aprovechando de la mejor forma posible el recurso humano disponible.
Ahora bien, por tratarse de una Unidad militar subordinada en todos los aspectos
administrativos y operacionales, en el tema de evaluacion del talento humano, la UIT
debe regirse por la Disposicion N0.038 de 2003 - Por la cual se establecen parametros
para el diligenciamiento y tramite de los documentos del proceso de evaluacion y

clasificacion para el personal de Oficiales y Suboficiales de las Fuerzas Militares
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2.6.

aprobados por Resolucion No. 1382 del 25 de Septiembre de 2001, la escala de valores e
indicadores de que tratan los Articulos 30, 36 y 76 del Decreto 1799 de 2000 decretos y
disposiciones establecidos por el Ministerio de Defensa Nacional. Por tal motivo, no se

incluira dentro de la propuesta de mejora del modelo de gestion, este componente.

Compensaciones y salarios: Dada la naturaleza de la Organizacion a la cual se aporta el
modelo de gestion, la gestion de compensaciones salariales se rige por la ley 42 de 1992
y en adicion el Decreto No. 1017 del 21 de mayo de 2013, por el cual se fijan los sueldos
para el personal de oficiales y suboficiales de las Fuerzas Militares. Por lo tanto no se

pretende abarcar dentro de la propuesta de mejora, un plan de gestion salarial.
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3. CONCLUSIONES.

La evolucién y profesionalizacion de la doctrina militar, cada vez més estructurada y ajustada a
los modelos administrativos actuales, necesariamente exige que la preparacion del personal este
maés acorde con los niveles de competitividad que demandan las empresas y organizacion como
la Armada Nacional, evolucionado y entendiendo que la gestion por competencias, y el adecuado

manejo del talento humanos constituyen una ventaja competitiva para la empresa a largo plazo.

Dicho esto, podemos determinar durante el analisis de diagnéstico que se evidencian problemas
claros y evidentes de difusion y aplicacion en relacion a las politicas institucionales del comando
de la Armada Nacional, y sus intenciones de disefiar un modelo de gestién del talento humano
basado en competencias, ya que a pesar de haber ordenado el disefio y la implementacion de un
modelo por competencias durante el afio 2009, no fue desarrollado en su totalidad, aplicado
unicamente los dos componentes iniciales de un modelo de esta naturaleza (la planeacién del
recurso humano y el analisis y descripcion de empleos). Para avanzar en este sentido, logrando
incorporar subprocesos como el de reclutamiento y seleccion, capacitacion y desarrollo, se
requiere de una voluntad del mas alto nivel para hacer cambios sustanciales en los modelos

tradicionales que actualmente se estan ejecutando en la Armada Nacional.

Por tal motivo, la propuesta de mejora planteada en el presente ensayo, se constituye como una

prueba piloto que podria mostrar la efectividad de los modelos de gestion de talento humano

basado en competencias, arrojando resultados positivos, podria ayudar a cambiar la mentalidad
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de mantener modelos tradicionales, permitiendo una evolucion en los procesos administrativos,

haciendo de la Organizacion una entidad mas competitiva y moderna.

La puesta en marcha del modelo en la UIT, permite, en el subproceso de seleccion, contemplar
aspectos del perfil laboral, atributos personales, habilidades técnicas, conocimientos especificos
y experiencias profesionales que permiten que la toma de decisiones sea objetiva y ajustada a las
necesidades plasmadas en las metas de la Unidad, de igual forma, la organizacién de la UIT al
interior de la Jefatura de Inteligencia, sumado a su autonomia e independencia en sus procesos
administrativos, facilita aplicar el modelo propuesto sin causar traumatismos en el

funcionamiento de las demas dependencias involucradas.

La consecucion de objetivos de la Unidad Tactica se ve abocada sobre la base de un equipo de
humano dotado de fuertes principios y valores institucionales, conocimientos, capacidades y
habilidades que demandan las misiones més delicadas del actual conflicto y el futuro
postconflicto, cumpliendo las metas dentro de los criterios de eficiencia, eficacia, calidad y

transparencia.
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