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RESUMEN

TITULO: DI%ENO Y ANALISIS ORGANIZACIONAL APLICADO AL PROYECTO PARQUE
ACUALAGO

AUTORA: LAURA JOHANNA MARINO FAJARDO™

PALABRAS CLAVES: Andlisis organizacional, Estructura organizacional, Talento Humano,
Competencias, Compensacion, Desarrollo de carrera.

DESCRIPCION: El presente trabajo de grado, tiene como principal fin la formulacién del disefio
y andlisis organizacional aplicado al parque acuatico Acualago, a través del desarrollo de los
procesos que lo conforman. Permitiendo con ello el constituir una estructura sélida para la
organizacién, con la vinculacién apropiada de colaboradores y excelentes estdndares de
calidad en los procesos que promuevan un alto nivel de competitividad en el mercado del
entretenimiento. Por lo tanto, a grandes rasgos se toma como punto de partida, la formulacién
de la infraestructura estratégica comprendida por misién, visién, objetivos, y politicas
organizacionales, para continuar con el disefio de la estructura organizacional del parque
acuatico. Posteriormente, se presenta el disefio de los procesos que hacen parte del sistema
de Gestion del talento humano: aplicacién (orientacién, disefio de cargos y evaluacion del
desempefio) admision (reclutamiento y seleccion) y compensacion (elaboracion de la estructura
salarial y proceso de compensacion establecido). Adicionalmente se presenta un analisis de
alternativas de contratacion del personal y el valor total de la nédmina como insumo para la
evaluacion financiera del proyecto. Se finaliza con la presentacion de las conclusiones y
recomendaciones, dirigidas a optimizar la formulacion e implementaciéon de las etapas
propuestas en estudios posteriores.

" Proyecto de grado
Facultad de Ingenierias Fisico-Mecdnicas, Escuela de Estudios Industriales y Empresariales. Director:
Ing. CONTRERAS PACHECO, Orlando Enrique. Codirector: Rafael Ardila Duarte.
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SUMMARY
TITTLE: ORGANIZATIONAL DESIGN AND ANALYSIS APPLIED TO “ACUALAGO PARK”

AUTHOR: LAURA JOHANNA MARINO FAJARDO™

KEY WORDS: Organizational Analysis, Organizational Structure, Human Resource,
competencies, Compensation, Career Development.

DESCRIPTION: This grading work has as the main objective the design formulation and
organizational analysis applied to the aquatic park called Acualago through the process that
makes part of it. Thereby this allows a solid structure for the organization, by hiring skilled and
motivated staff and excellent quality standards in the processes stimulating a high level of
competitiveness in the entertainment market. Therefore, the formulation of strategic
infrastructure including the mission, vision, objectives and organizational policies, was taken as
a starting point. Then, continues with the design of the organizational structure of the water
park. Followed by the design of the processes that makes part of the human talent management
system: application (orientation, positions design and performance evaluation) admission
(recruitment and selection) and compensation (salary structure elaboration and established
compensation process). At the same time, an additional analysis of different alternatives for
hiring personal are presented together with the total value of the payroll as an input for the
project financial evaluation.

It ends with the presentation of the conclusions and recommendations to optimize the
formulation and implementation of the phases propose in further studies.

" Grading work
Faculty of Physical and Mechanics Engineering, School of Industrial and Management Studies .
Director: Ing. Orando Enrique Contreras Pacheco. Codirector: Rafael Ardila Duarte.

13



INTRODUCCION

La empresa es un conjunto de capital humano, tecnoldgico, econdmico que se
encuentra organizado para satisfacer las necesidades del mercado o de
mejorar las condiciones que ya existen por medio de la prestacion de un
servicio que debe estar fundamentado en actividades disefiadas para alcanzar
la visibn, mision y objetivos institucionales estratégicos principalmente
enfocados en el mejoramiento de la calidad de vida de sus usuarios.

De ahi que, las organizaciones actualmente se enfrentan a innumerables
exigencias dentro de los mercados, siendo éstos mas competitivos,
demandantes y globalizados, factores que requieren de una excelente
planeacién, organizacion, direccion y control acordes a un plan estratégico
donde el recurso humano juega un papel primordial en la consecucion de estos
logros planteados.

Por ello, para la creacion de cualquier empresa es transcendental establecer
Sus procesos organizacionales centrados necesariamente en la seleccion y
reclutamiento de su personal, en el disefio de sus cargos basados en un
modelo de competencias donde queden explicitas las funciones que va a
ejecutar, su evaluacion de desempefio que le permitird medir el desarrollo de
su trabajo desde una perspectiva global que no solo tiene en cuenta su auto
evaluacion sino la visién de las personas que observan y estan directamente
relacionadas con su labor, sus remuneraciones e incentivos que son aspectos
primordiales en la satisfaccién laboral y el programa de capacitaciéon que tendra
como fin la actualizacién y reforzamiento de los conocimientos y habilidades
gue se requieren para poder ofrecer el mejor servicio.

Bajo este enfoque, La Corporacion para la Promocién de la Recreacion y
Correcta utilizacion del Tiempo Libre, y su proyecto Acualago nacen como una
organizaciéon que tiene como fin satisfacer las necesidades de diversion y
esparcimiento de la poblacion santandereana, y sus visitantes, ofreciendo un
espacio, centrado en el manejo del agua como medio recreativo y de
entretenimiento, con una oferta de atracciones innovadoras y de alto impacto

para la region.
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De esta manera para la construccion de la estrategia del negocio y visualizando
la percepcidon que se pretende obtener de la sociedad, Acualago, toma como
ejemplo la estrategia de los parques de diversiones de Walt Disney, donde el
eje central es El cliente, el cual es visto como un invitado donde es atendido de
forma cordial haciéndolo sentir especial e importante para la organizacion y
generando asi una experiencia muy agradable y una imagen positiva en los
visitantes.

Por tal motivo, Acualago debe contar con un personal de excelencia que tenga
la pericia necesaria para la atencion de las inquietudes y demandas de sus
invitados, por lo que requiere de un disefio organizacional estratégico y eficaz
en todos sus procesos, principalmente en la elaboracion de perfiles de cargos
gue estén basados en el modelo de competencias donde se especifique las
competencias generales y especificas que deben tener su trabajadores en el
desempeiio ideal de sus funciones.

De esta manera este proyecto, plantea un disefio y analisis organizacional que
contempla factores importantes como son: los lineamientos estratégicos
(misién, vision, objetivos, principios y estructura organizacional), disefio de la
estrategia de recursos humanos, los subsistemas de la gestion de talento
humano (Admisién, reclutamiento y seleccién), aplicacion del personal
(Orientacion de las personas, disefio y perfil de cargo, evaluacién de
desempefio) y compensacion de las personas (remuneracién, incentivos y plan
de beneficio social); todo esto para el buen funcionamiento, desarrollo y
crecimiento del parque acuatico y los proyectos que la Corporacién lleve a

cabo.

A continuacion se presenta un diagrama que permite contextualizar el

contenido de este proyecto:
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Grafica N. 1. Contenido del proyecto

A c&ﬁz‘c‘ ‘

v

Contextualizacion

Mision
\ Vision
Objetivos organizacionales
Principios organizacionales

Formulacion de
lineamientos estratégicos

* Estructura organizacional

Disefo de la estructura de
Recursos Humanos

v

Disefio del Sistema Integral
del Talento Humano

Subsistemas de RRHH

Admisiéon de
personas

* Reclutamiento

* Seleccion

Aplicacion de
personas

Compensacion
de personas

* Orientacién de
personas

* Disefio y
analisis de
cargos

* Evaluacion de
desempefio

* Remuneracion

* Beneficios y
servicios

Desarrollo de
personas

* Entrenamiento
* Capacitacion

* Comunicacion

Conclusiones

Recomendaciones

Fuente: Autora del proyecto

16



GENERALIDADES DEL PROYECTO

1. OBJETIVOS

1.1 OBJETIVO GENERAL
Construir el disefio y analisis organizacional aplicado al proyecto del Parque

Acualago.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Desarrollar el andlisis de la oferta y la demanda entre el mercado laboral y el
de mercado de recursos humanos, aplicado al plan de vinculaciones del
proyecto.

e Generar una propuesta de estructura organizacional y necesidad de
personal para la Corporacion para la Promocién de la Recreacion y Correcta
utilizaciéon del Tiempo Libre.

e Establecer los costos de talento humano, que sirvan como insumo para la
evaluacion financiera del proyecto

e Realizar la evaluacion de alternativas referentes a la contratacion de las
personas para el proyecto

e Disefiar el programa de incorporacion y orientacion de talento humano

e Disefar, documentar y analizar los cargos de la Corporacion.

e Construir el programa de compensacion del talento humano para los
colaboradores de la Corporacion.

e Disefiar el programa de capacitacion, entrenamiento y desarrollo de carrera

de los colaboradores de la Corporacion.
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1.3 DESCRIPCION DE LA ORGANIZACION

El Parque Recreacional El Lago en el municipio de Floridablanca, tal y como se
conocia, se constituia en el Unico parque de diversiones permanente de
Bucaramanga y su Area Metropolitana con una afluencia de aproximadamente
13.000 personas mensualmente. Contaba con una variedad de 18 atracciones
aproximadamente desde hace méas de 25 afios, y era evidente su deterioro y
pérdida de vigencia.

El parque pertenece actualmente a la Loteria de Santander y estaba en calidad
de arriendo funcionando bajo la administracion de la empresa “Ferias y
Eventos” de Cali. El contrato de arrendamiento estaba siendo renovado cada
tres meses, y segun lo acordado entre la Corporacion para la Promocion de la
Recreacion y Correcta utilizacion del Tiempo Libre con la Loteria de Santander,
no se renovo el contrato a “Ferias y Eventos” entregando estos el predio el dia
15 de Septiembre del presente afio para arrendar el lote a la Corporacion y

llevar a cabo la construccion del parque acuético.

Atendiendo la situacién en la que se encontraba el mencionado parque y con
una necesidad creciente de alternativas para el turismo y el entretenimiento en
el mercado regional, se cre6 La Corporacion para la Promocion de la
Recreacion y Correcta utilizaciéon del Tiempo Libre; la cual cobija el proyecto
especifico de un parque de diversiones acuatico que se desarrollara en los
60.000 metros cuadrados donde se encuentra el Parque el Lago, con una
inversién aproximada de $12.000°000.000. Este proyecto tendra un gran
impacto en la comunidad santandereana y es una inmejorable oportunidad
para el mejoramiento integral del Parque El Lago teniendo en cuenta las
ventajas de cierta infraestructura existente y del lago mismo, que es

sumamente aprovechable para el parque acuéatico.

Paralelamente al estudio organizacional propuesto a traveés del presente

proyecto de grado, se han llevando a cabo estudios financieros, de mercados
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(ver anexo 1), de impacto ambiental, social y levantamientos topogréficos entre
otros, bajo la responsabilidad del Consultorio de Servicios Empresariales de la
Universidad Autonoma de Bucaramanga UNAB, y la empresa constructora
PROURBE, bajo los lineamientos de los disefios que ya existen, hechos por la
compafiia multinacional GREAT PARKS?! | la cual cuenta con proyectos en méas
de 40 paises y 22 afos de experiencia, se dedica al disefio, construccion y
equipamiento de todo tipo de parques, con especialidad en Parques Acuaticos

y Tematicos.

Actualmente el proyecto después de recorrer el conducto regular en la
Asamblea Departamental y luego de estar en el Banco de Proyectos de
Inversion Publica de la Secretaria de Planeacion Departamental, ya fueron
aprobados y desembolsados los recursos comprometidos por parte de la

Gobernacién de Santander

Es importante resaltar que esta labor es una iniciativa desinteresada del Sr.
Rafael Ardila Duarte, reconocido empresario Santandereano presidente de la
Consejo Directivo de Distribuidora Rayco SA, y de importantes entidades en la
region. Es él quien se ha encargado de darle vida y poner en marcha esta idea,
socializando el proyecto con otras entidades publicas y privadas, en busca de
aportes que lo hicieren posible, y ademas ha financiado completamente el

master plan realizado por Great Parks y los estudios iniciales del proyecto.

El Sr. Rafael Ardila Duarte, a través de la Distribuidora Rayco, busca con su
politica de responsabilidad social (ver anexo 2) ofrecer mas y mejores espacios
de cultura, diversion y sano esparcimiento, que funcionan como una estrategia
preventiva ante las problematicas sociales a las que esta expuesta la poblacion
gue habita en Santander, ofreciendo a las familias actividades recreativas que

contribuyan al aprovechamiento del tiempo libre.

Por estas razones explicadas anteriormente, Distribuidora Rayco S.A que

ademas hace parte de los miembros fundadores por sus aportes, ha

! Empresa proveedora en Espaiia, Estados Unidos, El Salvador, de parques como Siam Parks
y de los parques Disney. Visitar para mas informacion www.great-parks.com
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contribuido e impulsado el deporte y educacion en la regién con patrocinio,

donaciones y acompafiamiento.

1.4 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Santander se ha convertido en un interesante destino turistico en Colombia y
en el mundo, demostrado en el incremento del numero de visitantes al
municipio en los Gltimos afios (segun estadisticas del Ministerio de Comercio?)
influenciado principalmente por la puesta en marcha del Parque Nacional del
Chicamocha “Panachi” en el Cafién del Chicamocha y la ruta comunera en el
Socorro, los deportes extremos en San Gil y atractivos para quienes disfrutan

de la aventura y el ecoturismo.

Bucaramanga es una ciudad universitaria, industrial y comercial que cuenta
con 1.200.000 habitantes aproximadamente en su area metropolitana (segun
cifras del DANE®), su clima es calido con temperatura promedio de 24° C y
presenta una adecuada infraestructura hotelera; sin embargo actualmente
carece de una oferta suficiente de alternativas de recreacion y esparcimiento

para los habitantes de la region y turistas.

Es alli donde se encuentra la oportunidad para la creacion de una entidad (para
el caso particular del presente proyecto, una Corporacion) para fomentar la
recreacion y el sano uso del tiempo libre, y especificamente nace el proyecto
de retomar el deteriorado Parque El Lago y convertirlo en un parque de
diversiones acuatico, proyecto emprendido y liderado por el empresario
santandereano Sr. Rafael Ardila Duarte quien ha vinculado a la Gobernacion de
Santander, Alcaldia de Bucaramanga, Universidad Industrial de Santander (por
medio del presente trabajo de grado), Universidad Autbnoma de Bucaramanga
y empresas del sector privado de la region con el propésito de llevar a cabo
este proyecto para el bien de la comunidad.

® Estadisticas del Ministerio de Comercio, Industria y Turismo.
http://www.mincomercio.gov.co/eContent/documentos/EstudiosEconomicos/2010-TurismoJunio.pdf
* Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE). Censo 2005.
http://www.dane.gov.co/daneweb_V09/#twoj fragment1-3
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La complejidad del proyecto de grado propuesto en este documento de realizar
el disefio y andlisis organizacional aplicado al proyecto Parque Acualago
radica desde el entendimiento de la estrategia del proyecto del parque con la
propuesta de la mas adecuada estructura de trabajo, el planteamiento de
criterios para la determinacion de la mejor alternativa de contratacion y de los
costos operativos concernientes al recurso humano, hasta el desarrollo de los
componentes basicos del sistema que sirvan como recurso primordial para la
construccion y el funcionamiento de esta organizacion naciente y posterior
desarrollo conjunto de una adecuada cultura organizacional® orientada al
mejoramiento individual y grupal del talento humano que se vea reflejado en

productividad y éxito a largo plazo.

Segun cifras del Master Plan realizado por la empresa multinacional dedicada
al disefio y construccion de parques tematicos Great Parks, el Parque
Acualago tendria el potencial de contar con alrededor de 35.000 visitantes al

mes, lo cual impulsaria el desarrollo turistico de la Ciudad y del Departamento.

A partir de un andlisis realizado por la autora sobre los gastos de una familia
Bumanguesa en un dia de recreacion, se observa que el Parque Acualago, es
una excelente opcidn innovadora, atractiva y mas econdmica que las demas

opciones hoy existentes (ver anexo 3).

Teniendo en cuenta este gran impacto en la comunidad y las necesidades de la
administracion general de integrar los recursos organizacionales tales como
financieros, humano, materiales, espacio y tiempo, este proyecto de grado es
una herramienta indispensable para la estructuracion eficaz y eficiente de esta

organizacion.

4 o . - N
Cultura Organizacional entendida como la forma cotidiana de “hacer las cosas” en una organizacion.
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1.5 ALCANCE DEL PROYECTO

Este proyecto de grado pretende aportar el desarrollo de un importante
componente estratégico para la atractividad, diferenciacion y sostenibilidad del
Parque Acuatico El Lago, a partir del adecuado disefio de politicas, directrices,
programas y manuales que enmarquen el componente humano de la
organizaciéon.  Adicional a convertirse en un insumo primordial para lo
concerniente a la evaluacion financiera y de riesgos, teniendo en cuenta que el
componente de recurso humano y su planeacion es critica en esta proyeccion.
De igual forma por medio del andlisis de las diferentes alternativas de
contratacion del personal para el parque, se pretende determinar la opcion mas

adecuada para las condiciones y criterios de la organizacion.

Para ello se debe empezar por la propuesta socializada del organigrama ideal,
el entendimiento del proceso en general de como se genera el servicio para
obtener la informacion y asi establecer quien, como, donde y que deben hacer
las personas que trabajaran para la entidad (Planeacion del Talento Humano),
y el despliegue de los componentes basicos de un sistema regular del talento
humano, abarcando los procesos de admisién, aplicacion, compensacion y

desarrollo de las personas.
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2. ENTENDIENDO EL NEGOCIO, DEFINICION DE LINEAMIENTOS
ESTRATEGICOS

2.1 LA INDUSTRIA DEL ENTRETENIMIENTO

La industria del entretenimiento hoy en dia desborda una oferta gigantesca a
los consumidores en atracciones como el cine, la television, los videojuegos o
la muasica, que simplemente han encontrado un camino fértil en las nuevas
tecnologias, logrando convergencias cada vez mas atractivas, asi como
lenguajes y formas del consumo muy sugerentes.”

Es importante resaltar que dentro de la industria del entretenimiento existe una
tendencia a atrapar la conciencia del publico, tal como lo define la UNESCO
(1982) al considerarlo como “un sector que conjuga la creacion, la produccién y
la comercializacion de bienes y servicios, en los cuales la particularidad reside
en la inteligibilidad contenidos de caracter cultural”. ®

Por otro lado uno de los mayores atractivos es la construccion de parques
tematicos catalogados como una alta inversion realizada por la industria del
entretenimiento y su indudable impacto cultural y econémico, los convierte en
un fendbmeno de cohesién social facil de adherirse a los gustos del consumidor.
Los parques tematicos representan un lugar que retne un conjunto de
atracciones destinadas a generar no solo entretenimiento sino cultura vy
educaciéon a través de espacios donde los visitantes pueden interactuar con
una diversidad de elementos que giran en torno a una sola tematica.

Dentro de estas se encuentran los parques de atracciones que son centros de
recreacibn masiva, donde se pueden encontrar espectaculos, tiendas,

restaurantes y atracciones mecanicas y/o acuaticas.

>http://www.aecid.es/export/sites/default/web/galerias/cooperacion/Cultural/descargas/Monografias._
culturaydesarrollo/INDUSTRIAS _CULTURALES.pdf
6 http://empresasculturales.com/site/images/anizar%20narvaez.pdf

23



2.1.1 La Industria del Turismo en Colombia y Santander. El entretenimiento
como negocio no se habia explorado en Colombia de manera masiva como
estd empezando a ocurrir, ni habia alcanzado niveles de industria. En el
pasado, los colombianos ocupaban su tiempo libre en actividades como el
cine, los pocos canales de television disponibles y otras actividades ofrecidas
en parques al aire libre.

Pero s6lo hasta ahora resulta que el tiempo libre ha ganado importancia y que
hay una clase media creciente que cada vez estd mas dispuesta a gastar, o

mejor, a invertir en su esparcimiento.

Cabe resaltar que en los ultimos 7 afios la seguridad del pais generé una
recuperacion en el sector del turismo, ya que son mas los visitantes que
escogen a Colombia como su destino turistico, tal como lo plantea el
Ministerio de Comercio, industria y turismo, que determina por medio de
estadisticas las principales ciudades con mayor demanda en Vvisitantes
extranjeros, ubicando a Bucaramanga en el séptimo lugar’ con 9.937 personas
en el primer trimestre del 2009-2010, encontrandose por encima de ciudades
como Santa Marta, Cucuta, Pereira, Armenia, Manizales, Valledupar, entre
otros.

Estas cifras demuestran que Santander tiene una gran oportunidad para
dinamizar su turismo, ya que es un departamento con gran diversidad
geografica, de economia creciente e identidad cultural fuerte, lo que lo
posiciona como una regién atractiva para el turismo nacional, principalmente
alrededor del turismo de aventura, pero con el gran desafio de extender su

oferta al turismo nacional y extranjero.

De acuerdo con lo anterior el Presidente Juan Manuel Santos en uno de sus
discursos senala que “son destacables las iniciativas adelantadas desde los

departamentos para promocionar el turismo en las regiones, sefialando que

’ Estadisticas del Ministerio de Comercio, Industria y Turismo.
http://www.mincomercio.gov.co/eContent/documentos/EstudiosEconomicos/2010-TurismoJunio.pdf
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Santander actualmente se considera el lider nacional en turismo ecologico y de

aventura™.

Este posicionamiento plantea un gran reto a las organizaciones
Santandereanas en el disefio e implementacion de nuevas alternativas que
contribuyan a la mayor captacion de turistas, factor que favorece el desarrollo

econdmico en la generacion de nuevos empleos e intercambio cultural

De acuerdo con lo anterior, es importante identificar los sitios turisticos de
Santander con el fin de establecer las opciones que existen para los visitantes
0 para los habitantes del Municipio. Entre ellos se encuentra principalmente:

Tabla N. 1. Lugares Turisticos en Santander
LUGARES TURISTICOS DE SANTANDER

LUGAR UBICACION

e Parque Panachi Cafodn del Chicamocha
e Parque Gallineral Sangil

e Parque ecolégico Ragonessi Sangil

e Cueva del indio y la antigua Sangil

e Cueva del Nitro Zapatoca

e Parque Natural el Santuario Curiti

e Cueva del yeso, del Carmen y Curiti

de la vaca
e San Juan de Giron Girén

Fuente: Autora del proyecto

Asi mismo Santander cuenta con pueblos que ofrecen por su belleza
arquitectonica una opcion turistica como lo son Barichara, Charala, Socorro,

Valle de San José entre otros.

Por otro lado, Bucaramanga conocida como la ciudad Bonita, cuenta con
atracciones tipicas de parques como el parque Santander, parque de los nifios,
parque del agua, parque de la flora, entre otros y otras como lo son la Catedral
de la Sagrada Familia, Casa de la Cultura Luis Pert de la Croix, Casa de

8 http://www.colombiaespasion.com/es/sala-de-prensa/73/1182
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Bolivar, Iglesia San Laureano, Jardin Botanico Eloy Valenzuela y el Parque

Interactivo de Ciencia y Tecnologia “Neomundo”.

Estos lugares tanto de Santander como del &rea Metropolitana forman parte de
la propuesta turistica del Municipio, siendo Acualago una nueva alternativa
que procura aumentar el mayor numero de visitantes con beneficios
econdmicos que no solo favoreceran la productividad de la Organizacion sino a

todo el departamento.

2.2 LOS INVERSIONISTAS, LOS COMPETIDORES

El parque acuatico Acualago, estara compuesto por modernas atracciones
como toboganes, centrifugas, piscinas, juegos infantiles y un rio lento. Para su
financiacion y organizacion se cred la Corporacion para la Promociéon de la
Recreacion y Correcta utilizacion del Tiempo Libre, gracias a una ordenanza
aprobada por la Asamblea de Santander que autorizé una partida de $5.000

millones para dar vida al Acualago.

Igualmente el proyecto ha sido acogido por la empresa privada, se resalta el
aporte de $2.000 millones que hizo Postobén, sumados a $1.000 millones
provenientes de la Alcaldia de Bucaramanga, $ 100 millones aportados por la
Alcaldia de Floridablanca, y $100 millones de cada uno de los 15 empresarios

Santandereanos que le han apostado a esta iniciativa (ver anexo 4).

En total, en el momento del desarrollo del presente documento hay
garantizados $9.650 millones de pesos de un total de $10.700 millones que se

requieren para poner en funcionamiento el parque segun los presupuestos.

En Bucaramanga existen muy pocas empresas dedicadas al mundo del
entretenimiento, la oferta no se extiende mas alla de los clubes de las cajas de
Compensaciéon, Clubes sociales y Centros Comerciales que son poco
competitivas frente al enfoque de un proyecto novedoso como lo es Acualago,
un proyecto que busca ofrecer sus servicios a la sociedad entera, con el apoyo
de actores publicos y privados comprometidos con el desarrollo turistico y

competitivo de la region.
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2.3 LINEAMIENTOS ESTRATEGICOS

Para la constitucion de toda entidad es transcendental establecer los
lineamientos por los cuales se va a regir durante su periodo de funcionamiento,
Por ello, es necesario plantear la mision, vision, objetivos organizacionales,
las politicas de calidad y principalmente la estructura organizacional, las cuales
surgen a partir de las necesidades y proyeccion que sea desea obtener.

Con respecto a lo anterior, para el adecuado desarrollo de Acualago se
establecieron estos elementos a partir de reuniones en las que participd el
Sefior Rafael Ardila Duarte Promotor de este proyecto, el Director Ejecutivo y
la autora; todos enfocados a la prestacion del servicio de calidad en el

mercado del entretenimiento y diversion.

2.3.1 Misién:

El Parque de diversiones Acuético Acualago tiene como mision ofrecer el
mejor servicio a sus invitados, a través de un espacio de entretenimiento sano
y recreativo de excelente calidad que contribuya al afianzamiento de las

relaciones familiares de la region y al desarrollo y promocién del turismo local.

2.3.2 Vision:

El Parque de diversiones Acuético Acualago tiene como Vision: Ser en el
2015 reconocidos en el mercado de Parques de diversiones acuaticos de
Colombia y Latinoamérica, como una organizacion lider, seria y comprometida
en la industria del entretenimiento y en la promocién de estilos de vida
saludables para las familias, reflejado en la prestacion de servicios de

excelente calidad con sentido humano.

2.3.3 Objetivos organizacionales

e Promover el desarrollo del turismo local y nacional ofreciendo de manera

integral recreacion y esparcimiento a la familias colombianas.
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e Propiciar un ambiente de entretenimiento sano y amabilidad dentro de
nuestras instalaciones.

e Brindar un servicio de excelente calidad y de diversion segura que
garantice la satisfaccion de nuestros invitados.

e Disefar e implementar un programa de recreacion familiar novedoso que
satisfaga las expectativas de nuestros invitados

e Crear condiciones 6ptimas en la infraestructura del parque acuatico que
busque continuamente mantener la higiene y seguridad y que propenda
por una mejor calidad del servicio.

e Proteger y conservar el manejo sostenible de los recursos naturales vy
culturales del medio.

e Garantizar a nuestro talento humano, condiciones laborales que les

permita su desarrollo integral.

2.3.4 Politicas de Calidad

e Servicio al cliente

Ofrecer un excelente servicio de recreacion, que genere confianza y fidelidad a
nuestros clientes externos, superando sus expectativas y obteniendo el
reconocimiento de nuestros competidores, a través de altos estandares de

calidad y el compromiso de todo nuestro equipo humano.

e Mejoramiento continuo

Alcanzar y mantener una cultura proactiva e innovadora en nuestros servicios e
infraestructura, respondiendo a las necesidades y superando las expectativas
de nuestros invitados.

e Factor humano

Contar con un talento humano competente con sentido de compromiso y

pertenencia, afianzados en la ética, los valores y el crecimiento personal.

e Relaciones con la comunidad

Armonizaremos las relaciones con la comunidad, de manera directa y a travées

de nuestros servicios, comprometiendo esfuerzos en la generacion de empleo,
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inversién social, recursos econdmicos a la region y al pais, con ética,
sensibilidad y responsabilidad manteniendo una comunicacion efectiva, dando

estricto cumplimiento de la legislacion vigente.

e Eticay valores

Tener como premisas de nuestro que hacer: la honestidad, la transparencia, la
rectitud y la responsabilidad con que realizaremos nuestras actividades y
prestaremos nuestros servicios, siendo nuestra mejor herramienta para

mantener la confianza de nuestros empleados e invitados.

e Sequridad industrial

Es prioridad para nuestro servicio el conservar la integridad fisica, la salud y la
calidad de vida de todas las personas expuestas a los riesgos potenciales de

las actividades desarrolladas dentro del parque acuatico.

e Politica ambiental

Para el parque acuéatico Acualago, la proteccion del medio ambiente es una
prioridad en todas sus actividades y servicios, por lo tanto se cumplira a
cabalidad con la legislacion ambiental y nos esforzaremos por incorporar
tecnologias y procesos ambientalmente limpios para la prevencién de la
contaminacion y el mejoramiento continuo para la prevencion de los impactos

ambientales.

2.4 EL MODELO DE NEGOCIO DEL PARQUE ACUATICO ACUALAGO,
ESQUEMA DE LA ESTRATEGIA CORPORATIVA.

La estrategia corporativa debe estar basada en 3 pilares fundamentales:
Mision, Vision, Valores organizacionales ya descritos anteriormente,
atendiendo las necesidades de los Grupos de Interés como miembros

fundadores y aportantes, usuarios, proveedores, trabajadores entre otros.

Se espera que Acualago sea autosostenible en el tiempo y rentable, que no

requiera de nuevos aportes sino que de su operacién surjan recursos para el
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desarrollo de otras iniciativas que tengan el mismo objetivo de recreacion en

nuestro departamento.

Ademas de lo anterior se pretende crear una Cultura organizacional ejemplar y
gue sea percibida de esta manera tanto interna como externamente, mediante
el afianzamiento de las relaciones entre la empresa y los colaboradores, el

compromiso y los valores organizacionales

Por esta razén, apenas entre en funcionamiento el parque acuatico Acualago y
se puedan consolidar datos para el analisis ambiental y organizacional para la
implementacion de la estrategia corporativa, esta deberd ser entendida y
comprendida por los miembros de la organizacion, para que conozcan el
sentido de su esfuerzo y dedicacion en su labor. Por lo tanto esta estrategia ha
de funcionar como un programa global, para la consecucién de los objetivos
organizacionales planteados y debera recibir la aprobacién general y ser capaz
de involucrar a todos los miembros del Parque Acuatico, con el fin de dar

respuesta a los nuevos retos encontrados (ver grafica N. 2 y N. 3).

Grafica N. 2. Formulacion de la estrategia Corporativa

Objetivos Misidn Visidn
organizacionales

I | |

Analisis Ambiental Analisis

Organizacional

¢Cudles son las oportunidades y ESTRATEGIA ¢ Cuales son las oportunidades y

i 2
amenazas del ambiente: CORPORATIVA amenazas del ambiente?

Tomado de Chiavenato I. Administracion de recursos Humanos, Mc Graw Hill, 2000,
p.61.

El crecimiento y éxito de una empresa en parte se debe a la atencion al cliente,
y esto es lo que pretende Acualago, basarse en las técnicas Disney que

comprende estimular y armonizar la energia colectiva de su gente para
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transformar a este parque tematico a nivel de calidad en atencién y servicio al
cliente. Dentro de esta estrategia que se implementard es importante destacar
que para Acualago cada persona que ingrese al pargue no sera Vvisto
especificamente como un cliente, sino como invitado protagonista de una
experiencia positiva y Unica en la region.
Por esta razén el servicio y la orientacion hacia el usuario seran el gran

diferenciador.

Para lograr que el invitado se sienta cdmodo, el parque temético Acualago se
centrara en primera medida en la contratacion y la formacién de sus empleados
y la extraordinaria atencion a sus asistentes, todo esto basado en la ideologia
Disney. Asi mismo se requiere de un equipo con una formacion exhaustiva, con
talento, dedicacién y lealtad comprometidos con la vision y el rumbo que

persigue la empresa’.

El Parque tematico Acualago debe proyectarse como un modelo empresarial
de calidad, en aspectos tales como: La solidez en su direccidon, su
incomparable atencion al cliente, La calidad de sus colaboradores y formacion
impartida a ellos, su creatividad productiva y su rentabilidad, son las
combinaciones de elementos que caracterizan a un modelo empresarial

perfecto.

Cabe resaltar que al ser un modelo de innovacion por ser el primer Parque
Acuatico que se crea en la region, debe existir la capacidad de crear y
gestionar un entorno creativo que basicamente se centre en varios aspectos: El
producto, el servicio y el proceso. El producto en este caso es el uso adecuado
de las maquinas como algo innovador, ensefiarle al publico cémo funcionan. En
el servicio se infiere a como contribuye a modificar la integracién del producto
en las masas, y el proceso hace referencia a ayudar a mejorar la forma de
hacer uso del parque. Para esto la motivacion suficiente para alcanzar los
objetivos colectivos, se centra en la participacion de los empleados, y en definir

claramente los valores de la empresa.

Capodagli, B. & Jackson, I. La gestion al estilo Disney. Espafia (2007). p. 70-74. Ediciones
Deusto.
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Como factor principal la atencion al cliente, la satisfaccion al invitado
atendiendo sus necesidades es lo que atrae al publico y genera crecimiento en
la organizacion. Lo fundamental estd en como atenderlos, como conocerlos y
ser siempre respetuoso y honesto con ellos, esto genera beneficios tanto para

los asistentes como para todos los miembros de la empresa™®.

La solidez en los planeamientos, la obsesion con la atencién al cliente, el
compromiso con las personas y la busqueda de la perfeccién creativa es
precisamente lo que convierte a Acualago en una referencia competitiva que

se ajusta en “cautivar” al invitado.

Por ello, para la Organizacion es transcendental superar las expectativas de
sus invitados, atendiendo las inquietudes y sugerencias que permitan
responder efectivamente las necesidades de los mismos, visto esto como la
mejor estrategia de negocio que procura promover la lealtad de un usuario

satisfecho con el servicio obtenido.

Capodagli ,B. & Jackson, I. La gestion al estilo Disney. Espafia(2007). p. 70-74. Ediciones
Deusto.
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3. DISENO DE LA ESTRATEGIA DE RECURSOS HUMANOS PARA LA
EMPRESA

3.1 PROSPECCION DEL FUTURO DESEABLE ENFOCADO AL TALENTO
HUMANO

Cuando una organizacion se prepara para ser la mejor, debe tener en mente
una vision prospectiva de sus procesos que le permita un enfoque sistémico
del contexto, que implique toma de conciencia y reflexion sobre el futuro
deseado de la organizacion, con el fin de construirlo mediante una actitud
creativa, innovadora, dinamica y adaptativa que permita la optimizacion de

recursos y el éxito de sus procesos.

En este caso especifico la prospeccion del futuro deseable enfocado al talento
humano, debe tener en cuenta los cambios acelerados en las exigencias de
las fuerzas laborales, el impacto del desarrollo de las tecnologias, las nuevas
formas de organizaciones y su configuracibn empresarial con sus nuevos

productos y servicios.

Precisamente debido al impacto de estos cambios, los colaboradores
frecuentemente presentan deficiencias en las competencias requeridas para
enfrentar exitosamente las demandas del nuevo siglo. Estas debilidades
provocan pérdidas significativas en la ejecucion de las labores, las cuales se
traducen en procesos de baja calidad, que provocan bajan productividad e

incremento de las quejas o perdida de los invitados de la organizacion.

Por esta razon, el area de Talento Humano debe ser promotora de una cultura
de compromiso y motivacion de las personas incentivando el emprendimiento y
la creacién de nuevos paradigmas de alta calidad. Los éptimos resultados no
dependen del mejoramiento de las tecnologias o el cambio de sus recursos
materiales; sino de los conocimientos, actitudes y acciones de las personas

que pertenecen a la organizacion.

Precisamente la administracion del Talento humano es un concepto que

evoluciona a la gestion de talento humano, debido a la necesidad imperante de
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concebir a los colaboradores como seres humanos responsables del éxito de

las empresas y no como simples recursos empresariales.

Por lo tanto, lo que se busca es que el parque acudtico Acualago se
mantenga actualizado en las nuevas macro tendencias que orientan la
direccion del talento humano y que estan proporcionando los mejores
resultados. Ya que no se podria hablar del colaborador ideal, sin antes
proporcionar las herramientas necesarias que incentiven y promuevan una
excelente calidad de vida en los miembros de la organizacion, con el fin de que

se retribuya como una excelente calidad de los procesos del parque acuéatico.

De ahi que, se tendrd como punto de partida la utilizacion de mecanismos de
motivacion y de realizacion del personal y el énfasis en la cultura participativa y
democratica dentro de la organizacion, promoviendo y creando espacios para
el dialogo permanente con sus colaboradores, la consulta continua, el
seguimiento del clima laboral y la generacion de oportunidades de crecimiento
personal y laboral dentro de la empresa. Un colaborador feliz garantiza en gran
medida el éxito en los procesos. De esta manera, se asumira un
comportamiento proactivo orientado al futuro, anticipando las exigencias y
necesidades de la organizacion y preparando a los colaboradores para

enfrentarse a ellas.

Por lo tanto, se buscara a través de una adecuada gestion del talento humano,
una Optima seleccién de colaboradores, que permita el reclutar y mantener
aquellas personas mas eficaces y con mayor capacidad de trabajo, con el fin
de consolidar un personal que cumpla con las competencias necesarias para
lograr el éxito de los procesos. En este sentido se busca el consolidar en un

futuro un personal con las siguientes caracteristicas basicas:

-Compromiso. Colaboradores altamente adaptados a los principios y valores

del parque acuatico y con gran sentido de pertenencia.

- Formacion académica adecuada al puesto. Tener una formacion superior a
través de programas de capacitacion sera un hecho diferenciador y de gran

importancia en los procesos.
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-Talento. Tanto formacion académica como experiencia profesional son
fundamentales pero no necesariamente determinantes para convertirse en el
empleado ideal. La aptitud a la hora de enfrentarse a una situacion laboral y la

motivacion para realizar todo tipo de tareas en fundamental.
-Participacion y empatia con los objetivos de la empresa.

-Inteligencia emocional. La interaccion con un equipo humano, asi como la
capacidad de resolver todo tipo de problemas que puedan surgir del trabajo en

grupo es un aspecto sumamente valioso.

-Preparacion préactica para el trabajo en un mercado global. En este periodo de
globalizacion es necesario que los empleados estén perfectamente preparados
para formar parte del mercado laboral de una forma competente. Deben ser

capaces de realizar tareas diferentes, factor que también hara la diferencia.

-Seguridad y capacidad de esfuerzo. Son cualidades basicas para afrontar ante
cualquier situacién laboral o personal que pueda presentarse en el puesto de
trabajo. Esto influird en la toma de decisiones y dara credibilidad a los
proyectos propios.

-Apuesta personal. Que la dedicacion laboral llegue a ser mucho mas que un
simple trabajo. El tener personas comprometidas con su trabajo y que sientan

auténtica pasion por lo que hacen cada dia sera fundamental.

3.2 ESQUEMA BASICO DE LA ESTRATEGIA DEL RECURSO HUMANO

Dado que el parque Acuatico Acualago, tiene como filosofia base la gestion al
Estilo Disney, en donde se reconoce al cliente como un invitado, pretende
focalizar a sus empleados con el fin de lograr este propésito y a su vez
garantizar la sostenibilidad a largo plazo. Para esto se tendra en cuenta tres
metas: Optimizar los servicios al cliente, mejorar continuamente la calidad de

los productos y promover el crecimiento econdmico auto sostenible.
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Para alcanzar estas metas se tendra en cuenta como Se enunciaba

anteriormente las siguientes premisas:

1. El servicio al cliente, se representa en el contacto que establece el
colaborador con el invitado, por lo tanto es imprescindible el contar con
personas capaces de tratar con las necesidades del invitado y ofrecerle
satisfaccion y acompafiamiento a éste durante su visita. Este sera uno

de los pilares.

2. La calidad en los servicios y productos, es ante todo, la representacion
del estado del espiritu de las personas, ya que estas impregnan de
alguna manera con su esencia el proceso. Por lo tanto se promovera
una cultura de salud y aprendizaje, dirigida al crecimiento personal y
profesional que se evidencie en el desempefio de los colaboradores.

3. El crecimiento auto sostenible, se alcanzara basado en el reclutamiento,
seleccién, desarrollo y Retencion el Talento Humano Adecuado,
afianzando la relacion entre Los colaboradores y la organizacion,
creando sentido de pertenencia. De esta manera, se agregara valor a la

organizacion.

Dicho de este modo, la estrategia del Recurso Humano esta enfocada en que
sus colaboradores cuenten con las generales establecidas para Acualago, las
cuales le permitiran atender a sus clientes como invitados al ofrecerle el mejor

servicio, estrategia, que se vera reflejada en los indices de productividad.

3.3 PLANEACION Y NECESIDADES DEL TALENTO HUMANO

La estrategia organizacional es el mecanismo que permite a la organizacion
interactuar con el contexto ambiental, en definitiva la estrategia define el
comportamiento de la organizacion en un mundo cambiante, dinamico y

competitivo.
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Uno de los objetivos mas importantes de la estrategia organizacional es su
articulacion con la funcion de gestion de talento humano, en otras palabras,
como traducir los objetivos y las estrategias corporativas en objetivos y
estrategias de recurso humano (RH), lo cual se logra mediante la planeacion

estratégica de RH.

La Planeacion del personal es muy importante para el desarrollo de Acualago,
por lo que se tomaran varios factores que influyen en el plan de necesidades
de recursos humanos como son, el presupuesto del parque a corto plazo y
hasta los 5 primeros afios , la legislacion vigente, en particular la ley de
piscinas (ley 1225 de 2008) ademas de tener en cuenta el disefio del parque
realizado por el Arquitecto Rafael Acevedo, la informacion y asesoria obtenida
de Great Parks basada en su experiencia en Parque acuaticos, y las reuniones
para analizar la informacion con el Sefior Hermann Alfonzo Director Ejecutivo

en conjunto con el grupo de trabajo Acualago.

Segun el andlisis de los factores e informacidén anteriormente mencionada, se
plantea el nimero de colaboradores necesarios para las diferentes areas de la
entidad una vez entre en funcionamiento el parque. Cabe sefalar, que en la
medida en que en el futuro se adquieran otras nuevas atracciones se deben
hacer los ajustes necesarios de personal, teniendo en cuenta las

caracteristicas de estos equipos.

Tabla N. 2. Requerimientos de personal

REQUERIMIENTOS DE PERSONAL
Cantidad Colaboradores Cantidad Colaboradores
Cargo .
Tiempo Completo Temporales

Director Ejecutivo 1

Subdirector(a) 4

Electricista 1
Vigilantes 6 2
Salvavidas 14 8

Plomero 1

Secretaria de gerencia 1
Operador de atraccion 15 5
Taquilleros 2 2

Jardineros 3

Piscineros 4
Aseadoras 4 4
TOTAL 52 16

Fuente: Autora del proyecto
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3.4 ANALISIS DE LA OFERTA Y DEMANDA ENTRE EL MERCADO
LABORAL Y EL DE RECURSOS HUMANOS.

El mercado laboral en la Industria del entretenimiento es cada vez mas
exigente y competitivo, por lo que las organizaciones requieren de personal

calificado que responda ante las necesidades de los usuarios.

Este mercado, segin Chiavenato' es el espacio de transacciones o contexto
de intercambios entre quienes ofrecen un producto o servicio y los que buscan
un producto o servicio, siendo el mecanismo de oferta y demanda la

caracteristica principal de todo mercado.

Dicho de este modo, en el momento en el que predomina la oferta en el
mercado laboral (las ofertas de trabajo son mayores que la demanda), las
organizaciones se encuentran ante un recurso escaso Yy dificil ya que las
personas son insuficientes para llenar sus vacantes. Por otro lado cuando la
demanda en el mercado laboral es mayor (las oportunidades de trabajo son
menores que la demanda), las organizaciones se hallan ante un recurso facil y

abundante ya que las personas se disputan los empleos en el mercado.

Estas caracteristicas del mercado laboral influyen en el comportamiento de las
personas y, en particular de los candidatos al empleo, tal como se observan en
la siguiente tabla.

Tabla N. 3. Mercado laboral en que predomina la ofertay la demanda

Mercado laboral en que predomina  Mercado laboral en que predomina

la oferta la demanda

e Exceso de vacantes vy e Escasez de wvacantes vy
oportunidades de empleo en el oportunidades de empleo en el
mercado laboral mercado laboral

e Los candidatos escogen vy e Los candidatos compiten entre
seleccionan las organizaciones si para conseguir las pocas
que ofrecen mejores vacantes que surgen,
oportunidades, salarios vy presentando propuestas
beneficios salariales mas bajas o

candidatizandose a cargos
inferiores a sus calificaciones

e Las personas se disponen a e Las personas procuran

" Ibid, p. 85
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dejar sus empleos actuales
para intentar conseguir mejores

oportunidades en otras
organizaciones, lo cual
aumenta la  rotacion de

personal.

Los empleados se sienten
duefios de la situacion y exigen
reivindicaciones de mejores
salarios, beneficios y se
vuelven mas indisciplinados,
faltan y se retrasan mas, lo
cual aumenta el ausentismo.

mantenerse en los actuales
empleos por el temor de
engrosar las filas de candidatos
desempleados.

Los empleados evitan crear
conflictos en sus empleos o
propiciar posibles
desvinculaciones; se vuelven
mas disciplinados, tratan de no
faltar ni retrasarse en el
servicio.

Fuente: Chiavenato, I. Gestion del talento humano. Pg. 87

(entidad vs aspirantes)

parques a nivel nacional:

Tabla N. 4. Parques Acuaticos en Colombia

Al analizar la informacion descrita, es claro que la oferta depende del nimero
de organizaciones que ofrezcan oportunidades laborales y la demanda
depende del numero de personas aptas para su requerimiento, aspectos que

deben ser equilibrados para la obtencidon de beneficios en las dos instancias

Con respecto a lo anterior, es necesario indagar acerca del mercado laboral
especificamente sobre parques existentes en Colombia que cuenten con la
principal caracteristica del manejo del agua como medio recreativo o de

entretenimiento. En este proceso de busqueda se encontraron los siguientes

PARQUES ACUATICOS EN COLOMBIA

ORGANIZACION
Cici Aquapark

Playa Juncal
Parqgue piscilago

Parque de la cafia de Azucar

UBICACION
Bogota

Huila

KM 105 Via a Bogota Girardot

Cali

Fuente: Autora del proyecto
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En este punto, es claro que la oferta de lugares con atracciones acuaticas es

reducida, factor que convierte a Acualago en una organizacion que por los



servicios que ofrece genera una alternativa llamativa para la ocupacion del

tiempo libre y como estrategia de fomento en la unién familiar.

Si bien el mercado laboral se refiere a las oportunidades de empleo y vacantes
de las empresas, el mercado de recursos Humanos (MRH) se refiere al
contingente de personas dispuestas a trabajar, 0 que estan trabajando pero

quieren buscar empleo.*

Para efectos del desarrollo de la propuesta de Acualago el mercado de
recursos humanos estd enfocado en el reclutamiento de colaboradores que
cuenten con el perfil definido para cada cargo con la adquisicion de
competencias generales (Orientacion al logro, Integridad, Orientacion al
usuario, Disciplina, Lealtad y Sentido pertenencia) y especificas para el

desarrollo eficaz y eficientes de sus funciones.

De esta forma, para determinar la demanda de recursos Humanos en la
Ciudad, es necesario tener en cuenta los sitios que ofrecen entretenimiento y
diversién o que ofrecen un servicio donde los colaboradores cuenten con la
experiencia y el perfil requeridos para laborar en Acualago. Entre ellos se

encuentran:

*Clubes: Club el Campestre, Ruitoque Golf, Club Union, Club El comercio,

Club Profesionales, Club el Portal, Club Lomas del Viento.

*Hoteles: En Bucaramanga existen aproximadamente 35 hoteles, siendo lo
mas reconocidos el Hotel Dan Carlton. Hotel Chicamocha, Hotel Ciudad

Bonita, Hotel San Juan, Hotel la triada, Hotel San José Plaza, entre otros.

*Centro Comerciales: Los principales centros comerciales son: Centro
comercial Cabecera tercera, cuarta y quinta etapa, Centro comercial Cafnaveral,

Centro Comercial la Florida y Megamall.

*Cinemas: Cinemark la Florida y Megamall, Cine Colombia-Cafaveral, Cinema

Riviera

2 |bid, p. 91
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*Centros Recreacionales: Centro Recreacional Cajasan, Centro Recreacional
Comfenalco y los recreares ubicados en los barrios San Bernardo, Mutis, La

Joya, La victoria entre otros.
*Aeropuerto Palonegro

Asi mismo, es necesario conocer los centros de formacion para algunos cargos

especificos, a los cuales se recurrira en la fase de reclutamiento:

Tabla N. 5 Centro de formacién para Cargos especificos

CARGO CENTRO DE FORMACION
*Academia de Estudios Técnicos en Seguridad Itda.
VIGILANTE *Academia de Formacién en Seguridad Colombo Latina.
*Academia Nacional de Vigilancia Privada de Analvip Ltda.
*Escuela de Seguridad Ansi
SALVAVIDAS | * Cruz Roja Colombiana

SECRETARIA  * SENA, CEFORTEC, UNITECNICAS, Instituto Educativo

Lideres del Futuro.
ELECTRICISTA * SENA
TAQUILLER * SENA, Con la oferta de aux. contable

Fuente: Autora del proyecto

En cuanto a los demas cargos, el centro de Formacion se encuentra a nivel
profesional en las Universidades que ofertan las carreras requeridas
especialmente para los Subdirectores y los otros a nivel técnico. En el caso las
personas para servicios generales y de jardineria se recurriran solo a la

experiencia en el desarrollo de sus funciones.

En conclusién segun el andlisis realizado, se puede decir que en Bucaramanga

y su area metropolitana es factible encontrar personal con el perfil y
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competencias requeridas para laborar en el parque y ademas existen entidades
que forman y pueden capacitar a los colaboradores en las areas especificas

gue son necesarias para Acualago.

3.5 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Con el animo de incorporar una alternativa innovadora de entretenimiento a
nivel local y nacional, el presente proyecto Acualago parte de la necesidad de
promover nuevos espacios de esparcimiento para el nucleo familiar
entendiéndolo como piedra angular de la sociedad. En este sentido se tiene
como principal fin el recrear un espacio en el que el ser humano viva en
armonia con su medio ambiente y afiance relaciones consigo mismo y con los

demas promoviendo la fusién del cuidado por la familia y el medio ambiente.

La cuantificacion de estos elementos en términos monetarios y su proyeccion
en el tiempo son los objetivos que busca el analisis organizacional. Por lo tanto,
para que el proyecto tenga vida es necesario que cuente con el suficiente
recurso humano capacitado, que administre las funciones y responda a la

demanda existente.

Para el proyecto Acualago, se plantedé un modelo de estructura organizacional
gue surge como una propuesta diferente a las que normalmente se utilizan en
la mayoria de entidades, ya que los empleados especialmente los del area
operativa mantienen el mismo nivel de importancia al no sentirse subordinados
en el ejercicio de sus funciones; factor, que contribuye a que todos se sientan
comprometidos con la organizacion en la conformacion de un grupo de trabajo
que labora por la misma causa “el ofrecimiento del mejor servicio, donde los
usuarios son tratados como invitados y no como clientes”. Adicional a esto,
cabe resaltar que la empresa naciente no esta en condiciones de adoptar una
estructura organizacional muy “pesada”, pues debe direccionar los recursos
iniciales a la construccién y adecuacion, adquisicion de equipos por lo menos
hasta que el parque entre en funcionamiento y se generen ingresos por la

operacion.
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A continuacién se evidencia el organigrama que contextualiza como esta
conformado todo el recurso humano de Acualago. Este esquema nacid del
analisis de la informacién de la operacion del parque por parte de Great Parks,

las reuniones con el grupo de trabajo y el criterio de la autora de este proyecto:
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APOYO OPERATIVO '7

APOYO OPERATIVO

SUBDIRECCION DE
GESTION HUMANA

Grafica N. 3. Organigrama

APOYO
ADMINISTRATIVO

SUBDIRECCION DE
SEGURIDAD

CONSEJO DIRECTIVO

DIRECTOR EJECUTIVO

l

SUBDIRECCION DE
LOGISTICA Y OPERACIONES

SUBDIRECCION
COMERCIAL

—— APOYO OPERATIVO

SUBDIRECCION DE
MANTENIMIENTO

— APOYO OPERATIVO

APOYO OPERATIVO

Fuente: Autora del proyecto
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4. DISENO, ANALISIS Y DESCRIPCION DE CARGOS.

4.1 MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS

El mercado laboral actualmente presenta grandes demandas a las
organizaciones, las cuales requieren de la implementacion de estrategias que
sean mas competitivas y respondan a las necesidades de los usuarios que
requieren de sus servicios, motivo por el cual el talento humano se convierte

en el factor mas relevante en la consecucion de los objetivos institucionales.

Con respecto a lo anterior Alles™®, sefiala que una de las labores que deben
abordar las empresas actuales consiste en promover que los empleados
realicen mejor sus tareas, ya que con ello se optimiza el ejercicio de todas sus
funciones, por lo que es necesario la identificacion de las competencias
necesarias para cada cargo, lo cual constituye la herramienta mas importante
ya que determina los conocimientos, habilidades y actitudes que un empleado

debe tener para el excelente desempefio laboral.

Bajo este enfoque, se hace necesario contextualizar el concepto de
competencia segln Sagi y Grande™, quienes lo definen como un conjunto de
conocimientos (saber), habilidades (saber hacer) y actitudes (saber estar y
querer hacer), que, aplicados en el desempefio de una determinada

responsabilidad o aportacion profesional, aseguran su buen logro.
Al hacer énfasis en estos factores, Santos™ los describe de la siguiente forma:

Saber: Conocimientos relacionados con comportamientos implicados en la
competencia. Pueden ser de caracter técnico (orientados a la realizacion de

tareas) y de caracter social (orientados a las relaciones interpersonales).

Saber hacer: Habilidades que permiten poner en practica los conocimientos
gue se poseen. Se hace énfasis en las habilidades técnicas, sociales y

cognitivas.

'3 Alles, M. Diccionario de comportamientos, Gestion por competencias: Buenos Aires (2004).
1 3agi, L y Grande, V. Gestién por competencias: Espafia (2004)
'* Santos, Y. La gestién por competencias con enfoque de procesos: Cuba (2007)
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Saber ser: Actitudes acordes con las principales caracteristicas del entorno
organizacional o social (cultura, normas). Se trata de tener en cuenta los
valores, creencias y actitudes como elementos que favorecen o dificultan

determinadas conductas en un contexto dado.

Querer Hacer: Aspectos motivacionales responsables de que la persona
quiera 0 no realizar los comportamientos propios de la competencia; que
abarcan factores de caracter interno (motivacion por ser competente,
identificacion con la tarea.) o externo (dinero "extra", dias libres, beneficios
sociales); lo que determina que el trabajador se esfuerce o no por mostrar una

competencia.

Poder Hacer: Conjunto de factores relacionados con dos puntos de vista:
desde el individual, que incluye la capacidad personal (aptitudes y rasgos
personales); y desde el punto de vista situacional, que abarca el grado de
“favorabilidad” del medio, que se traduce al tener en cuenta que diferentes
situaciones pueden marcar distintos grados de dificultad para mostrar un

comportamiento dado.

De esta forma, implementar un modelo de competencias dentro de los
procesos organizacionales especificamente en el disefio y analisis de cargos
proporciona grandes ventajas como las planteadas por Weinberg®, quien
seflala que los beneficios de su ejecucion favorecen a tres entes

principalmente: Entidad, trabajador y sociedad.

En cuanto a las organizaciones, el sistema proporciona informacion objetiva
sobre las competencias de los trabajadores, reduciendo asi los costos de
contratacion y aumentando su capacidad para gestionar internamente los

recursos humanos.

Por otro lado para los trabajadores, el sistema supone un medio validado de
demostrar los conocimientos que poseen y lo que saben hacer. En

consecuencia, los colaboradores pueden aumentar su empleabilidad y

'® Weinberg, P. Beneficios de un modelo de gestién por competencias. Cuba: 2004
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movilidad laboral mostrando las competencias que han adquirido en cualquier

contexto, no sélo mediante una educacion o capacitacion formal.

Para la sociedad este sistema crea un vinculo mas evidente entre las
competencias que requieren los empleadores y la educacién y capacitacion
que reciben los trabajadores. Los programas de capacitacion resultan mas
eficaces cuando son capaces de fortalecer las capacidades de actuacion de los

empleados en mercados cada vez mas innovadores y competitivos.

Bajo este argumento, para entender los beneficios que conlleva su
implementacion en los procesos organizacionales es necesario conocer la

clasificacion realizada por Bruner'’, el cual los agrupa de la siguiente manera:

4.1.1 Competencias generales

Estas se caracterizan por cinco factores a) son genéricas, es decir no estan
ligadas a una ocupacion particular, ni a un sector econémico, cargo o tipo de
actividad productiva, b) son transversales, ya que son necesarias en todo tipo
de empleo, c) son transferibles, pues se adquieren en procesos de ensefianza
y aprendizaje, d) son generativas, debido a que permiten el desarrollo continuo
de nuevas capacidades y finalmente e) son medibles, ya que su adquisicion y
desempeiio es evaluable.

En este sentido, varios estudios nacionales e internacionales han permitido
identificar algunas de las competencias laborales generales que el sector
productivo ha considerado fundamentales para que las personas puedan
ingresar y adaptarse a un ambiente productivo, relacionarse adecuadamente
con otros y con los recursos disponibles y aprender sobre su trabajo. Entre
ellas se encuentran: a) Intelectuales: Son condiciones intelectuales asociadas
con la atencion, la memoria, la concentracion, la solucién de problemas, la
toma de decisiones y la creatividad, b) Personales: Son condiciones del
individuo que le permiten actuar adecuada y asertivamente en un espacio
productivo, aportando sus talentos y desarrollando sus potenciales, en un

marco de comportamientos social y universalmente aceptados. Aqui se

" Bruner, J. Ponencia Competencias laborales: Base para mejorar la empleabilidad de las
personas: Colombia (2007).
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incluyen la inteligencia emocional y la ética, asi como la adaptacion al cambio,
c) Interpersonales: Es la capacidad de adaptacion, trabajo en equipo,
resolucion de conflictos, liderazgo y pro actividad en las relaciones
interpersonales en un espacio productivo, d) Organizacionales: Capacidad
para gestionar recursos e informacion, orientacion al servicio y aprendizaje, a
travées de la Referenciacion de experiencias de otros, e) Tecnologicas:
Capacidad para transformar e innovar elementos tangibles del entorno
(procesos, procedimientos, métodos y aparatos) y para encontrar soluciones
practicas. Se incluyen en este grupo las competencias informaticas y la
capacidad de identificar, adaptar, apropiar y transferir tecnologias y f)
Empresariales: Capacidades que habilitan a un individuo para crear, liderar y
sostener unidades de negocio por cuenta propia, tales como identificacion de
oportunidades, consecucion de recursos, tolerancia al riesgo, elaboracion de

proyectos y planes de negocios, mercadeo y ventas, entre otras.

Finalmente cabe sefialar que para todos los Colaboradores de Acualago se
establecieron las siguientes competencias Generales (ver anexo 11):
Orientacion al logro, Integridad, Orientacion al Usuario, Disciplina, lealtad y
sentido de pertenencia, teniendo en cuenta la estrategia del negocio que esta

enfocada en la prestacién del mejor servicio al usuario.

4.1.2 Competencias Especificas

Son aquellas necesarias para el desempefio de las funciones propias de las
ocupaciones del sector productivo, que implica tener el dominio de
conocimientos, habilidades y actitudes que conllevan al logro de resultados de
calidad en el cumplimiento de una ocupacion y, por tanto, facilitan el alcance de

las metas organizacionales.

Asi mismo, estan relacionadas con las funciones productivas, es decir, con el
‘conjunto de actividades Ilaborales necesarias para lograr resultados
especificos de trabajo, en relacién con el propdésito clave de un area objeto de

analisis”.
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Desde este punto, estas competencias habilitan a las personas para
desempefiar una ocupacion o un grupo de ellas, la cual se define como un
conjunto de puestos de trabajo con funciones productivas afines cuyo
desempeiio requiere de competencias comunes relacionadas con los

resultados que se obtienen.

Cabe sefalar, que en el perfil de cargo de todos los Colaboradores de
Acualago se determinaron las competencias especificas que les permitan ser

altamente productivos en el desarrollo de sus funciones.

Asi mismo, para el disefio de cargos (ver anexo 11) se tuvo en cuenta el nivel
de exigencia que segun el SENA'®, comprende una combinacién de factores
gue se requieren para el desempefio optimo en la ocupacion que incluyen la
complejidad de las funciones, el grado de autonomia y responsabilidad laboral
y la exigencia de conocimientos que se aplican al desempefio. Bajo esta linea
el SENA realiza una clasificacion de cada nivel de acuerdo a la demanda de

sus funciones y su efecto en el trabajo de los otros:

Nivel A: Competencia en una amplia gama de actividades laborales complejas
que se desarrollan en contextos cambiantes y, frecuentemente, tienen
implicaciones sobre el trabajo de otros. El trabajador tiene un alto grado de
autonomia, de responsabilidad por el trabajo de otros y, ocasionalmente, por la

asignacion de recursos.

Nivel B: Competencia en el desempefio de actividades laborales muy variadas
gue se desarrollan en diversos contextos y que en su mayoria son complejas y
no rutinarias. Al trabajador se le da autonomia y se le delegan
responsabilidades con base en politicas y procedimientos empresariales para

gue oriente y supervise el trabajo de otros,

Nivel C: Competencia en una variada gama de actividades laborales, en
contextos variables. Algunas actividades son complejas o no rutinarias. El
trabajador cuenta con un nivel minimo de autonomia para su desempefio,

recibiendo un alto grado de supervision.

¥ SENA. Metodologia para la elaboraciéon de normas de competencia laboral: Bogota (2003).
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Nivel D: Competencia en la realizacion de una variada gama de actividades
laborales, en su mayoria sencillas, repetitivas y de resultados predecibles. Las
actividades son fundamentalmente de caracter fisico y exigen un alto nivel de

subordinacion.

De acuerdo con lo anterior, las competencias por su condicidn constituyen un
factor primordial a la hora de disefiar los perfiles de cargos de una
organizacion, los cuales requieren de estar bien definidos al tener en cuenta
factores como las obligaciones implicitas, que tienen que ver con las
responsabilidades por la supervision de los subordinados, herramientas o
equipos que utilizan; los requisitos intelectuales que debe poseer; los requisitos
fisicos, y las condiciones de trabajo que pueden afectar su productividad y

rendimiento en sus funciones.

4.2 DISENO DE CARGO

El concepto de cargo ha sido definido por varios autores, sin embargo para
efectos de este proyecto se tendra en cuenta el postulado por Chiavenato®®,
quien lo define como la reunién de todas aquellas actividades realizadas por
una sola persona que pueden unificarse en un sélo concepto y ocupan un lugar

formal en el organigrama.

Este concepto del cargo se fundamenta en las nociones de tarea, atribucion y

funcién, las cuales se describen como:

Tarea: Actividad individual que ejecuta el ocupante del cargo. En general, es la

actividad asignada a cargos simples y rutinarios.

Atribucion: Actividad individual que ejecuta la persona que ocupa un cargo. En
general, se refiere a cargos mas diferenciados. Es una tarea mas intelectual y

menos material.

Funcion: Conjunto de tareas que el ocupante del cargo ejecuta de manera

sistematica y reiterada

!9 Chiavenato, I. Gestion del talento humano. México (2002)
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Es asi como, el disefio de cargo hace referencia a la especificacion del
contenido, de los métodos de trabajo, y de las relaciones con los demas
cargos, para satisfacer los requisitos tecnolégicos, organizacionales y sociales,

asi como los requisitos personales del ocupante®.

Los disefios de cargos de los Colaboradores de Acualago fueron elaborados a
partir de las Competencias especificas y Generales para cada cargo, asi como
otros requerimientos que fueron tenidos en cuenta y que fueron punto de
referencia en la elaboracién de los Salarios por el sistema de puntos (ver,

anexo 10y 11)

4.2.1 Analisis y Descripcién de perfiles de cargo

La descripcidén de cargo es fundamental en todo proceso organizacional y se
define como la enumeracion detallada de las funciones o tareas (que hace el
ocupante), la periodicidad de la ejecucion (cuando lo hace), los métodos
aplicados para la ejecucion de las funciones o tareas (como lo hace) y los

objetivos del cargo (por que lo hace)?.

Para la adecuada descripcion de un puesto es necesario realizar un analisis
del cargo, el cual tiene como fin estudiar y determinar los requisitos de
calificacioén, las responsabilidades implicitas y las condiciones que el puesto de
trabajo exige para ser desempefiado de manera adecuada; lo que constituye la

base para evaluar y clasificar los cargos, con el propésito de compararlos.

Es asi como, Chiavenato® define el analisis de cargos como “el proceso de
obtener, analizar y registrar informaciones relacionadas con los cargos. El
analisis estudia y determina los requisitos calificativos, las responsabilidades
que le ataflan y las condiciones exigidas por el cargo para su correcto

desempeio.”

Siguiendo con la misma linea, este autor especifica los aspectos que

componen la descripcion y andlisis de cargos, los cuales los subdivide en dos

%% |bid, pag. 167
*! Chiavenato, 1, op cit, (2002)
2 bid, p. 272
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principalmente: (a) Intrinsecos: Nombre del cargo, posicién del cargo en el
organigrama (nivel del cargo, subordinacion, supervisibn y comunicaciones
colaterales) y contenido del cargo (tareas o funciones diarias, semanales,
mensuales anuales y esporadicas) y (b) Extrinsecos: Requisitos intelectuales
(instruccién basica, experiencia, iniciativa y aptitudes necesarias), requisitos
fisicos (esfuerzo fisico, concentracion y constitucion fisica), responsabilidades
implicitas por supervision de personal, materiales y equipos, métodos y
procesos, dinero, titulos- valores o documentos, informacién confidencial y
seguridad de terceros) y condiciones de trabajo (ambiente de trabajo y riesgos

inherentes)®.

Con base, en los postulados anteriormente nhombrados, se realizé un disefio y
andlisis de cargo de las areas de trabajo (ver, anexo 11) que conforma la
estructura organizacional de Acualago (seguridad, comercial mantenimiento,
Gestidbn Humana, logistica y operaciones), las cuales tienen su fundamento en
las obligaciones que deben cumplir cada empleado para un excelente
desempeiio y las competencias que requiere para su afrontamiento (ver anexo
11).

% bid, p. 333.
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5. COMPENSACION DEL TALENTO HUMANO

Toda organizacion requiere del disefio e implementacion de procesos que
promuevan la satisfaccion laboral, la cual esta directamente relacionada con el
nivel de desempefio (alto, medio, bajo) del empleado en el ejercicio de sus

funciones.

De ahi que, surgen los procesos de compensacion, los cuales constituyen
elementos fundamentales para el incentivo y la motivacién de los trabajadores
de la entidad, en donde se tienen en cuenta tanto los objetivos

organizacionales como los objetivos individuales que se deben alcanzar.*

En este punto es necesario referenciar el concepto de compensacion, que se
define como la retribucién, premio o reconocimiento por los servicios de
alguien, por lo que este factor se convierte en una herramienta transcendental
en la gestion de las personas en términos de retribucion, retroalimentacion o

reconocimiento de su desempefio en la organizacion.?.

Dicho de este modo, el programa de compensacion al igual que los demas
programas, son ejes importantes en los procesos organizacionales que se
lleven a cabo, por lo que deben estar bien definidos y estructurados, de forma
tal, que den como resultado el ofrecimiento del mejor servicio, estrategia que
logrard que Acualago se posicione en el mercado laboral como una de las
organizaciones de mayor nivel en el campo de entretenimiento y diversion entre

los(as) santandereanos(as), sus pobladores y sus visitantes.

En este capitulo se especificaran los tres tipos de compensacion, los cuales
seran descritos a continuacion y estan fundamentados en las necesidades de

la Organizacion Acualago:

5.1 REMUNERACION
Toda persona requiere que el esfuerzo fisico- mental, la inversion de su tiempo,

la aplicacién de sus conocimientos y habilidades, entre otros, sean valorados

**|bid, p. 226
% bid, p. 226
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cuantitativamente (salario) o cualitativamente (desarrollo profesional, etc),
factores que en la medida en que sean satisfechos afectardn positivamente la

productividad de la organizacion.

Es alli donde surge la remuneracion como la forma de retribuir a sus
empleados todo lo que conlleva el ejercicio de sus funciones; ésta se define
como el proceso que incluye todas las formas de pago o compensaciones
dadas a los empleados, derivadas de su empleo.?®

Esta remuneracion esta constituida en tres componentes principalmente?”:

¢ Remuneracion Basica: Es el pago fijo que recibe el empleado de manera
regular como salario mensual o salario por hora. En la jerga
econdmica, salario se refiere a la remuneracién en dinero recibida por el
trabajador por la venta de su fuerza de trabajo.

e Remuneracion total: Incluye los incentivos salariales; son programas
disefiados para recompensar empleados de buen desempefio. Estos se
conciben de diversas formas, por ejemplo bonos entre otros.

e Beneficios: Son denominados remuneracion indirecta y se conceden a
través de varios programas (vacaciones, transporte subsidiado,

alimentacion subsidiada, etc).

Al hacer referencia a la compensacion, hay que sefialar que éstos son la
principal forma de compensacion organizacional por lo que requiere que se
estén bien fundamentados bajo una estructura que permita equidad, al tener en
cuenta factores que estén directamente relacionados con las funciones de su
cargo, los requisitos fisicos-mentales, las condiciones laborales y demas, que

estén inmersos dentro de las obligaciones laborales.

Por ello, para su mejor procedimiento es necesario tener en cuenta la

administracion de salarios, la cual se define como el conjunto de normas y

2 Gary, D. Human Resource Management : New York, 1997
7 Ibid, p. 230
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procedimientos utilizados para establecer o mantener estructuras de salarios

ecuanimes Yy justas en la organizacién.?®

Es asi como su implementacion contrae beneficios que principalmente
favorecen la consecucion de los objetivos institucionales, generan motivacion y
compromiso personal, aumento de la productividad, control de costos,

tratamiento justo de los empleados y el cumplimiento de la legislacion.

Desde esta perspectiva la realizacion de la administracion salarial requiere de
la evaluacion y la clasificacion de los cargos que representan esquemas
tradicionales para comparar los cargos y perfilarlos en la estructura de salarios

de la organizacion®.

La clasificacion de cargos es el proceso de comparacion del valor relativo de
los cargos para situarlos en una jerarquia de clases utilizada como base para la

estructura salarial.

Por otro lado, la evaluacion de cargos es el proceso mediante el cual se aplican
criterios de comparacion de cargos para conseguir una valoracion relativa

interna de los salarios de los diversos puestos de trabajo.

Esta evaluacion de cargos, requiere de métodos que permitan realizar una
valoracion relativa a cada cargo, estableciendo las diferencias entre los
mMismos ya sea cuantitativamente o cualitativamente, todo esto fundamentado
en la informacion obtenida por medio de la descripcion y andlisis de cargos en
funcion de lo que hace el ocupante, cuando lo hace, donde lo hace y porque lo

hace.

Con base en los postulados anteriormente nombrados, se determino la
estructura salarial a través del método de evaluacién por puntos, el cual se

especifica posteriormente.

%% |bid, p. 238
*? Ibid, p. 239
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5.1.1 Disefio de la estructura salarial

La estructura salarial sera desarrollada de acuerdo al grado de complejidad
establecido para cada cargo, obtenido en el disefio de los mismos y por la
puntuacion obtenida en la evaluacion de cada uno. Este disefio se realiza a
través del método de evaluacion de puntos creado por Merrill Lott. Esta técnica
es analitica ya que compara los cargos mediante factores de evaluacion a los
que se asignan puntos; también es una técnica cuantitativa, pues asigna
valores numéricos (puntos) a cada aspecto del cargo y se obtiene un valor total

para cada cargo sumando los valores numéricos obtenidos.*

A continuacién se desarrolla el método de evaluacién por puntos aplicado al
los cargos pertenecientes al parque Acualago. No obstante cabe sefialar que
la tabla final de evaluacion de cargos (ver tabla 14), se realizo con base a la

tabla minima de remuneracion del 2009.%*

*Chiavenato, |. Gestion del talento humano. México (2002). p. 246. Mc Graw Hill
*! www.mineducacion.gov.co/cbn/1665/article-184279.htm|
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Tabla N.6 Cargos principales a valorar

CARGOS PRINCIPALES A
VALORAR

PARQUE ACUATICO ACUALAGO

DENOMINACION DEL PUESTO

Director Ejecutivo

Subdirector

Secretaria de gerencia

Salvavidas

Vigilante

Taquillero

Jardinero

Electricista

Aseador, Piscinero

Plomero

Operador de atraccién

Fuente: Autora del proyecto

Factores de evaluacion por cargo
Los factores de evaluacion por cargo tienen como funcién basica el servir de
criterios de comparacién entre los puestos y a su vez ordenarlos de acuerdo al

nivel de exigencia de cada uno. Para ello se realiz6 la siguiente clasificacion

por grupos:
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Gréfica N. 4. Factores de evaluacion
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Tomado de Chiavenato I. Administracion de recursos Humanos, Mc Graw Hill,
2000, p.61.

Mediante este proceso se establece la base para la integracion de la escala de

puntos de cada factor. El grado A corresponde al valor de la ponderacién los

grados siguientes asignados (B,C,D, etc.) se definen en el presenta trabajo con

base en la progresién de tipo aritmética:

Tabla N. 7. Progresiones de la escala de puntos

Grados
A B C D E
Progresion aritmética |5 10 15 20 25

Fuente: Autora del proyecto

A partir de la asignacion de puntos a los grados de los factores de evaluacion,

se procede a elaborar el manual de evaluacion de cargos que debe contener

todos los factores de evaluacién definidos, los grados de variacién y sus
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puntos. Al adoptar la progresion aritmética sobre los factores ya ponderados se
obtiene la siguiente escala de puntos:

Tabla N.8. Requisitos intelectuales-Nivel de escolaridad

1. REQUISITOS INTELECTUALES
NIVEL DE ESCOLARIDAD
GRADO DESCRIPCION PUNTOS
A Bachiller 15
B Técnico 30
C Profesional universitario 45
D Especialista 60
E Magister 75
F Doctorado 90

Fuente: Autora del proyecto

Tabla N.9. Requisitos intelectuales-Esfuerzo mental

1. REQUISITOS INTELECTUALES
ESFUERZO MENTAL

GRADO DESCRIPCION PUNTOS

A Actividades consideradas automaticas que requieren 5
minima atencién mental y visual

B Actividades que requieren un nivel de atencion y 10
concentracibn moderada

C Actividades que requieren un nivel de atencion, 15
concentracion, analisis y sintesis permanente y alta

D Actividades que requieren de alta interpretacion de 20
informacion y concentracion

E Permanente y alta concentracion, interpretacion, 25
reflexion y niveles elevados de estreés.

Fuente: Autora del proyecto
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Tabla N. 10. Requisitos intelectuales-Experiencia

1. REQUISITOS INTELECTUALES

EXPERIENCIA
GRADO DESCRIPCION PUNTOS
A De 1 a 2 afos 20
B De 2 a 5 afos 40
C De 5 a 7 afos 60
D De 8 a 10 anos 80
E Mas de 10 afios 100

Fuente: Autora del proyecto

Tabla N.11. Requisitos fisicos-Esfuerzo y habilidades fisicas

2. REQUISITOS FISICOS
ESFUERZO Y HABILIDADES FISICAS

GRADO DESCRIPCION PUNTOS

A Trabajo ligero que requiere de poco esfuerzo fisico 6

B Estado fisico adecuado para labores de oficina que 12
requieren de una postura constante y desplazamientos
dentro el parque acuatico

C Personas con buen estado fisico para desplazarse 18
continuamente y realizar labores que demandan ciertas
habilidades fisicas

D Persona de alta resistencia para soportar largas jornadas 24

de trabajo y de exigencia fisica a la exposicion del clima

Fuente: Autora del proyecto
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Tabla N.12. Responsabilidad por supervision

3. RESPONSABILIDAD POR

SUPERVISION
DESCRIPCION PUNTOS
GRADO
A No tiene responsabilidad por supervision 10
B Supervisa el desarrollo de actividades y 20
asistencia
C Realiza cambios en un procedimiento original 30
como consecuencia de imprevistos
D Supervisa la planeacion y programacion de las 40

actividades para lograr las metas de eficiencia.

Fuente: Autora del proyecto

Tabla N. 13. Responsabilidad por materiales, equipos o herramientas

3.RESPONSABILIDAD POR

MATERIALES, EQUIPOS O HERRAMIENTAS

GRADO DESCRIPCION PUNTOS

A La responsabilidad por materiales, equipos o 5
herramientas es baja

B Responsabilidad por equipos de valor 10
moderado

C Responsabilidad por materiales y 15
herramientas de valor considerable

D Responsabilidad por maquinarias y equipos de 20

alta tecnologia

Fuente: Autora del proyecto

61




Tabla N. 14. Responsabilidad por dinero o documentos confidenciales

3.RESPONSABILIDAD POR

DINERO O DOCUMENTOS CONFIDENCIALES

GRADO DESCRIPCION PUNTOS

A No tiene responsabilidad por informacion confidencial ni 5
manejo de dineros

B Responsabilidad moderada por informacion confidencial 10

C Responsabilidad por el manejo de informacion relacionada 15
con clientes o empleados

D Responsabilidad por no revelar las metodologias y los 20
procesos de desarrollo de servicios del pargue acuatico.

E Responsabilidad por el manejo de dinero e informacion de 25
tipo financiera.

Fuente: Autora del proyecto

Tabla N.15. Condiciones de trabajo-Riesgo

4. CONDICIONES DE TRABAJO

RIESGO
GRADO DESCRIPCION PUNTOS
A Baja presencia de sufrir algun riesgo o enfermedad 10
laboral
B Presencia moderada de exposicion a riesgos quimicos, 20

fisicos, eléctricos, mecanicos ergondmicos o psicologicos
(exigencia mental, estrés).

C Presencia alta de exposicion a los diferentes tipos de 30
riesgos

Fuente: Autora del proyecto
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Tabla N.16. Escala de puntos

ESCALA DE PUNTOS

GRUPOS DE FACTORES DE EVALUACION GRADOS
FACTORES
A| B | C|D|E
Requisitos e Habilidades intelectuales 1530 45|60 75
intelectuales requeridas. (Escolaridad)
e Esfuerzo mental 5 |10 15|20 25
e Experiencia 20/ 30|40 50 60
Requisitos fisicos e Esfuerzo y habilidades 6 |12 18 24 30
fisicas
Responsabilidad por e Supervision de personas 10 | 20 30 | 40 | 50
e Material equipo o 5 |10/ 15|20 25
herramientas
¢ Dinero o documentos 5 101520 25
confidenciales
Condiciones de e Riesgos 10| 20| 30 | 40 50
Trabajo

Fuente: Autora del proyecto

El paso a continuacion es la evaluacién de los cargos, en la cual se asignaran a

cada uno de los puestos sus respectivos puntos, de acuerdo con los factores

de evaluacion, para esta etapa se utiliza una tabla de doble entrada.

Tabla N. 17. Requisitos intelectuales. Grado vs Puntos

NIVEL DE ESFUERZO | EXPERIENCIA
ESCOLARIDAD MENTAL
Cargo Grado | Puntos |Grado Puntos Grado |Puntos | Total
Director Ejecutivo D 75 E 25 |C 60 160
Subdirector C 60 D 20 B 40 120
Secretaria de B 30 B 10 |A 20 60
gerencia
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Vigilantes B 30 B 10 20 60
Taquilleros B 30 B 10 20 60
Jardineros A 15 A 5 20 40
Electricista B 30 B 10 20 60
Aseadoras, A 15 A 5 20 40
Piscineros

Plomero B 30 B 10 20 60
Operador de B 30 B 10 20 60
atraccion

Salvavidas B 30 B 10 20 60

Fuente: Autora del proyecto

Tabla N. 18. Requisitos fisicos-Esfuerzo y Habilidades fisicas

ESFUERZO Y

HABILIDADES FISICAS

Cargo Grado |Puntos | Total
Director Ejecutivo B 12 12
Subdirector B 12 12
Secretaria de gerencia B 12 12
Vigilantes C 18 18
Taquilleros B 12 12
Jardineros C 18 18
Electricista B 12 12
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Aseadoras, Piscineros C 18 18

Plomero B 12 12
Operador de atraccion C 18 18
Salvavidas D 24 24

Fuente: Autora del proyecto

Tabla N. 19. Responsabilidades por supervision de personas, materiales equipos o

herramientas y dinero o documentos confidenciales

SUPERVISION MATERIALES DINERO O
DE PERSONAS EQUIPOS O DOCUMENTOS
HERRAMIENTAS | CONFIDENCIALES
Cargo Grado | Puntos | Grado | Puntos |Grado| Puntos | Total

Director Ejecutivo D 40 A 5 E 25 70
Subdirector C 30 A 5 E 25 60
Secretaria de gerencia A 10 B 10 B 10 30
Vigilantes A 10 C 20 A 5 35
Taquilleros A 10 A 5 B 10 25
Jardineros A 10 B 10 A 5 25
Electricista A 10 C 15 A 5 40
Aseadoras, Piscineros A 10 A 5 A 5 20
Plomero A 10 B 10 A 5 25
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Fuente: Autora del proyecto
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Operador de atraccién A 10 A 5 A 20
Salvavidas A 10 A 5 A 20
Fuente: Autora del proyecto
Tabla N. 20. Condiciones de trabajo
~ Cargo | Grado |Puntos Total
Director Ejecutivo A 10 10
Subdirector A 10 10
Secretaria de gerencia A 10 10
Vigilantes C 30 30
Taquilleros A 10 10
Jardineros A 10 10
Electricista C 30 30
Aseadoras, Piscineros A 10 10
Plomero B 20 20
Operador de atracciéon A 10 10
Salvavidas C 30 30




Tabla N. 21. Evaluacion de cargos

EVALUACION DE CARGOS

Cargo Puntos por Puntos en Tasa minima de
factores de total
evaluacion remuneracion 2009
123 4
Director Ejecutivo 1601270 10 252 $3.788.670
Subdirector 120/ 12|60 |10 202 $2.239.687
Electricista 60 |12 40 30 142 $779.087
Vigilantes 60 183530 143 $779.087
Salvavidas 60 |24 20 30 134 $779.087
Plomero 60 12 25 20 117 $630.144
Secretaria de gerencia | 60 |12 |30| 10 112 $630.144
Operador de atraccion | 60 |18 20| 10 108 $630.144
Taquilleros 60 1225 10 107 $630.144
Jardineros 40 18|25|10 93 $515.000
Aseadoras, Piscineros | 40 |18 20 10 88 $515.000

Fuente: Autora del proyecto

Con los valores en puntos para cada puesto de trabajo, segun los resultados de

la valoracién de puestos, es posible establecer la correspondencia entre la

puntuacion obtenida por cada puesto y su remuneracion econémica. Para este

analisis se utiliza la relacion de sueldos de la organizacion. Con estos valores
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puede crearse un gréfico, que muestra la relaciébn entre puntos y salarios
establecidos.

Figura N. 1. Distribucion de frecuencias de puntos y salarios

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS DE PUNTOS Y SALARIOS
PARQUE ACUATICO - ACUALAGO

4.000.000
3.500.000
3.000.000
2.500.000

Series

2.000.000 1

$ SALARIOS

1.500.000
1.000.000

500.000

0

88 | 93 [107 | 108|112 | 117 | 134 | 142|143 | 202 | 252

Series1| 515|515 | 630 | 630 | 630 | 630|779 | 779|779 | 2.2 | 3.7

PUNTOS

Fuente: Autora del proyecto

Segun esta distribucion de salarios obtenida, y los requerimientos de personal,
se procede a calcular la ndmina de Acualago, (ver anexo 10) teniendo en
cuenta al andlisis de la mejor alternativa de contratacién que se explicara mas
adelante en el presente trabajo.

A continuacién se presenta una tabla de los salarios para cada cargo con
Aportes de salud, parafiscales y prestaciones sociales, que en conjunto
conforman el costo para la empresa por cada colaborador.
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Tabla N. 22. Salarios para cada cargo, con Parafiscales y prestaciones sociales

Cargo
Electricista
Vigilantes
Salvavidas

Plomero

Secretaria de
gerencia

Operador de
atraccién

Taquilleros
Jardineros
Piscinero
Aseadoras

Director Ejecutivo
Subdirector de Area

Salario Base
$ 779.087
$779.087
$779.087
$630.144

$630.144
$630.144

$630.144
$515.000
$515.000
$515.000

$3.788.670
$2.239.687

Subsidio de
Transporte

$ 840.587,00
$ 840.587,00
$ 840.587,00
$691.644,00

$691.644,00

$691.644,00
$691.644,00
$ 576.500,00
$576.500,00
$576.500,00

N/A
N/A

$61.500,00

Fuente: Autora del proyecto

Seguridad Social, Aportes
Parafiscales, Vacaciones

$

S
S
S

v n n n n n n

277.822,42
277.822,42
277.822,42
224.709,35

224.709,35

224.709,35
224.709,35
183.649,00
183.649,00
183.649,00
1.351.039,72
798.672,38

35,66%
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%Cesantias, interés de
cesantias y prima

S 147.943,31
S 147.943,31
S 147.943,31
$ 121.729,34

$ 121.729,34

S 121.729,34
S 121.729,34
S 101.464,00
S 101.464,00
S 101.464,00
S 666.805,92
S 394.184,91

Total Salario
$1.266.352,74
$1.266.352,74
$1.266.352,74
$1.038.082,69

$1.038.082,69

$1.038.082,69
$1.038.082,69
$861.613,00
$861.613,00
$861.613,00
$5.806.515,64
$3.432.544,30



Tabla N.23. Aportes Parafiscales

APORTES PARAFISCALES

Salud 8,5%
Pension 12%
Cajas de Compensacion 4%
ICBF 3%
SENA 2%
ARP 2%
TOTAL 31.5%

Fuente: Codigo Sustantivo del trabajo, Colombia

Tabla N. 24 . Aporte Prestacional

APORTE PRESTACIONAL

Cesantias 8.33%
Int. Cesantias 1%
Prima 8,33%
Vacaciones 4,16%
TOTAL 21,82%

Fuente: Codigo Sustantivo del trabajo, Colombia

5.1.2. Costos administrativos de personal en el proyecto como insumo
para la evaluacién financiera del mismo.

Los costos administrativos se dividen en Preoperativos y de Funcionamiento
(ver anexo 7) en donde algunos de ellos se pueden calcular, pero otros tan solo
se mencionan pues no se tienen datos histéricos dadas las caracteristicas de la

reforma del parque.

No obstante, se tom6 para la evaluacién el 25% sobre los ingresos totales
como costos fijos de administracion y como porcentaje destinado a gastos
variables diferentes a ndmina el 17% de ingresos totales hallado segun la

siguiente formula:
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% Gastos Variables diferentes a ndmina = (Gastos Variables-Nomina Variable)

Ingresos Totales

En la evaluacion Financiera del proyecto, realizada por el Ingeniero Edinson
Torrado, profesor de la UNAB, se tuvo en cuenta el total de la nomina calculada
por la autora como insumo para el estudio mencionado, (ver anexo 8 y 10 )

proyectando estas variables a 10 afios segun indicadores Macro econémicos
5.2 Incentivos

Acualago, como Corporacion que valora y reconoce el esfuerzo fisico y mental
de sus colaboradores, incluye en sus procesos organizacionales una
estrategia funcional de Incentivos, los cuales son otorgados teniendo en cuenta
el procedimiento establecido; ésta estrategia tiene como fin motivar a sus
empleados en el desempefio ideal de todas sus funciones, lo cual contribuye a
alcanzar los objetivos institucionales y personales, generando compromiso con

la organizacion.

Para el desarrollo de esta propuesta se plantean diversos incentivos, los cuales
son seleccionados por El Consejo Directivo y El Director Ejecutivo, teniendo en

cuenta las necesidades e intereses de la Corporacion.

Cabe sefialar que la siguiente estrategia tiene en cuenta dos aspectos: 1) el
proceso para la entrega del incentivo y 2) la formulacién estratégica del

programa de incentivos.
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Grafica N. 5. Proceso para la entrega del incentivo (Area operativa y Subdirectores)
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Tabla N. 25. Formulacion estrategica del programa de incentivos

@c&g‘c"“

FORMULACION ESTRATEGICA DEL PROGRAMA DE INCENTIVOS

OBJETIVO: Otorgar reconocimiento, estimulos e incentivos a los
colaboradores del parque acuatico Acualago, por el buen desempefio laboral,
propiciando asi una cultura de trabajo orientada hacia la calidad y
productividad.

INCENTIVO TIPO DIRIGIDO A DESCRIPCION
BONO Monetario = Subdirectores All _ golabora?orc(ja)l
y operativos, | Seleccionado a partir de
proceso descrito

anteriormente, se le
entregara un bono como
reconocimiento a su
excelente labor durante
los tres meses de
desempefio. EI monto del
bono sera determinado
por el Consejo Directivo
y el Director Ejecutivo.

Cabe sefialar que el
incentivo es al
colaborador elegido por
cada Subdireccion.

Al colaborador(a)

DIAS No Operativos. seleccionado, ] se e

COMPENSATORIOS = monetario otorgara  dias  de
descanso

compensatorios entre

semana como

reconocimiento a su
excelente labor durante

los tres meses de
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PLACA No Subdirectores
CONMEMORATIVA | monetario Yy operativos.

CAPACITACIONES No
Y/O FORMACION monetario .
ACADEMICA Subdirectores

y operativos

desempefio. El numero
de dias y su distribucién
seran definidos por el
Consejo Directivo y el
Director Ejecutivo.

Al colaborador (a), se le
otorgara una  placa
distintiva que resalte el
excelente desempeiio
durante los meses
laborados (3). Asi mismo
se entrega un certificado
de tal distincion que sera
anexado en su hoja de
vida.

Al colaborador(a), se le
brindara la oportunidad
de asistir a
capacitaciones o recibir
becas que le permitan
crecer académicamente.

Fuente: Autora del proyecto

Nota. Teniendo en cuenta el nivel de Responsabilidad de los Subdirectores,

no se plantea como incentivo dias compensatorios, ya que su ausencia

afectaria la dinamica laboral, debido a que tienen personas a cargo y su

supervision y funciones esta directamente relacionado con la operatividad de

Acualago.
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No obstante en este capitulo se plantea otros tipos de Incentivos que quedaran

a disposicion de las personas competentes frente a este proceso:

Empleado del Mes: Por concesion de todos los Colaboradores del area y
deméas y de los Subdirectores se elegird democraticamente el empleado del
mes. Su eleccion estara dirigida por la o el Subdirector de Gestion Humana,
quien sera la persona encargada de establecer los factores a tener en cuenta

para su determinacion.

Integracion Laboral y familiar: Los empleados contaran con el disfrute de un dia
de aprovechamiento del tiempo libre en las instalaciones de Acualago con una
integracion semestral con todo el personal de la Organizacion. Asi mismo en el
siguiente semestre se realizara la misma actividad pero con la familia del
nacleo primario o en casos especificos del secundario en el que compartiran y

disfrutaran de las atracciones acuaticas.

5.3 PLANES DE BENEFICIOS SOCIALES
Los beneficios sociales hacen referencia a las comodidades, facilidades,
ventajas y servicios sociales que las entidades ofrecen a los empleados para

ahorrarles esfuerzos y preocupaciones.*

Estas se pueden clasificar segun su exigibilidad legal, su naturaleza y sus

objetivos.*
1. En cuanto a la exigibilidad legal:

Los planes de beneficio se pueden clasificar en legales o espontaneos. Los
primeros son beneficios exigidos por la legislacion laboral o de seguridad
social, o incluso por convencién colectiva entre sindicatos. Para el desarrollo
de este punto, es necesario que se tenga en cuenta la legislacion Colombiana
segun el ministerio de Trabajo. Por otro lado los beneficios espontaneos
dependen de la organizacion ya que no son exigidos por la ley, siendo mas

voluntarios.

*2 Ibid, p. 284
* Ibid, p. 284
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2. En cuanto a la naturaleza:

Los planes de beneficio se pueden clasificar en monetarios y no monetarios.
Los primeros son concedidos en dinero, generalmente a través de nomina, los
cuales generan prestaciones sociales. Los segundos son no financieros y
generan ventajas o facilidades para los usuarios (restaurante o cafeteria para

los usuarios, transporte desde la casa a la entidad, entre otros).
3. En cuanto a los objetivos:

Los planes de beneficio se pueden clasificar en asistenciales, recreativos y
supletorios. Los asistenciales buscan proveer al empleado y su familia de
ciertas condiciones de seguridad y prevision, en caso de imprevistos o
emergencias, muchas veces fuera de su control o de su voluntad (asistencia
medica hospitalaria, asistencia mediante préstamos, etc). Los recreativos
buscan proporcionar al empleado condiciones fisicas y psicologicas de
descanso, diversion, recreacion, salud mental y tiempo libre. Finalmente los
supletorios, buscan proporcionar a los empleados ciertas facilidades,

comodidades e instalaciones y utilidades para mejorar la calidad de vida.

Con respecto a este proceso, es necesario que los entes (Consejo directivo,
Director Ejecutivo y la o el subdirector de Talento Humano) establezcan las
necesidades tanto de los empleados como de la organizacion, con el fin de
disefiar e implementar un programa de compensacion que tenga en cuenta los

factores anteriormente nombrados.
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6. SUBSISTEMAS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

6. 1 ADMISION DE PERSONAL

6.1.1 Reclutamiento

El reclutamiento puede definirse como un conjunto de técnicas vy
procedimientos orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y
capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion. Basicamente, es un
sistema de informacion mediante el cual la organizacién divulga y ofrece al
mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo que pretenden
llenar®®. De esta manera, el proceso de reclutamiento se inicia con la
bldsqueda y termina cuando se reciben las solicitudes de empleo; se obtiene
asi un conjunto de solicitantes, del cual saldran posteriormente los nuevos
empleados. El proceso de seleccion se considera independientemente del

reclutamiento.
e Politicas de reclutamiento de personal en la organizacién:

1. El proceso de reclutamiento tendra sus bases, en el disefio de cargos y los
perfiles de los mismos, expuestos en el presente documento (Ver anexo 11).
De esta manera el proceso estara guiado por los requerimientos especificos de
trabajo autorizados previamente donde se establecen con claridad los
objetivos, las actividades y las tareas; asi como los conocimientos, tipo de
experiencia y habilidades que se necesitan para obtener buenos resultados, ya
gue sin esta informacién, serd dificil realizar una eficaz busqueda de
candidatos.
e 2. El reclutamiento debe administrarse en forma centralizada por el area
de Talento Humano. En este caso al no existir esta area estara dirigido
por el Director Ejecutivo, quien de forma inmediata trabajara con el

Consejo Directivo con el fin de designar inicialmente el Subdirector de

% Chiavenato I. Administracion de recursos Humanos. México: 2000, p.208.
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Talento Humano, quien se encargara de proseguir con el reclutamiento y
posterior seleccion de colaboradores.

e 3. De la calidad de las fuentes de reclutamiento depende en gran medida
que se consigan las personas mas adecuadas para Acualago, que
tengan afinidad con las politicas que la orientan, y que ademas sean
validas en cuando a su calidad profesional y técnica.

e 4. Aunque como politica se procuraré obtener colaboradores de la region
en dado caso que la oferta sea débil, se hard extensiva la invitacion a
otros municipios y ciudades del pais.

e Fuentes de reclutamiento

El mercado de recursos presenta diversas fuentes, que deben ser identificadas
con el propoésito de atraer candidatos que suplan las vacantes existentes, a
través de diferentes técnicas de reclutamiento; es decir, estas fuentes son los
lugares donde se acude a buscar los colaboradores necesarios. Por lo tanto,
una de las fases mas importantes del reclutamiento es la identificacion,
seleccibn y mantenimiento de los medios que pueden ser utilizados
adecuadamente como proveedores de candidatos que presentan

probabilidades de atender requisitos preestablecidos por la organizacion

Fuentes internas:

Son las oportunidades que se presentan para encontrar aspirantes dentro de la
organizacion y estan representadas basicamente por:

e Los trabajadores de la propia organizacion.

e Contactos con sindicatos.

e Los familiares o personas recomendadas por los propios trabajadores.

Por lo tanto el reclutamiento sera interno cuando, al presentarse determinada
vacante, la organizacion intenta llenarla mediante la reubicacion de sus
empleados, los cuales pueden ser ascendidos (movimiento vertical) o

trasladados (movimiento horizontal) o trasferido con ascenso (movimientos
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diagonal)®. Dado que el parque acuético no cuenta actualmente con una
cantidad significativa de colaboradores, este tipo de reclutamiento puede ser
implementado posteriormente, convirtiéndose en incentivos para el personal ya
gue implica: ascensos, programas de desarrollo, planes de “profesionalizacion”

(carreras) entre otros beneficios.

Fuentes externas:

El reclutamiento externo funciona con candidatos que no se encuentran
relacionados directamente con el parque acuatico. Por lo tanto las vacantes
existentes y descritas en el manual de cargos, seran suplidas mediante la
convocatoria de colaboradores externos atraidos por los diferentes medios de
reclutamiento que seran utilizados, los cuales se describen a continuacion:

Los medios de reclutamiento son las diferentes formas o conductos que se
utilizan para enviar el mensaje e interesar a los candidatos y asi atraerlos hacia
la organizacion. De esta manera existen dos formas de enfocar las fuentes el
enfoque directo y el enfoque indirecto.

En el enfoque indirecto se usan intermediarios que facilitan el acceso a la
poblacion, con las caracteristicas determinadas que se buscan, como es el
caso de agencias de reclutamiento, asociaciones gremiales, sindicatos entre
otros; en el enfoque directo se establece un contacto de primera mano con la
poblacién y para ello se recurrira principalmente a los medios de comunicacion
que se usan cotidianamente como lo son: los anuncios en la prensa y paginas
Web, la radio y television, folletos y boletines, agencias empleadoras o de

reclutamiento
Proceso de reclutamiento a desarrollar en el parque acuatico Acualago
Objetivo: Garantizar el adecuado y eficiente suministro de fuerza de trabajo a

las instalaciones, con el fin de facilitar la eleccion de candidatos idéneos para

los cargos vacantes.

% Chiavenato I. Administracién de recursos Humanos: México 2000, p.221.
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El procedimiento de Reclutamiento para la eleccion de los colaboradores del

parque acudtico Acualago estard a cargo del Subdirector(a) de Talento

Humano del parque, el cual decidira si direcciona su implementacion o delega

esta funcion a una agencia empleadora.

Tabla N. 26. Proceso de reclutamiento

ACTIVIDAD

Demanda de
Personal

Divulgacion

Diligenciamiento
de Solicitud de
Empleo

PROCESO DE RECLUTAMIENTO

El proceso de Reclutamiento comienza con la demanda de
personal calificado. (Teniendo en cuenta los disefios y
perfiles de cargo, basado en el Modelo de Gestién por
competencias, ver anexo 11).

Para esta primera etapa se solicitaran personas que hayan
laborado en entidades enfocadas al entretenimiento,
diversion o un servicio de atencion al usuario con funciones
similares a las exigidas en el perfil de cargo, entre ellas se
encuentran los Restaurantes, Cajas de compensacion,
Clubes, Cinemas, Hoteles, aerolineas, entre otros.

La divulgacién, se realiza a través de los medios y técnicas
de reclutamiento que comprende la aplicacién de varios
medios de divulgacién los cuales se utilizaran para el
Reclutamiento, entre ellos se encuentran: anuncios en
empresas y emisoras radiales, carteles o anuncios en las
fuentes externas, contacto con escuelas, asociaciones y
comisiones de reclutamiento, asi como otras externas:
escuelas de turismo, universidades, etc. Para conocer con
mayor exactitud al aspirante se realiza la recepcién y
atencién a los candidatos, efectudndose en este paso la
recepcion de solicitudes, la entrega de documentos y una
pequefia entrevista preliminar.

Conociendo cuales son los candidatos que pasaran a la
préoxima etapa se procede a llenar la solicitud de empleo,
los cuales deben tener las competencias de cada perfil de
cargo. La misma puede ser creada por el subdirector(a) de
Talento Humano, para su diligenciamiento.

Después de obtener los datos necesarios de los
documentos de cada candidato se hara una relacion de los
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aspectos relevantes, se detallaran las dudas a esclarecer y
aspectos a profundizar, conformandose las primeras
impresiones generales de los y las candidatas.

Obtencion de  Tomando como referencia la solicitud de empleo y la
los autenticidad de sus datos, se obtendr4 un listado de
candidatos/as  aspirantes que cumplan con los requerimientos especificos
adecuadas para de cada cargo, los cuales se direccionaran a la etapa de
el proceso de  seleccion de personal.
seleccion

Nota: En el caso de que el reclutamiento y la seleccion se realice a través de
una agencia empleadora cada uno de los pasos descritos anteriormente y su
resultado estaran bajo su responsabilidad en cuanto calidad y cantidad.

Fuente: Autora del proyecto

e Forma de solicitud de empleo.

Esta tiene basicamente como funcion, el presentar informaciéon comparable de
los diferentes candidatos, organizando brevemente las caracteristicas mas
relevantes de la hoja de vida. Esto tiene gran interés, ya que solo asi se podra
tomar una decision objetiva. Los datos que se diligenciaran en la solicitud de

empleo son:

Tabla N. 27. Forma de solicitud de empleo

INDICADOR DESCRIPCION
Datos personales El deber ético de mantener privada la informacién
disponible es evidente. Se debe mantener la atencién en
las caracteristicas que realmente son operativas para el

puesto.
Preparacion La educacion recibida constituye un indicador decisivo
académica para la evaluacién de los candidatos. se debe procurar

identificar candidatos con formacion académica que se
relacione con el puesto en forma operativa. Los grados
académicos no garantizan eficiencia en el desempefio de
ciertas funciones.

Antecedentes Los empleos anteriores permiten saber si el solicitante es
laborales una persona estable o si cambia de una ocupacion a otra
con frecuencia. Tener un antecedente sobre el

desempefio laboral proporciona datos sobre las
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responsabilidades y experiencias del candidato,
distinciones, etc. Especialmente cuando se recluta para
llenar vacantes de altos niveles, las compafias suelen
tener muy presente el hecho de que sus empleados
constituyen la imagen de la organizacion.

Referencias Aunque es un elemento subjetivo, las referencias
personales, familiares, entre otras, revelan aspectos
importantes del candidato/a.

Autenticidad Es comuan solicitar al candidato que firme la solicitud,
bajo su rubrica debe aparecer una leyenda que advierte
al solicitante que cualquier inexactitud, ocultamiento o
tergiversacion deliberada hard nulo su contrato de
trabajo.

Fuente: Autora del proyecto

6.1.2 Seleccion de personal

La seleccion de personal en un sentido amplio es el proceso en el que escoge
entre los candidatos reclutados los mas adecuados, para ocupar los cargos
existentes. Los candidatos pueden ser evaluados conforme a los requisitos de
los puestos vacantes en el presente o en el futuro; de lo anterior se desprende
la necesidad en ocasiones de mantener un proceso continuo de reclutamiento y
seleccion. En definitiva lo que se busca con la seleccion de personal es el
equiparar de la forma mas precisa las habilidades, intereses, aptitudes y

personalidad de los solicitantes con las especificaciones del puesto.

Proceso de seleccién a desarrollar en el parque acuatico Acualago

Objetivo: Suministrar los criterios necesarios para la seleccién adecuada y ética
de las personas a ocupar los cargos vacantes, basados en el modelo de
competencias generales y especificas disefiadas para cada cargo. Estas fueron
definidas en relacion a sus funciones y al objetivo principal de la organizacion
(Ofrecimiento del mejor servicio, donde los usuarios son tratados como

invitados).

El procedimiento de seleccion de los colaboradores del parque acuatico

Acualago, estara a cargo del Subdirector de Talento Humano y el Director
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Ejecutivo del parque, los cuales deberan decidir di direccionan su
implementacion o delegan esta funcidon a una agencia empleadora o utilizan
estos recursos para algunos cargos. Se aclara que la decision de la
contratacion de los empleados no podra delegarse, debe tomarse en
Acualago. En el caso de que el reclutamiento y la seleccion se realicen a
través de una agencia empleadora cada uno de los pasos descritos a

continuacion y su resultado estaran bajo su responsabilidad.
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Tabla N. 28. Proceso de Seleccién de Personal

ACTIVIDAD

Entrevista

Responsable
Subdirector(a)
del Talento
Humano

Pruebas de
competencias

Responsable
Subdirector de
Talento Humano

Examen Médico

Responsable
Subdirector del
Talento Humano

y Medico

PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

DESCRIPCION

La entrevista es una técnica que se utilizara para llevar a cabo una comunicacion bilateral entre el entrevistador y el
entrevistado. En este caso tiene como fin el obtener la informacién necesaria que permita el realizar una evaluacién
del aspirante que favorezca determinar si este se ajusta al perfil del cargo. Cada entrevista tiene un propdésito bien
definido, el cual debe estar predeterminado para poder establecer el procedimiento a seguir, el método que se va a
utilizar, el ambiente en que se lleva a cabo y su duracion.

Elementos de la entrevista

Solicitud de empleo: Es una herramienta que servira de base para todos los demas procesos ya que sus datos es
fuente de informacién comparable entre los diferentes candidatos.

Hoja de vida: Al igual que la solicitud su papel es de fuente de informacion en la cual el candidato puede utilizarlo
expresando cada uno de sus logros o experiencias laborales

Las pruebas son apreciaciones que se obtienen para evaluar a un individuo tomando en cuenta las caracteristicas o
habilidades asi como sus cualidades, para saber si se encuentra apto para realizar cierta actividad. El subdirector (a)
de Talento Humano debera escoger las pruebas que crea pertinentes para evaluar las competencias requeridas que
el subdirector haya establecido para el cargo. Las pruebas pueden ser de conocimientos o capacidad, pruebas
psicométricas, pruebas de personalidad.

El examen médico es el siguiente paso en el proceso de la seleccién ya que es un requisito legal, en donde se
dispone que todo trabajador sea examinado fisicamente, con el fin de obtener informacion importante respecto una
buena salud, defectos fisicos, enfermedades profesionales y otras no detectadas a simple vista y que deberan ser
examinadas por un médico con conocimientos de medicina laboral, ya que el tendra una vision mas amplia de lo que
realmente se requieren para el puesto a ocupar.



Investigacion
laboral

Responsable
Subdirector de
Talento Humano
Entrevista de
seleccion
definitiva

Responsable
Director
Ejecutivo
Proceso de
contratacion

Se realizara con el fin de verificar los datos suministrados en la Hoja vida e indagar acerca su comportamiento en el
anterior trabajo, que permita predecir el comportamiento futuro del candidato en el puesto.

Tipos: investigacion de antecedentes de trabajo, investigacion de antecedentes penales, consulta de cartas de
recomendacion, investigacion en el domicilio. Confirmacion de referencias.

Con los candidatos que aprobaron el examen médico, se realizara la entrevista de seleccion definitiva cuya
complejidad sera mayor que la primera, ya que evaluara caracteristicas personales del aspirante y los aspectos
relacionados con las funciones a desempefiar en el cargo. Tomando como referencia la entrevista final, se analizara
y seleccionara quien ocupara el cargo.

Una vez los colaboradores hayan pasado la entrevista final, se procedera a la firma del contrato, el cual esta
diseflado por la contadora y el abogado asesor, quienes definiran de acuerdo al cargo seleccionado el tipo de
contrato y la modalidad de contratacion (directamente, por cooperativa de trabajo asociado o por empresa de
servicios temporales). Para dicho proceso, se explicara a continuacion sobre los métodos Optimos de vinculacion y
un analisis final que propone segun el cargo la opcidbn mas beneficiosa para la organizacion.

Fuente: Autora del proyecto
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6.1.3 Métodos Optimos de vinculacion de colaboradores
Para el buen funcionamiento de una organizacién es transcendental definir
procesos organizacionales bien estructurados que permitan cumplir con las

metas y objetivos institucionales.

Ahora bien, los procesos de recursos humanos especificamente de seleccion y
reclutamiento constituyen el primer paso en la adquisicion del personal
calificado para el desarrollo de funciones O6ptimas, que para el caso de
Acualago deben tener las competencias generales enfocadas a la prestacion
del mejor servicio y las especificas que estan directamente relacionadas con el

desemperio de su cargo.

Terminado esta fase, es necesario realizar un proceso de vinculacion a través
de la contratacion laboral directa o como se determine, la cual esta
fundamentada en las necesidades de la organizacion y los beneficios que la

mejor opcidn genere para la misma.

Con respecto a lo anterior, Villa (2009) * sefiala que dentro de las tantas
politicas que define cualquier organizacion empresarial en el transcurso de su
existencia, es la de definir una politica de contratacion de mano de obra
atendiendo por supuesto las diferentes formas de trabajar, la jerarquia
normativa en donde en primer lugar se ubica la Constitucion Nacional que con
los convenios de la OIT ratificados por Colombia, conforman un bloque de
constitucionalidad en el cual se consagran los principios que rigen al Derecho
Laboral, los cuales que sirven de criterio orientador para saber en qué casos la
Empresa puede contratar un servicio con terceros a través de contratistas,
Empresas especializadas, Empresas de servicios temporales o hasta con
Cooperativas de Trabajo Asociado, o definir, que por distintas razones tanto
juridicas, en ocasiones economicas, o administrativas, es mas estratégico o
conveniente vincular la mano de obra de manera directa, es decir, a través de
un contrato de trabajo, y es cuando le correspondera optar y/o mezclar entre
contratos a término fijo, a término indefinido o contratos por duracion de la obra

o labor.

3 Villa, S. Criterios legales para definir la politica de contratacién laboral en la empresa. Colombia, 2007
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El contrato directo, una de las principales opciones con las que cuenta la
organizacion, se define como la vinculacion del trabajador a través de un

contrato de trabajo.

Para su efecto, las empresas que en razon de su objeto social, necesariamente
deben ajustar su ndmina en forma mas o menos sensible a la cantidad de
produccioén, cuentan con dos alternativas de contrato (a termino fijo, o por
duracion de la obra o labor) cuando la decision no es contratar el personal a

través de terceros (outsourcing)®’:

A continuacion se especifican las alternativas de contrato a partir de un cuadro

comparativo que permite establecer los beneficios de cada uno.

Tabla N. 29. Comparativo de ambos tipos de contratos

COMPARATIVO DE AMBOS TIPOS DE CONTRATOS

Contratos a término fijo menor de

un afo

Son utiles cuando a ciencia cierta se
sabe la fecha hasta cuando se
requeriran los servicios del trabajador.
Las prorrogas pueden ayudar al
ajuste.

Cuando no se quiere o0 puede
prorrogar el contrato hay necesidad de
preavisarlo por escrito con un mes de
anticipacion, salvo cuando la duracién
del contrato es de un mes o0 menos.

Si se decide terminar el contrato sin
justa causa antes del plazo o de la
prorroga, se causara una
indemnizacion en favor del trabajador
equivalente a los salario restantes, sin

incluir las prestaciones de dicho
tiempo.
En los contratos sucesivos no es

valido pactar periodo de prueba.

7 Op cit, pg. 19

Contratos de trabajo por duracion

de la obra o labor

Cuando la obra o labor esta muy clara
pero es dificil precisar una fecha mas
0 menos exacta de su terminacion, se
convierte en la mejor opcion.

Esta clase de contratos no requiere
ninguna clase de preaviso, puesto
gue terminada la obra o la labor para
la cual fue contratado,
automaticamente se debe terminar el
contrato.

La indemnizacién por terminacion sin
justa causa antes de la terminacion de
la obra o de labor, equivale a los
salarios que se causarian hasta que
ésta finalizara, sin que sea inferior a
15 dias de salario.

Aun cuando la ley no lo expresa, por
analogia se interpreta igual.
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Estos contratos no se convierten en
indefinidos aun cuando hubiesen
pasado muchas prorrogas, o el
trabajador labores en distintas obras o
funciones dentro de su cargo o
responsabilidad. Es valido convertir
por mutuo acuerdo un contrato a
término fijo en uno por duracion de la
obra o labor; esto es utl cuando
estamos frente a la prorroga anual y
ésta no se quiere, pues faltan apenas
algunos meses.

Cuando no se quiere prorrogar el
contrato, la Corte Constitucional ha
dicho que la empresa debe tener
suficientes motivos para explicar esa
decision, para que no se violente el
principio de estabilidad del contrato.
La Corte Suprema (choque de trenes)
por su parte dice que eso no es
necesario.

Si es posible que se convierta en
indefinido cuando el trabajador dentro
del mismo contrato hace trabajos
diferentes a la obra o labor para la
cual se le contratd. A su vez, el hecho
de empatar un contrato con otro de
duracion de la obra no lo convierte en
indefinido y por lo tanto seguird
siendo contrato por duraciéon de la
obra. Por mutuo acuerdo es valido
convertir este contrato en indefinido o
en fijo.

La clave para el éxito en la
administracion de ésta clase de
contratos es especificar en el contrato
el tipo de obra y la labor para la cual
se contrata el trabajador y no
cambiarle las responsabilidades
durante su desarrollo, pues como ya
se dijo, de hacerlo, el contrato se
interpreta como indefinido

Fuente: Villa, S. Criterios legales para definir la politica de contratacion

laboral en la empresa. Colombia, 2007

En caso de que la entidad basada en sus necesidades e intereses decida no
contratar directamente, es necesario tener en cuenta otras opciones a traves
de la modalidad de subcontratacion ya sea por cooperativa o por empresa de
servicios temporales. Por ello, a continuacion se establecen las dos
alternativas®, las cuales quedan a criterio del personal encargado para su
decision, que en caso de Acualago debe estar a cargo del Director Ejecutivo,
el Abogado asesor y la Contadora, personas, que son las competentes para

esta eleccion.

Como aporte del presente proyecto se establecen todas las modalidades, las
cuales quedan a criterio en el momento en que sea reclutado y seleccionado el

personal requerido.

*® Ministerio de proteccién Social. Distincion entre las Cooperativas de Trabajo Asociado (CTA) y las
Empresas de Servicios Temporales (EST). 2004
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Tabla N. 30. Modalidades de contrataciéon
COOPERATIVA DE TRABAJO
ASOCIADO

Son empresas asociativas sin animo
de lucro que vinculan el trabajo
personal de sus asociados y sus
aportes econdémicos para la
produccién de bienes, ejecucion de
obras o la prestacion de servicios,
debiendo por lo tanto participar
activamente en las decisiones de la
empresa.

Son empresas solidarias en las que
los asociados desarrollan
personalmente las actividades propias
de su objeto social, a fin de atender
las obligaciones comerciales de las
cooperativas con sus clientes, en los
ambitos de la produccién de bienes, la
ejecucion de obras o la prestaciéon de
servicios, segun sea el caso,
generando trabajo permanente. El
desarrollo de las actividades debe
hacerse de manera autogestionaria,
buscando un ingreso digno y justo en
beneficio de los asociados

Integran  voluntariamente a  sus
asociados. Para cumplir con este
propdsito deben acatar sus regimenes
y estatutos, con sujecibn a la
legislacion propia de la economia
solidaria y no a la laboral ordinaria

Retribuyen al trabajador asociado por
las actividades desarrolladas con
compensacion y no con salario, las
cuales deben ser presupuestadas en
forma adecuada y técnicamente
justificadas, para que se retribuya el
trabajo con base en los resultados
econdémicos de la empresa, asi como
de acuerdo con la funcion, la
especialidad, el rendimiento y la

EMPRESA DE SERVICIOS
TEMPORALES
Es aquella que contrata la prestacion

de servicios con terceros beneficiarios
para colaborar temporalmente en el

desarrollo de sus actividades,
mediante la labor desarrollada por
personas naturales, contratadas

directamente por la empresa de
servicios temporales, la cual tiene con
respecto de éstas el caracter de
empleador, sin que el trabajador o
empleado en misién participe en la
gestion de la empresa usuaria.

Desarrollan su objeto social de
intermediacién enviando trabajadores
en mision a las empresas que

requieran atender actividades
transitorias, accidentales 0
temporales.

Vinculan laboralmente los

trabajadores en mision para cumplir
con las tareas o servicios contratados
con un usuario sujeto a la legislaciéon
laboral.

Los trabajadores en misién tienen
derecho al salario y a las prestaciones
sociales equivalente a las de los
trabajadores de la empresa usuaria
gue desempeiien la misma actividad,
aplicando para el efecto las escalas
de antigiedad vigentes en la
empresa.
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cantidad de trabajo aportado

La terminacion de un contrato con El trabajador puede ser desvinculado
terceros no es causal para la al finalizar la obra o labor o
exclusién o el retiro del asociado de la terminacion del contrato de prestacion
cooperativa, ya que el asociado es de servicios entre la usuariay la EST
duefio de su empresa y no puede ser

excluido o retirado de la misma bajo el

pretexto de la terminacion del trabajo.

La decision de retiro voluntario

corresponde Unicamente al asociado

por existir el principio Constitucional

de la libre asociacion

Fuente, Ministerio de Proteccién Social.2004

Segun la informacién anteriormente nombrada (ver tabla 23 y 24) y el analisis
cuantitativo (ver anexo 5y 6) de las alternativas de contratacion, se expondran

las recomendaciones realizadas por la autora:

Teniendo en cuenta que para Acualago es de vital importancia que los
procesos misionales de la organizacion, los que tienen que ver con su
estrategia orientada al servicio y que tiene un grado de responsabilidad alto ya
sea por dinero en el caso de los taquilleros, seguridad de los usuarios en el
caso de los salvavidas, y por la gestion estratégica realizada por el personal
Administrativo como el Director Ejecutivo y subdirectores; se sugiere que estos
estén vinculados directamente con la Corporacién y no por medio de terceros,

para afianzar el compromiso y la relacion entre los colaboradores y la empresa.

Por otro lado los cargos como los servicios generales, de mantenimiento,
vigilancia, y otros cargos operativos, ademas del personal temporal, se
sugieren ser contratados por medio de una Cooperativa de trabajo Asociado o
una Empresa de Servicios Temporales, que brindan Flexibilidad, un factor
primordial para un parque con las caracteristicas estacionales de afluencia de
publico como Acualago, permitiendo de una manera sencilla garantizar el
personal necesario en el momento adecuado, por ejemplo fines de semana y
temporadas de vacaciones sin tener unos costos fijos de personal subutilizado

muy altos en meses o en horarios de menor afluencia de publico.

Es importante resaltar, que a partir de la realizacion de algunas consultas con

Cooperativas de Trabajo Asociado (CTA) y Empresas de Servicios Temporales
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(EST) reconocidas en la region como Extras, Eficacia, Outsourcing de
Colombia; cobran un porcentaje de administracion adicional al salario (5%).
Este porcentaje administrativo incrementa los costos, pero como se dijo antes,
es una solucién para el personal en los puntos de maxima y minima afluencia

(ver, anexo 5y 6).

La alternativa de contratacion de personal temporal por medio de una Empresa
de Servicios  Temporales, seria  de la  siguiente manera:
El personal Necesario para reforzar la operacion y el servicio en los fines de
semana trabajaria 12 dias al mes, y el contrato se haria con la EST y no con la
persona directamente, en este caso hay que tener en cuenta que los aportes a
salud y parafiscales, se deben pagar por el Salario minimo legal vigente
completo. Otro de los beneficios ademas de tener el personal solo por los dias
necesarios es que la EST se compromete a tener disponible personal calificado
que pueda en un momento dado hacer reemplazos si la empresa no esta a

gusto con el servicio o capacidades del personal enviado.

Por otro lado, se analiza la posibilidad de contratar directamente al personal
Temporal por Medio tiempo con una jornada laboral flexible permitida por la ley
789 de 2002, en donde las personas trabajan hasta 24 horas semanales, las
cuales se destinan para los dias de maximo afluencia, con una jornada diaria
de hasta 10 horas, el inconveniente seria en los fines de semana que no sea

necesario un refuerzo de personal.

Por esto la recomendacion es contratar al personal Temporal, por medio de
una EST, pues aunque hay un aumento econémico del porcentaje de
administracion, el valor de la nomina sigue siendo menor que en la contratacion

directa, y se obtiene los de la EST explicados anteriormente.

Adicionalmente segun la recomendacion del asesor juridico de Acualago, que
explica que a diferencia de la EST, la Cooperativa de trabajo asociado no
brinda algunos beneficios a los trabajadores como la estabilidad laboral, y en
algun caso futuro de problemas, accidentes o parecidos con el personal que se

contratara por CTA, le corresponsabilidad decaeria sobre Acualago.

91



6.2 Aplicacion del personal

Toda organizacion requiere para su buen funcionamiento del disefio e
implementacion de procesos bien definidos que apunten a la consecucion de
objetivos institucionales, por lo que el programa de aplicacion de personas,
constituye una de las herramientas esenciales para el desarrollo del factor
humano, ya que se basa en un modelo organico fundamentando en una vision
sistémica, que incluye los primeros procesos en la integracién de los nuevos
miembros de la organizacion, el disefio del cargo y la evaluacion del

desempefio de las funciones ejecutadas™’.

6.2.1 Orientacién de las personas

La orientacién de personas es el primer paso para emplear al trabajador de
manera adecuada en las diversas actividades de la organizaciéon®®, lo cual
incluye la especificacion de sus labores, su rol, y los objetivos que debe
cumplir en su cargo; actividades que deben permitirle al mismo, sentir en qué
situaciébn se encuentra y hacia donde deben conducir sus acciones y

esfuerzos.

Es asi como, la orientacién de las personas cumple varios propdsitos ya que
busca enviar mensajes claros y proporcionar informacion respecto a la cultura
de la organizacion, del cargo que se debe ocupar y de las expectativas frente

al trabajo, factores que tienen como fin alcanzar los siguientes objetivos*:

e Reducir la ansiedad de las personas: La ansiedad generalmente es
provocada por el temor de fracasar en el trabajo. Es un sentimiento
normal derivado de la incertidumbre de ignorar si cuenta con las
habilidades necesarias para desempefar sus funciones. Esta ansiedad
se reduce cuando los empleados reciben orientacion y apoyo de la

tutoria de empleados que ya hayan tenido la experiencia.

¢ Reducir la rotacién: La rotacion es mas elevada durante el periodo inicial

del trabajo, por el hecho de que los empleados nuevos se sienten

9 Chiavenato, I, op cit, 2002
“ Ibid, p. 142
* Ibid, p. 158
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ineficientes, indeseados e innecesarios, situacion que reduce esta

reaccion o estos pensamientos al tener una orientacion eficaz.

e Economizar tiempo: Cuando los nuevos empleados no reciben
orientacion, tardan mas tiempo en conocer la organizacion, su trabajo,
los colegas, perdiendo eficiencia. De otro modo, cuando los colegas y el
supervisor los ayudan de manera integral y coherente, se integran mejor

y con mas rapidez.

e Para desarrollar expectativas realistas: A través del programa de
orientacion, los nuevos empleados saben que se espera de ellos y

cuales son los valores deseados por la organizacion.

De esta perspectiva, para Acualago es fundamental incluir dentro de sus
procesos organizacionales la orientacion a todo el personal que ingrese a
trabajar en sus instalaciones, el cual esta disefiado no solo para generar desde
su inicio un sentido de pertenencia hacia la entidad, sino también como

estrategia preventiva ante los riesgos emergentes a los que esta expuesta.

Por tal motivo, se disefia este esquema basico de orientacion, el cual esta
enfocado principalmente en darle a conocer al empleado aspectos relevantes
que le permitan contextualizarse y relacionarse con su ambiente de trabajo
enfocandose mas a la empresa que al cargo, ya que este Ultimo sera orientado
especificamente en la etapa inicial de capacitacion. A continuacion se

especifica a partir de tres elementos: actividad, responsable y descripcion:
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Tabla N.31 Orientacién de personas

9@&5‘@‘ :

PROCESO DE ORIENTACION DE PERSONAS

OBJETIVO: Dar a conocer al nuevo empleado la misién, vision, objetivos,

principios y estructura organizacional del

Parque Acualago, asi como las

funciones que desempenfara en su cargo, el sistema de compensaciéon y los
conductos regulares que se manejan dentro de los procesos organizacionales.

ACTIVIDAD RESPONSABLE

DESCRIPCION

El Director Ejecutivo da la bienvenida al
nuevo empleado, presentandolo ante

Presentacion del Director las demas personas que conforman la
empleado ejecutivo organizacion.

El subdirector de Talento Humano le da
a conocer al nuevo empleado aspectos
relevantes de la organizacion, lo cual
es el objetivo principal de este proceso.
Entre ellos se encuentran:

Orientacion Subdirector de
sobre las Talento Humano °
generalidades
[
de la
organizacion o

Mision
Visiéon
Politicas organizacionales
Estructura Organizacional

Estrategia del negocio: Atencién
del usuario como invitado
especial.

Conducto Regular (este sera
expuesto a continuacion)

Evaluacion de desempefio
Los procedimientos internos
Remuneracion e incentivos
Planes de beneficios sociales

Programas de capacitacion

Posterior a esta etapa, el subdirector
de Talento Humano, le presentara el
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empleado al subdirector del area
correspondiente.

Dependiendo del area de trabajo donde
va a laborar, su jefe inmediato dara a
conocer todo lo relacionado con el
cargo gque va a ocupar, sus funciones,

Orientacion Subdirector del ol sistema de compensacion. el
sobre el puesto area rograma de ca arc):itacién ’ los
de trabajo brog b ’

conductos regulares de la entidad, el
esquema de la elaboracion de informes
(si es solicitado), las instalaciones de la
organizacion, su lugar de trabajo y las
metas y logros que debe alcanzar.

Fuente: Autora del proyecto
6.2.1.1Conductor Regular de Acualago

Es la cadena jerarquica para notificar, resolver dudas, solucionar problemas,
aprobar acciones o situaciones segun su importancia, la cual se debe cumplir
segun su esquema. En caso de presentarse algun problema y al no ser
solucionado por su primera instancia ira escalando hasta lograr su cometido. A
continuacion se presenta el conducto regular de todo colaborador(a) de

Acualago.

Director Consejo
Ejecutivo ; Directivo

Subdirector de
RRHH

Subdirector
de drea \

Colaborador

Fuente: Autora del proyecto
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6.2. 2 Evaluacion de desempefio
Es un proceso dinamico que permite tener una apreciacion sisteméatica del
desempefio de cada persona, en funcion de las actividades que cumple, de las

metas y resultados que debe alcanzar y de su potencial de desarrollo®.

Dicho de este modo, la evaluacion de desempefio contrae grandes beneficios a
la organizacion, ya que permite como primera medida mejorar la calidad del
trabajo tanto en la productividad como en el ofrecimiento de servicios que
satisfagan las necesidades de sus clientes; asi mismo permite comunicar a
los empleados (operativos - administrativos y directivos) como marchan en el
trabajo, qué deben cambiar en el comportamiento, en las actitudes, en las

habilidades o los conocimientos.

Por esta razon, para realizar una adecuada evaluacion no solo se debe
abarcar el desempefio en el cargo ocupado, sino también el alcance de las
metas, centrandose en analisis objetivos y no en apreciaciones subjetivas, que
le permitan conocer al empleado lo que piensan de su trabajo y de su

contribucion a la organizacion y al cliente.

Desde esta perspectiva la evaluacion de desempefio tiene varias aplicaciones
y propdsitos que brindan un gran aporte a los demas procesos

organizacionales, tal como lo sefiala Chiavenato®® a continuacion:

e Procesos de admision de personas: Sirve de insumo al inventario de
habilidades y a la planeacion de RH, es la base de informacion para el
reclutamiento y seleccion, al indicar las caracteristicas y actitudes
adecuadas de los nuevos empleados que seran exigidas en el futuro, en
el resultado final de sus unidades y negocios.

e Procesos de aplicacion de personas: Proporcionan informacion sobre
cOmo se integran e identifican las personas con sus cargos y tareas.

e Procesos de compensacion de personas: Indica si las personas son
motivadas o recompensadas por la organizacion. Asi mismo ayuda a la
organizacién a decidir quién debe recibir compensaciones (aumentos

salariales 0 ascensos) o quién debe ser desvinculado de la empresa.

* |bid, p. 198
* Ibid, p. 218
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e Proceso de desarrollo de personas: Indica las fortalezas y debilidades
de cada empleado, cuales son los empleados que necesitan
entrenamiento y cudales son los resultados del entrenamiento.; lo que
facilita la relacion de asesoria entre empleado y superior y estimula a
los gerentes a observar el comportamiento de sus subordinados, para

ayudar a mejorarlo.

Teniendo en cuenta todos los aportes que brinda la evaluacién de desempefio
a cada una de estos procesos, diversos autores han propuesto diferentes
alternativas que van desde las mas democraticas y participativas donde le
brindan al empleado la responsabilidad de evaluar con libertad su desemperio,
hasta las mas jerarquica que incluye al gerente y/o jefe directo y otras en las

gue se dejan a disposicion del equipo de trabajo.

Sin embargo, una de las evaluaciones que aplican constantemente en la
mayoria de organizaciones es la llamada 360°, ya que tiene en cuenta la
participacion de todas las personas con las que el empleado mantiene alguna
interaccién, permitiendo una vision mas amplia donde involucra principalmente

al jefe, colegas, subordinados y su autoevaluacion.

Basados en este modelo, se plantea para este proyecto un proceso similar
donde el nimero (grado) varia en funcion a las personas con las que el
empleado esta directamente relacionado, tal como se visualiza en la siguiente

tabla;

Tabla N. 32. Tipo de evaluacién de desempefio

CARGO EVALUADORES

Persona que ocupa este

_ ) ] cargo (autoevaluacion)
Director Ejecutivo

Consejo directivo

Subdirectores de area

Persona que ocupa este
cargo (autoevaluacion).

) i Director ejecutivo
Subdirector de area

Comparieros

97



(Subdirectores de area)

Colaboradores a su
cargo.

Persona que ocupa este
cargo (autoevaluacion).

Personal operativo Jefe inmediato

Compalfieros de area

Fuente: Autora del proyecto

Con respecto a lo anterior, se plantea un procedimiento que permite formalizar
y delimitar las instancias involucradas, basadas principalmente en las
competencias generales y especificas identificadas para cada cargo, las cuales
fueron definidas bajo un analisis que permitié establecer las funciones de cada
puesto de trabajo y las habilidades que requiere para ser ejecutadas

efectivamente.

De acuerdo con ello, este proceso de evaluacion sugiere ser Coordinado cada
3 meses por el area de Talento Humano, quien es la directamente encargada
de realizar este tipo de actividades, ya que su ejecuciéon influye de forma
directa en otros programas como es el de compensaciones, entrenamiento y

capacitacion.

No obstante es importante sefialar que en el caso de que un colaborador(a)
obtenga en la evaluacion de desempefio un nivel bajo, el Subdirector de
Talento Humano junto al Subdirector de area, realizardn las sugerencias al
mismo y diseflardn un plan de accion que permita modificar los aspectos

necesarios para elevar el desempefo.

En caso de que en la préxima evaluacién de desempefio se obtengan los
mismos resultados negativos, el colaborador(a), sera entrevistado por el
Director Ejecutivo, quien sera la persona encargada de profundizar sobre los

resultados evidenciados y tomara las medidas necesarias frente a este caso.

Para la efectiva implementacion de esta propuesta se plantean el siguiente

formato, el cual permite estandarizar este procedimiento.
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Tabla N. 33. Procedimiento de la evaluacion de desempefio

9&&{( :

PROCEDIMIENTO DE LA EVALUACION DE DESEMPENO

OBJETIVO: Establecer los pasos de la evaluacion de desempefio para cada
cargo, definiendo las instancias que estan involucradas y las actuaciones que
deben cumplir para su adecuado desarrollo.

ACTIVIDAD RESPONSABLE DESCRIPCION

Formular la Subdirector de | La persona seleccionada para este

evaluacion de Talento Humano | cargo, plantea ante el Director

desempeiio Ejecutivo, con la aprobacion del
Consejo Directivo la evaluacion de
desempeiio. (Tiempo definido a 6
meses).

Disenar el Auxiliar de La auxiliar disefia el formato de

formato de Talento Humano | evaluacion de desempefio, teniendo en

evaluacion de
desempefio para
cada cargo

cuenta las competencias generales y

especificas para cada cargo,
calificadas en un nivel (excelente,
bueno, regular y deficiente) que

permita su cuantificacion.

Sensibilizacion
ante el proceso

El o la subdirector(a) de area, realiza
una actividad previa de sensibilizacion,

de evaluacion de | Subdirector(a) | con el fin de informar a los evaluados
desempefio de Talento el objetivo y los beneficios que
Humano conlleva este proceso. Para dicha
actividad, debe informar a cada
empleado sobre las personas que

seran sus evaluadores.
Suministrar para La o el auxiliar suministra el formato de
su o evaluacion, explicando su forma de

Auxiliar de

diligenciamiento
el formato de
evaluacion de

Talento Humano

diligenciamiento y haciendo especial
énfasis en la vision objetiva que debe
tener.

desempefio
Realizar un Auxiliar de A partir de la informacion obtenida, el
analisis Talento Humano | auxiliar realizard un analisis que

cuantitativo y
cualitativo del
formato de

permita identificar las competencias
que presentaron mayor y menor nivel
de desempefio, todo esto con el
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evaluacion de objetivo de disefar estrategias que
desempeiio apunten a reforzar factores positivos y
abordar los negativos a través de
procesos de capacitacion y
entrenamiento.

Informar al Subdirector(a)de | EI Subdirector de Talento Humano,
director ejecutivo | Talento Humano | debe brindar un informe que permita
los resultados de contextualizar al Director ejecutivo
la evaluacion de sobre los resultados evidenciados por

desempeiio medio del formato de evaluacion.

Retroalimentacion | Subdirector(a) | EI Subdirector de Talento Humano,
de resultados a de Talento realizara una entrevista con cada
cada empleado Humano empleado evaluado, suministrando los

resultados  obtenidos, destacando

fortalezas y debilidades y las acciones

a seguir en caso que sea requerido.

A partir del analisis de los resultados,
se asignara el incentivo en el caso en
que el desempeiio del colaborador
sea alto.

Fuente: Autora del proyecto

Es muy importante realizar una etapa de sensibilizacion que le permita a la
persona la objetividad en las percepciones tanto de su trabajo como el de los
demas, asi como un etapa de retroalimentacién que dé lugar a modificaciones

gue aumente el nivel de competencias.

6.3. Desarrollo del Talento Humano

Las entidades de hoy deben contar con un recurso humano que tenga las
competencias necesarias para su afrontamiento, competencias que estan
determinadas teniendo en cuenta sus funciones y deben ser reforzadas
constantemente mediante mecanismos de evaluacion y capacitacion o

entrenamiento.

Estos mecanismos hacen parte de un programa de desarrollo de personas, el
cual consiste en no solo en brindar informacion para que aprendan nuevos
conocimientos, habilidades y destrezas, y se tornen mas eficientes en lo que

hacen, sino en suministrarles la informacién basica para que aprendan nuevas
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actitudes, soluciones, ideas y conceptos que modifiguen sus habitos y

comportamientos y les permitan ser méas eficaces en su labor*.

Para el adecuado desarrollo de personas es necesario tener en cuenta dos
procesos: Entrenamiento o capacitacion y Desarrollo de carrera, los cuales

seran descritos a continuacion:

6.3.1 Entrenamiento, capacitacién, comunicacion

El entrenamiento o capacitacion, como parte fundamental de este proceso se
define como el proceso sistematico de modificar el comportamiento de los
empleados para alcanzar los objetivos organizacionales. Este se relaciona con
las habilidades y capacidades exigidas para su cargo y esta dirigido en ayudar
a que los empleados utilicen sus principales habilidades y capacidades para

tener éxito.*

El proceso de capacitacion o entrenamiento propuesto para Acualago, a
diferencia del proceso de orientacion que se realiza al ingresar el
colaborador(a) a la entidad; se disefia a partir de la evaluacion de desempefio
basado en las competencias Generales y especificas descritas en el disefio de

cargos.

Seguido este primer paso y con base en los resultados obtenidos en la
evaluacion, se disefia un programa de capacitacion trimestralmente que

involucra dos instancias principalmente:

Subdireccion de Gestibn Humana: El subdirector(a), encargado(a) capacita y
refuerza las Competencias Generales que deben tener todos los
colaboradores, especificamente en la competencia de Orientacion al usuario

gue procure ofrecer el mejor servicio (Estrategia Corporativa).

Subdireccion de Area: El subdirector (a) encargado(a) capacita en las
Competencias Especificas que debe tener cada colaborador(a) de su area en

el ejercicio de sus funciones si asi lo requiere.

* Ibid, p. 302
> Gary, D. op cit, p. 306
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En otros casos que lo amerite se solicitara al Subdirector de Talento humano
con la aprobacién del Director Ejecutivo capacitadores externos que sean

apoyo en este proceso.

Con respecto a los subdirectores de area, éstos seran capacitados asi mismo
por agentes externos o participaran por medio de los convenios establecidos
que se realicen con las diferentes instituciones educativas, a Cursos,
seminarios, diplomados, entre otros; cabe sefialar que éstos seran evaluados y

autorizados por el consejo directivo y el director ejecutivo.

Este procedimiento, segin Chiavenato®® debe realizarse de acuerdo a los
siguientes pasos, los cuales son aplicados al proceso de Capacitacion de

Acualago. Estos son:

*® |bid, pag. 303
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Tabla N. 34. Pasos para la realizacion del proceso de Capacitacion

PROCESO DE CAPACITACION

DIAGNOSTICO
DE LA
SITUACION

A partir de los
resultados

obtenidos en la

evaluacion de
desempeiio  se
establecen las

necesidades de
capacitacion o

entrenamiento.

DECISION EN
CUANTO A LA
ESTRATEGIA

A quién entrenar
Como entrenar
En qué entrenar
Dénde entrenar
Cuando entrenar
Cuanto entrenar

Quién entrenara

IMPLEMENTACION

O ACCION
Determinar las
herramientas
metodoldgicas para
llevar a cabo su
ejecucion.
(conferencia, taller u

otros medios)

Fuente: Autora- Tomado de Chiavenato

EVALUACION Y
CONTROL

Establecer el
impacto de la
capacitacion a
partir de un
formato
disefiado por el
Instructor(a), que
permita evaluar
los
conocimientos

aprendidos.

Cabe sefalar que todos los empleados de Acualago a parte de las

capacitaciones especificas para su cargo, seran capacitados en primeros

auxilios, esto como medida preventiva y de intervencién en casos de urgencia.

De acuerdo con lo anterior, a continuacion se establece un diagrama que

permite contextualizar el procedimiento de Capacitacion aplicado a los

procesos organizacionales de Acualago.
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Grafica N. 6 Procedimiento para el proceso de Capacitacion

DETERMINAR NECESIDADES DE
ENTRENAMIENTO MEDIANTE la

3 = AUX. DE GESTION
EVALUACION DE DESEMPENO —» Realizada—»
HUMANA

por

| |
Refuerzo en

COMPETENCIAS
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Por otro lado, segin la ley 1225 del 2008*" por la cual se regulan el
funcionamiento y operacion de los parques de diversiones que en este caso
aplica al parque acuatico, establece un programa de entrenamiento dirigido
especialmente para los colaboradores de Mantenimiento del parque. Este
incluye los siguientes aspectos:
e Desarrollo de procedimientos e instructivos para la operacion de la
Atraccion o Dispositivo de Entretenimiento.
e Desarrollo de instructivos sobre las funciones especificas en los puestos
de trabajo.
e Demostracion fisica de la operacion de la Atraccion o Dispositivo de
Entretenimiento.
e Observacion del desempefio practico de la persona bajo entrenamiento,
por parte de un supervisor que certificara su actitud y aptitud.
e Acreditacién de la capacitacién del controlador en el puesto de trabajo
después del entrenamiento.
e Demas instructivos que el Operador estime pertinentes para el correcto
funcionamiento de la Atraccion o Dispositivo de Entretenimiento.
Cabe mencionar que Great Parks*®, como Empresa proveedora de las
atracciones del Parque Acualago, segun el contrato, enviara al Ingeniero(a)
encargado(a) para que realice 6 asesorias que tendran una duracién de 2
semanas cada una, con el fin de capacitar a los colaboradores de
mantenimiento acerca de todo el funcionamiento de las atracciones. Esta
capacitacion se incluird dentro del programa establecido y sus conocimientos

adquiridos seran evaluados igualmente.

Por ultimo, es necesario denotar que Acualago, establece el programa con el
fin de mejorar y reforzar las competencias que requieren sus colaboradores

para su excelente desempefo, visto esto como una estrategia que no solo

* Secretaria del Senado. Ley 1225 del 2008.
8 Empresa proveedora en Espafia, Estados Unidos, El Salvador, de parques como Siam Parks y de los
parques Disney. Visitar para mds informacion www.great-parks.com
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favorecera la productividad de la organizacion sino también el desarrollo
profesional del personal que conforma este gran equipo.

6.3.2 Desarrollo de carrera

Toda persona que ingresa a una organizacion procura que durante el tiempo de
permanencia en la misma, reciba beneficios no solo econémicos (salarios) sino
gue también permitan su crecimiento personal y profesional, aspectos que en

general son satisfechos cuando existe el desarrollo de carrera.

Este desarrollo de carrera generalmente esta asociado en cdmo una persona
puede adquirir conocimientos y habilidades que certifiguen su pericia, los
cuales son reflejados normalmente por titulos académicos (Bachiller, Técnico,
Profesional, Especializado) o por la participacion en Conferencias, talleres,
cursos o diplomados que les permita la adquisicion de mayor informacion

desde sus Presaberes.

Por ello y por la relevancia que tiene el recurso humano para Acualago, se
propone que a sus colaboradores se les brinde la oportunidad de desarrollarse
laboralmente a partir de convenios intersintucionales con entidades como el
SENA, Universidades y demas entidades educativas, con el fin de brindar

capacitaciones que estén directamente relacionados con su profesion o labor

En este caso, se plantea que dentro del presupuesto en el momento en que
empiece a funcionar el Parque Acuatico, se destine un dinero para que los
colaboradores que presentan el mejor desempefio y que deseen continuar con
estudios académicos, se les brinde la oportunidad y el espacio para que
puedan capacitarse (estos requerimientos estan acordes al nivel educativo

actual).

De este modo Acualago, sera reconocida a nivel departamental, Nacional e
Internacional, como una Corporacion que no solo brinda las mejores
atracciones acuaticas y el mejor servicio, sino que también cuenta con

colaboradores con un compromiso institucional y satisfecho por los grandes
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Beneficios que la Organizacién le ha brindado durante la prestacion de sus

servicios.
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CONCLUSIONES

Acualago naci6 como una Corporaciéon para la Promocion de la
Recreacion y Correcta Utilizacion del Tiempo Libre, que tiene como
mision, ofrecer el mejor servicio a sus invitados, a través de un espacio
de entretenimiento sano, recreativo y de excelente calidad, que
contribuya al afianzamiento de las relaciones familiares de la region y al
desarrollo y promocion del turismo local.

Santander, através de los afios ha logrado alcanzar a Nivel Nacional el
séptimo lugar en el posicionamiento de los Municipios mas turisticos del
Pais, lo que convierte a Acualago en una nueva alternativa que procura
aumentar el mayor nimero de visitantes con beneficios econémicos que
no solo favoreceran la productividad de la Organizacién sino a todo el
departamento.

Acualago en su visién de posicionarse como la Organizacion niumero en
uno en atracciones acuaticas, plantea como estrategia de negocio contar
con el méas calificado grupo de colaboradores que atiendan las
inquietudes y demandas de sus invitados, con el fin de promover la
lealtad del usuario con el servicio obtenido.

Para el funcionamiento ideal de la Organizacibn se hizo necesario
realizar un disefio organizacional estratégico y eficaz en todos sus
procesos, principalmente en la elaboracién de perfiles de cargos que
estén basados en el modelo de competencias donde se especifican las
competencias generales y especificas que deben tener sus
colaboradores en el desempefio ideal de sus funciones.

El disefio del proceso de reclutamiento tuvo como objetivo garantizar el
adecuado y eficiente suministro de fuerza de trabajo a las instalaciones,
con el fin de facilitar la eleccion de candidatos idoneos para los cargos

vacantes.
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El disefio del proceso de seleccion tuvo como fin, suministrar los criterios
necesarios para la seleccion adecuada y ética de las personas a ocupar
los cargos vacantes, basados en el modelo de competencias generales
y especificas disefiadas para cada cargo.

El disefio del programa de orientacion tuvo como fin, dar a conocer al
nuevo empleado la mision, vision, objetivos, principios y estructura
organizacional del Parque Acualago, asi como las funciones que
desempeiiara en su cargo, el sistema de compensacion y los conductos
regulares que se manejan dentro de los procesos organizacionales.

El disefio del procedimiento de la evaluacién de desempefio tuvo como
objetivo principal establecer los pasos para la evaluacion objetiva de
cada cargo, definiendo las instancias que estan involucradas y las
actuaciones que deben cumplir para su adecuado desarrollo.

Acualago, como Corporacion que valora y reconoce el esfuerzo fisico y
mental de sus colaboradores, incluye en sus procesos organizacionales
una estrategia funcional de Incentivos gue procuran otorgar
reconocimiento y estimulos, por el buen desempefio laboral, propiciando
asi una cultura de trabajo orientada hacia la calidad y productividad.
Dentro de los procesos organizacionales de Acualago, se establece el
programa de entrenamiento, con el fin de mejorar y reforzar las
competencias que requieren sus colaboradores para su excelente
desempefio, visto esto como una estrategia que no solo favorecera la
productividad de la organizaciéon sino también el desarrollo profesional

del personal que conforma este gran equipo.
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RECOMENDACIONES

El presente documento constituye un esfuerzo sisteméatico para la formulacion
del disefio y andlisis organizacional aplicado al parque acuéatico Acualago, por
lo tanto es importante que sea utilizado como un libro guia que permita el crear
una estructura sdlida y de alta calidad, dentro de los procesos emprendidos por
la empresa para su consolidacion en el mercado del entretenimiento en la
Ciudad de Bucaramanga. Por lo tanto, es susceptible de modificaciones y se
recomienda que las etapas propuestas sean enriquecidas previamente a su
implementacion por el equipo de colaboradores a quien competa dentro del

parque acuatico.

Se recomienda al area de Gestién humana, una vez consolidado su equipo, el
crear e implementar el programa de salud ocupacional con sus respectivos

subprogramas y directrices.

Se recomienda a la empresa luego de ser implementados los procesos
descritos en el presente trabajo de grado y puntualmente al tener afianzado el
grupo de colaboradores y emprendido el funcionamiento del parque Acualago
el dar continuidad y realizar seguimiento y evaluacion constante a cada una de
las actividades y a su apropiada ejecucion, con el fin de emprender a
profundidad un analisis del ambiente y un analisis organizacional, que permita
renovar la estrategia corporativa, y elaborar planes de contingencia con base
en las exigencias, amenazas y oportunidades que se enfrenten, con el fin de

optimizar recursos y mejorar la calidad del servicio.
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ANEXO 1. Estudio de Mercados para Acualago

A continuacién se presenta el estudio de mercados realizado por la Universidad
Auténoma de Bucaramanga (UNAB) al Parque tematico “Acualago”. Dicho estudio se
efectud en el area metropolitana de Bucaramanga, con el fin de conocer el grado de
aceptacion y el potencial de demanda para la construccibn y puesta en
funcionamiento del mismo. Igualmente, sirve como texto guia para reconocer a
profundidad el contexto inmediato de ofertas y servicios, y las caracteristicas socio
demogréficas de los clientes potenciales del parque, lo cual ha sido un aporte valioso

para la formulacién de los perfiles de los colaboradores en el presente documento.

ESTUDIO DE MERCADOS
Investigacién de mercados

El estudio de Mercados preliminar al proyecto fue realizado por el consultorio de
servicios empresariales de la Universidad Autonoma de Bucaramanga, a continuacion
se explicara el objetivo general, la ficha técnica y algunos de los resultados mas

relevantes.

Objetivo general de la investigacion

Realizar un estudio de mercados en el area metropolitana de Bucaramanga, que
permita conocer el grado de aceptacion y el potencial de demanda  para la
construccién y puesta en funcionamiento de un parque Acuatico ubicado en el actual
Parque recreacional el Lago. Como un aporte a las actividades relacionadas con la

recreacion, esparcimiento y tiempo libre, para esta region del pais.

Objetivos especificos de la investigacion

1. Conocer el estado actual de la oferta de servicios relacionados con la
recreacion y el tiempo libre en Bucaramanga y su area metropolitana.

2. Conocer los gustos y preferencias de la poblacién relacionada con la
recreacion y el tiempo libre.

3. Establecer la frecuencia de utilizacion de servicios de recreacion,
esparcimiento y tiempo libre.

4. Evaluar el grado de aceptacion que tendria en la poblacion la apertura de un

parque acuatico remplazando al actual parque de recreacion el Lago.
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5. Conocer el potencial de demanda y sus caracteristicas para este nuevo

proyecto.

6. Conocer el presupuesto familiar asignado para actividades de recreacion y

tiempo libre.

7. Conocer cuanto estaria dispuesto a pagar por la utilizacion de los servicios del

parque.

8. Conocer

potenciales.

Marco muestral

las caracteristicas del perfil socioe

conémico de los clientes

Hogares Area Metropolitana Bucaramanga. Municipios: Bucaramanga, Florida, Girén

Piedecuesta.

ESTRATO BUCARAMANGA GIRON PIEDECUESTA FLORIDABLANCA TOTAL
1 10.293 4.691 405 3.494 18.884
2 22.391 8.575 5.475 18.852 55.295
3 28.466 8.186 11.431 16.896 64.982
4 34.460 533 576 6.666 42.239
5 3.364 44 5 1.911 5.329
6 6.162 1 0 352 6.521
Total 105.136 22.030 17.892 48.171 193.229

Tamafio de la poblacion 193.229 Hogares

Distribucion de la muestra

ESTRATO

BUCARAMANGA

GIRON

PIEDECUESTA

FLORIDABLANCA | TOTAL

20

10

30
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2 45 18 12 36 111
3 50 16 24 34 124
4 60 20 80
5 12 15 27
6 12 12

199 44 36 105 384

FICHA TECNICA

TIPO DE INVESTIGACION

TECNICA.

GRUPO OBJETIVO

TAMARNO DE LA POBLACION

ELEMENTO DE LA POBLACION

TAMANO DE LA MUESTRA

MARGEN DE ERROR

NIVEL DE CONFIANZA

TIPO DE MUESTREO

CUBRIMENTO DEL TAMANO. DE LA MUESTRA

ESTUDIO ELABORADO POR:

SOLICITADO POR

FECHA DE REALIZACION

Descriptiva concluyente
Encuesta directa personal

Hogares Area Metropolitana

Bucaramanga

193.229 hogares

Jefe o cabeza de hogar

384 Encuestas

5%

95%

Simple aleatorio, estratificado
Bucaramanga Area Metropolitana
Universidad Autbnoma de
Bucaramanga

Rafael Ardila Duarte

Mayo 2010
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Conclusiones Importantes

e EI 99% de personas encuestadas esta de acuerdo con el proyecto del parque
acuatico en este lugar de Floridablanca y lo visitaria.

e Las principales actividades de recreacion en La cuidad y su area metropolitana
son, salir a comer, visitar centros comerciales e ir a piscina.

e La mayoria de personas estan dispuestas a pagar entre $10.000 y $15.000 por
persona, para entrar y disfrutar todo el dia el parque.

Estos resultados confirman la carencia de lugares pensados y creados para la

recreacion de nuestra sociedad dentro del area metropolitana e indican una prevision

de asistencia al parque acuético de 37.000 personas mensualmente.
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ANEXO 2

RESPONSABILIDAD SOCIAL
DISTRIBUIDORA RAYCO S.A

DEPORTE: Patrocinio

LIGA TAEKWONDO

LIGA JUDO (4 Deportistas )

EQUIPO PROFESIONAL REAL SANTANDER Categoria B
ESCUELAS DEPORTIVAS DE FUTBOL: Cajasan - Transejes

DEPORTE: ADECUACION DE ESPACIOS DEPORTIVOS Y PATROCINIO EN
CAMPEONATOS

CANCHA MARTE
COLISEO VICENTE DIAZ ROMEROESTADIO ALFONSO LOPEZ

PROYECTOS DE EDUCACION:

DONACION DE SALAS DE INFORMATICA
FUNDACION PADRES SOMASCOS
HOGARES CREA

FUNDACION NINOS DE PAPEL

PROYECTO EMPRESARIOS POR LA EDUCACION: COLEGIO LUIS CARLOS
GALAN

Apadrinamos el colegio con recurso econémico y humano.

DONACIONES: COLEGIO LUIS CARLOS GALAN

Donaciones de electrodomeésticos.

Donaciones de computadores.

Dotacion de uniformes de Judo para estudiantes pertenecientes a la liga del colegio.
Entrega de Becas para los mejores puntajes ICFES.

Contratacion de personal que apoya la labor educativa (ingenieros industriales -
psicéloga - aprendiz sena - entrenadores de judo y taekwondo).
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APOYO CONTINUO A INSTITUCIONES QUE SE ENFOCAN EN
RESPONSABILIDAD SOCIAL

HOGARES APOYAN A NINOS, JOVENES, ADULTOS Y COMUNIDAD
VULNERABLE.

Fundacion estructurar. (Aporte mensual)

Asociacién Nifios de Papel. (Aporte mensual)

Fundacion participar. (Aporte mensual)

Hogar San Rafael. (Donacién de electrodomésticos)

Hospital Universitario de Santander "Programa

Madre Canguro®. (Donacién de electrodomésticos)

Congregacion Mariana. (Donacion de electrodomésticos)

Asociacion Voluntaria de Alivio al cancer (Donacion de electrodomésticos).
Hogares Crea. (Donacion de electrodomésticos).

Fundaciéon Teatro Santander, (Donaciébn en mercancia y aporte al proyecto en
Santander).

118



CUADRO COMPARATIVO DE OPCIONES DE RECREACION EN BUCARAMANGA Y SU AREA METROPOLITANA

ANEXO 3

Valor Valor de un solo
promedio Numero de | uso de las # promedio de | Alimentacién | Total $ por | Total por
Valor Entrada | atracciones: atracciones | atracciones Transporte | personas/familia | almuerzo persona familia

$ 15.200

S 6.000 S 800 S 800 S 1.400 3,7 $ 7.000 $56.240
$ 43.900

S 1.000 S 2.500 15 $37500 1400 3,7 S 4.000 $162.430
S 32.100

$1.700 S 5.000 5 $25000 1400 3,7 S 4.000 $118.770
$ 65.400

S0 $ 3.000 20 S 60.000 1400 3,7 S 4.000 S 241.980

incluido en la
Todas las entrada,

atracciones ilimitado por el $26.400

S 18.000 incluidas 15 dia $1.400 3,7 S 7.000 $97.680

Parque

Sede recreacional Cajasan

Parque Recreacional el Lago

Parques Recrear

Centro de diversiones Happy city

Atracciones

Piscinas, tobogan($800), canchas

deportivas

Atracciones mecanicas

Piscina, sauna, o alquiler de balones

Atracciones electrdnicas
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ANEXO 4. ACTA DE CONSTITUCION DE LA CORPORACION

ACTA DE CONSTITUCION

DE LA CORPORACION PARA LA PROMOCION DE LA RECREACION Y
CORRECTA UTILIZACION DEL TIEMPO LIBRE

En la ciudad de Bucaramanga, siendo las 7:30 PM del dia 23 de Julio del afio
2010, se reunieron en la Sede Parque Recreacional el Lago de Floridablanca,
los doctores:

¢ HORACIO SERPA URIBE, en su condicion de Gobernador de Santander y
Representante Legal del Departamento, facultado por La Ley 489 de 1998,
para la creacion de personas juridicas con miras al cumplimiento de
actividades propias de las entidades publicas con participacion de
particulares. Siendo su domicilio principal la ciudad de Bucaramanga.

e EULISES BALCAZAR NAVARRO, en su condicion de Alcalde
Municipal y por ende representante legal del MUNICIPIO
FLORIDABLANCA, con NIT No. 890.205.176-8. Siendo su domicilio
principal el municipio de Floridablanca.

¢ FERNANDO VARGAS MENDOZA, en su condicion de representante legal
del MUNICIPIO DE BUCARAMANGA con Nit No 890.201.222-0.
Bucaramanga

e HECTOR FERNANDO GARCIA ARDILA, en su condicion de
representante legal de POSTOBON S.A. con NIT No. 890.200.463-4,
domiciliado en Bogotéa

e ALFONSO GOMEZ GOMEZ, en su condicion de representante legal de
la UNIVERSIDAD AUTONOMA DE BUCARAMANGA, con NIT No.
890.200.499-9, domiciliado en el municipio de Bucaramanga.

¢ RAFAEL EDUARDO ARDILA ARENAS, en su condicion de representante
legal de RAYCO S.A. con NIT No. 890.206.611-5. Domiciliado en
Floridablanca

e HENRY RAMIREZ LEON / JAIME HUMBERTO SOLANO por INRALE /
PROURBE S.A., domiciliados en el municipio de Bucaramanga.

e RAFAEL ARDILA DUARTE, en su condicion de representante legal de
PROMOSER S.A, con NIT. No. 804.014.471-3. Domiciliado en
Floridablanca.

e RAFAEL AUGUSTO MARIN VALENCIA, en su condicion de representante
legal de MARVAL S.A, con NITNo0.890.205.645-0. Domiciliado en
Bucaramanga

e ADOLFO BOTERO MACHADO, en su condicién de representante legal
de COMERTEX S.A, con NIT No. 890.204.797-7 Domiciliado en Girdn.

e GERARDO VESGA SILVA, en su condicion de representante legal de
FRESKALECHE S.A, con NIT N0.800.114.766-5. Domiciliado en Giron.
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ALFREDO ACEBEDO, en su condicion de representante legal de la
CAMARA DE COMERCIO DE BUCARAMANGA con NIT No. 890.200.110-
1 Domiciliado en Bucaramanga

ORLANDO JAIMES LANDAZABAL, en su condicion de representante
legal de ALDIA S.A con NIT No. 890.208.890-2. Domiciliado en
Bucaramanga

JUAN PABLO LIEVANO, en su condicion de representante legal de
AGROPECUARIA ALIAR S.A con NIT No. 890.207.037-1. Domiciliado en
el municipio de Floridablanca

JORGE MICK DULCEY, en su condicion de representante legal de
COMESTIBLES COLOMBIANOS S.A. con NIT No0.860.352.777-4.
Domiciliado en el municipio de Girén.

EUDORO ACEBEDO SILVA, en su condicién de representante legal de
AVICOLA EL GUAMITO ACEBEDO SILVA LTDA NIT 890.209.157-6.
Domiciliado en el municipio de Girén

NICOLAS DUARTE, en su condicibn de representante legal de
TRANSEJES S.A NIT 890.203.813-9. Domiciliado en el municipio de Giron.
NESTOR PEREZ, en su condicién de representante legal de SOISAN con
Nit No 890.210.411-4. Domiciliado en el municipio de Bucaramanga.
FRANCISCO SERRANO SERRANO, en su condicidbn de representante
legal de DISTRAVES con Nit No 890.205.142-8. Domiciliado en
Floridablanca.

VICTOR RAUL CASTILLO, en su condicién de representante legal de
FUNDACION CARDIOVASCULAR DE COLOMBIA con Nit No 890.212.568-
0. Domiciliado en el municipio de Floridablanca.

Con el fin de constituir la entidad sin animo de Ilucro denominada:
“CORPORACION PARA LA PROMOCION DE LA RECREACION Y
CORRECTA UTILIZACION DEL TIEMPO LIBRE” y aprobar sus estatutos.

Los fundadores, han acordado desarrollar el siguiente Orden del Dia:

aokrwnhE

<

Designacion de Presidente y Secretario de reunion.

Manifestacion de voluntad de constituir una entidad sin animo de lucro.
Aprobacion de los Estatutos.

Conformacion del Consejo Directivo

Determinacion de la fecha de la citacion para la primera reunion del Consejo
Directivo.

Lectura y aprobacion del texto integral del acta
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Desarrollo de la Reunion

1. DESIGNACION DEL PRESIDENTE Y SECRETARIO DE LA REUNION.

Se designoé por unanimidad como PRESIDENTE de la reunion al Dr. HORACIO
SERPA URIBE, identificado con la cédula de ciudadania No 5.554.274 de
Bucaramanga y como SECRETARIO al Dr. RAFAEL ARDILA DUARTE
identificado con la cédula de ciudadania No 13.818.364 de Bucaramanga,
quienes tomaron posesion de sus cargos.

2. MANIFESTACION DE VOLUNTAD DE CONSTITUIR UNA ENTIDAD SIN
ANIMO DE LUCRO.

Se constatd la presencia de los socios fundadores de la CORPORACION
PARA LA PROMOCION DE LA RECREACION Y CORRECTA UTILIZACION
DEL TIEMPO LIBRE a través de los representantes legales del
DEPARTAMENTO DE SANTANDER, EL MUNICIPIO DE FLORIDABLANCA,
MUNICIPIO DE BUCARAMANGA, POSTOBON S.A., UNAB, RAYCO S.A,
INRALE y PROURBE S.A, PROMOSER S.A., MARVAL S.A, COMERTEX
S.A, FRESKALECHE S.A, CAMARA DE COMERCIO DE BUCARAMANGA,
ALDIA S.A, AGROPECUARIA ALIAR S.A, COMESTIBLES COLOMBIANOS
S.A, TRANSEJES S.A, AVICOLA EL GUAMITO ACEBEDO SILVA LTDA,
SOISAN, DISTRAVES, FUNDACION CARDIOVASCULAR DE COLOMBIA,
quienes exhibieron y aportaron los documentos que acreditan la existencia
y representacion legal de cada una de estas Entidades, asi como la
autorizacion de las respectivas Juntas Directivas de las Entidades en donde
de acuerdo con sus estatutos asi se requiera para hacer el aporte
patrimonial mediante el cual se adquiere la calidad de socio fundador de la
CORPORACION que por esta acta de constituye.

Los fundadores antes relacionados, manifestaron su voluntad de constituir una
entidad de derecho privado, sin animo de lucro, del tipo de CORPORACION,
persona juridica de las reguladas en lo pertinente, por el Decreto 2150 de
1995, el Decreto 427 de 1996, el Decreto 1529 de 1990, Ley 489 de 1998
Art. 96, EI Cdbdigo Civil y demas normas concordantes, denominada:
CORPORACION PARA LA PROMOCION DE LA RECREACION Y
CORRECTA UTILIZACION DEL TIEMPO LIBRE, la cual con los aportes y
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contribuciones de sus socios, tendra como objeto principal apoyar, administrar,
desarrollar, dirigir, disefiar, ejecutar, explotar, manejar, mantener, operar,
promover, participar, organizar y construir, proyectos , planes, programas,
infraestructura cultural y recreativa, asi como actividades de todo orden
encaminadas a fomentar, permitir y garantizar el correcto esparcimiento, la
recreacion y adecuada utilizacion del tiempo libre de tal forma que permita
mejorar y elevar la calidad y nivel de vida de los ciudadanos.

Para la constitucion de CORPORACION PARA LA PROMOCION DE LA
RECREACION Y CORRECTA UTILIZACION DEL TIEMPO LIBRE, las
Entidades que constituyen los socios fundadores, haran un aporte
representado asi:

DEPARTAMENTO DE SANTANDER 5.000 millones de pesos
MUNICIPIO DE FLORIDABLANCA 100 millones de pesos
MUNICIPIO DE BUCARAMANGA 1.000 millones de pesos
POSTOBON S.A 2.000 millones de pesos
UNIVERSIDAD AUTONOMA DE B/GA 100 millones de pesos
RAYCO S.A 100 millones de pesos
INRALE PROURBE S.A 100 millones de pesos
PROMOSER S.A 100 millones de pesos
MARVAL S.A 100 millones de pesos
COMERTEX S.A 100 millones de pesos
FRESKALECHE S.A 100 millones de pesos
CAMARA DE COMERCIO DE B/MANGA 150 millones de pesos
ALDIA S.A 100 millones de pesos
AGROPECUARIA ALIAR S.A 100 millones de pesos
COMESTIBLES COLOMBIANOS S.A 100 millones de pesos

AVICOLA EL GUAMITO ACEBEDO SILVA LTDA 100 millones de pesos
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TRANSEJES S.A 100 millones de pesos
SOISAN 100 millones de pesos
DISTRAVES 100 millones de pesos
FUNDACION CARDIOVASCULAR DE COLOMBIA 100 millones de pesos

3. APROBACION DE LOS ESTATUTOS.

El presidente de la reunion hace énfasis en que para la constitucion de la
CORPORACION PARA LA PROMOCION DE LA RECREACION Y
CORRECTA UTILIZACION DEL TIEMPO LIBRE, se han observado todas las
disposiciones legales vigentes y se han elaborado los estatutos segun lo
indicado en las normas especiales que la regulan.

Una vez analizados los estatutos de la entidad sin animo de lucro que se
constituye, los fundadores dieron su APROBACION por unanimidad, indicando
gue se adjuntan a la presente acta y forman parte integral de la misma.

4. ELECCION Y CONFORMACION CONSEJO DIRECTIVO

Después de realizadas las correspondientes postulaciones y conforme al
Articulo 30 de los Estatutos, por unanimidad de los constituyentes, el Consejo
Directivo quedara conformado asi:

PRINCIPALES

Departamento de Santander Dr. Horacio Serpa Uribe
Gobernador de Santander

Municipio de Bucaramanga Dr. Fernando Vargas Mendoza

Alcalde de Bucaramanga

Representante del Gobernador de Santander Dra. Consuelo Ordoiiez de
Rincon

MARVAL S.A Dr. Rafael Marin Valencia
Representante legal
POSTOBON S.A Dr. Héctor Fernando Garcia

Representante Legal
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Camara de Comercio Bucaramanga

PROMOSER S.A

SUPLENTES

Suplente del Sr Gobernador de Santander:

Suplente del Sr Alcalde de Bucaramanga:

Suplente del Representante de

La Gobernacién de Santander:

INRALE-PROURBE
COCOL S.A

UNAB

TRANSEJES

Todas las personas nombradas,
aceptacion al cargo.

estando presentes,

Dr. Juan Camilo Beltran

Representante Legal

Dr. Rafael Ardila Duarte

Dra. Marina Gutiérrez de Pifiérez

Gerente Loteria de Santander

Alcalde de Floridablanca
Dr. Eulises Balcazar Navarro

Dr. Edgar Augusto Pedraza

Secretario de Infraestructura

Dr. Henry Ramirez Leon

Dr. Jorge Mick Dulcey

Dr. Alberto Montoya Puyana
Rector

Dr. Nicolas Duarte
Representante Legal

manifestaron su

5. CITACION DE LA PRIMERA REUNION DE SOCIOS.

Los socios fundadores acuerdan reunirse la primera semana del mes de agosto
de 2010, la fecha y hora exacta seran informadas por el Sefior Gobernador.

6. LECTURA Y APROBACION DEL ACTA.

Sometida a consideracion de los constituyentes, la presente acta fue leida y
aprobada por unanimidad, y en constancia de todo lo anterior se firman los
socios fundadores
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ANEXO 5. COSTOS DE CONTRATACION DIRECTA Y POR EST PARA PERSONAL TIEMPO COMPLETO

Personal Tiempo Completo a contratar por EST

Salario con Prestaciones

Administracion

Costo Total de
CostoTotal Personal Personal si se

EST NUmero Personas | Tiempo Completo | contratara
Tiempo Completo Directamente

$1.266.352,74 5,00% 1]s 1.329.670,37 | $ 1.266.352,74
$1.266.352,74 5,00% 6| $ 7.978.022,24 | $ 7.598.116,42
$1.038.082,69 5,00% 1% 1.089.986,83 | $ 1.038.082,69
$1.038.082,69 5,00% 1% 1.089.986,83 | $ 1.038.082,69
$1.038.082,69 5,00% 15| $ 16.349.802,44 | $ 15.571.240,42
$861.613,00 5,00% 3| $ 2.714.080,95 | $ 2.584.839,00
$861.613,00 5,00% 3| $ 2.714.080,95 | $ 2.584.839,00
$861.613,00 5,00% 4] $ 3.618.774,60 | $ 3.446.452,00

$  36.884.40521 | $ 35.128.004,96

Personal Tiempo Completo a contratar Directamente

Salario con Prestaciones Fijos Total Fijos
$5.806.516 1| $ 5.806.515,64
$ 3.432.544 4| $13.730.177,20
$ 1.266.353 14| $17.728.938,36
$ 1.038.083 2| $ 2.076.165,38

$ 39.341.796,58
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En el primer cuadro se presenta, el personal de tiempo
completo que se contratara por medio de una EST,
segun la recomendacién de la autora, y el costo que
esto implica para la empresa. En el segundo cuadro se
muestran los cargos de tiempo completo que se
contrataran directamente.



ANEXO 6- Comparacion de costos de némina de personal Temporal a contratar por Directamente o por EST

Personal Temporal a contratar por medio de EST

, Val?r con CostoTotal
Valor de 12 dias al mes Parafiscales, .. . 5
. X . ' Administraci | Numero Personas | Personal Temporal
Cargo Salario Base (fines de semana) con Seguridad social 6n EST Temporales (12 dias de trabajo
auxilio de Transporte (31,5% de SMLV= P ) )
$162.225)
Vigilantes S 779.087,00 S 373.134,80 S 535.359,80 5,00% 2 S 1.124.255,58
Salvavidas $ 779.087,00 $ 373.134,80 S 535.359,80 5,00% 8| s 4.497.022,32
Operador de atraccién $ 630.144,00 $ 313.557,60 $ 475.782,60 5,00% 508 2.497.858,65
Taquilleros $ 630.144,00 $ 313.557,60 $ 475.782,60 5,00% 2|8 999.143.46
Aseadoras $ 515.000,00 $ 267.500,00 $ 429.725,00 5,00% 4l s 1.804.84500
Total Costo 12 dias mensual Personal Temporal (EST) $ 10.923.125,01
Costos de Personal Temporal si se contratara directamente
Parafiscales, . CostoTotal
A . . Numero
Cargo Salario Base Valor Medio Tiempo con Seguridad social Personas Personal Temporal
g auxilio de transporte (31,5% de Temporales Medio Tiempo (96
SMLV=162.225) o Hrs mes)
Vigilantes
S 779.087,00 | S  451.043,50 S 613.268,50 2| $ 1.226.537,00
Salvavidas S 779.087,00 | S  451.043,50 S 613.268,50 8| $ 4.906.148,00
Operador de atraccién S 630.144,00 S 376.572,00 S 538.797,00 5| $ 2.693.985,00
Taquilleros S 630.14400 |S 376.572,00 S 538.797,00 2| $ 1.077.594,00
Aseadoras $ 515.000,00 |S$ 319.000,00 S 481.225,00 4| S 1.924.900,00
Total Medio Tiempo Personal
Temporal Directamente S 11.829.164,00

En el primer cuadro se presentan los costos de la alternativa propuesta por la autora de la contratacion de personal temporal por
medio de una EST. v en el cuadro de abaio. la comparacion de los costos si este personal se contratara directamente.
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ANEXO 7. Costos administrativos

ACUALAGO

COSTOS FIJOS ( PREOPERATIVOS)

HONORARIOS 3.500.000
Revisoria Fiscal 1.500.000
Asesoria Juridica 1.200.000
Asesoria Contable 800.000
NOMINA ADMINISTRATIVA 12.682.960
Incluye ( Director Ejecutivo, Sub-Directora
Comercial, Sub-Directora Logistica , Asistente
Sueldos 7.900.000 Admisnitrativa )
Aporte Salud 12,5% , Aportes Pension 16% ,
Aportes Cajas Compensacion 9% , Riesgos
Apoortes Parafiscales 3.081.000 Profesionales 2%
Provision Cesantias : 8,33% , Provision Prima
8,33% , Provision Vacaciones 8,33%, Pro. Int.
Prestaciones Sociales 1.701.960 Cesantias 1%
SERVICIOS 11.027.146
Adminsitracion Oficina 271.146 Valores aproximados del consumo de la oficina
Acueducto y Alcantarillado 150.000 Valores aproximados del consumo de la oficina
Energia Electrica 150.000 Valores aproximados del consumo de la oficina
Telefono 70.000 Valores aproximados del consumo de la oficina
Arriendo Oficina 1.386.000
El valor aumenta cuando el parque este
Arriendo Parque 9.000.000 funcionado

128




DIVERSOS 160.000
Mensajeria 50.000 Valores solo para la oficina
Papeleria y Fotocopias 30.000 Valores aproximados del consumo de la oficina
Elementos de Aseo 30.000 Valores aproximados del consumo de la oficina
Varios (Certificados,
Notariales ) 50.000 Valores aproximados del consumo de la oficina
TOTAL 27.370.106
COSTOS FIJOS CUANDO FUNCIONE EL PARQUE
HONORARIOS 3.500.000
Revisoria Fiscal 1.500.000
Asesoria Juridica 1.200.000
Asesoria Contable 800.000
NOMINA ADMINISTRATIVA 12.682.960
Sueldos 7.900.000
Aportes Parafiscales 3.081.000
Prestaciones Sociales 1.701.960
SERVICIOS 15.000.000
Acueducto y Alcantarillado
Energia Electrica
Telefono
Arriendo Parque 15.000.000

Mantenimiento Locativo (
Arreglo de jardines ,
mantenimiento de piscinas,
Fumigacion)
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Mantenimiento Preventivo de
Equipos Mecanicos

DIVERSOS

Seguros ( Polizas)

Publicidad

Mensajeria

Papeleria y Fotocopias

Elementos de Aseo

TOTAL

31.182.960
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Anexo 8. Variables de proyeccion Financiera

Ingresos
Escenario 1 Mes Afio
12|Usuarios Area Metropolitana 35.721,00 428.652,00
12|Usuarios Flotantes 3.000,00 36.000,00
Totales 38.721,00 464.652,00
Escenario 2 Mes Afio
12|Usuarios Area Metropolitana 52.310,00 627.720,00
12|Usuarios Flotantes 3.000,00 36.000,00
Totales 55.310,00 663.720,00
|Bu|lets Escenario 1|
|Tota| Usuarios 464.652 |
Tarifa
1[Opcién 1 15.000,00
2|Opcidn 2 18.000,00
3|Opcidn 3 20.000,00
|Bu|lets Rarifas | 1|
[rarifas Base [ 15000]
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Crecimiento demografico 1,70% 1,70% 1,70% 1,70% 1,70% 1,70% 1,70% 1,70% 1,70% 1,70%
Variable estrategica 3,00% 3,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%]
Crecimiento esperado 4,70% 4,70% 1,70% 1,70%! 1,70% 1,70%! 1,70% 1,70%! 1,70% 1,70%|
Usuarios 464.652,00 486.491,00 509.356,00 518.015,00 526.821,00 535.777,00 544.885,00 554.148,00 563.569,00 573.150,00 582.894,00
Tarfia
Ajustes IPC 0,031 0,034 0,038 0,038 0,038 0,038 0,038 0,038 0,038 0,038
Tarifa 15000 16000 17000 18000 19000 20000 21000 22000 23000 24000 25000
Total Ingresos estimados 7.783.856.000,00 | 8.659.052.000,00 | 9.324.270.000,00 [ 10.009.599.000,00 [ 10.715.540.000,00 | 11.442.585.000,00 | 12.191.256.000,00 | 12.962.087.000,00 | 13.755.600.000,00 | 14.572.350.000,00
Arrendamientos
Locales 360.000.000,00 372.240.000,00 386.390.000,00 401.080.000,00 416.330.000,00 432.160.000,00 448.590.000,00 465.640.000,00 483.340.000,00 501.710.000,00
12|Cuentas por cobrar 30.000.000,00 31.020.000,00 32.199.000,00 33.423.000,00 34.694.000,00 36.013.000,00 37.383.000,00 38.803.000,00 40.278.000,00 41.809.000,00

10%]|Costos Variables

778.386.000,00

865.905.000,00

932.427.000,00

1.000.960.000,00

1.071.554.000,00

1.144.259.000,00

1.219.126.000,00

1.296.209.000,00

1.375.560.000,00

1.457.235.000,00

20%|Gastos Variables 1.556.771.000,00 | 1.731.810.000,00 | 1.864.854.000,00 | 2.001.920.000,00 | 2.143.108.000,00 | 2.288.517.000,00 | 2.438.251.000,00 | 2.592.417.000,00 | 2.751.120.000,00 | 2.914.470.000,00
Nomina Variable 131.077.500,00 137.500.000,00 145.200.000,00 154.057.000,00 164.071.000,00 174.736.000,00 186.094.000,00 198.190.000,00 211.072.000,00 224.792.000,00 239.403.000,00
Otros Gastos Variables 1.419.271.000,00 | 1.586.610.000,00 | 1.710.797.000,00 | 1.837.849.000,00 | 1.968.372.000,00 | 2.102.423.000,00 | 2.240.061.000,00 | 2.381.345.000,00 | 2.526.328.000,00 | 2.675.067.000,00
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12,00

25%

[N

Nomina Mensual

Nomina Empresa de Servicios

10.923.125,00

131.077.500,00

Total Nomina Variable

131.077.500,00

Gastos Fijos

Ajuste salarios

0,049

0,056

0,061

0,065

0,065

0,065

0,065

0,065

0,065

0,065

Nomina Fija

914.714.421,48

959.535.000,00

1.013.269.000,00

1.075.078.000,00

1.144.958.000,00

1.219.380.000,00

1.298.640.000,00

1.383.052.000,00

1.472.950.000,00

1.568.692.000,00

1.670.657.000,00

Otros costos fijos

1.945.964.000,00

2.012.127.000,00

2.088.588.000,00

2.167.954.000,00

2.250.336.000,00

2.335.849.000,00

2.424.611.000,00

2.516.746.000,00

2.612.382.000,00

2.711.653.000,00

Total Costos y Gastos Fijos

2.905.499.000,00

3.025.396.000,00

3.163.666.000,00

3.312.912.000,00

3.469.716.000,00

3.634.489.000,00

3.807.663.000,00

3.989.696.000,00

4.181.074.000,00

4.382.310.000,00

2|Nomina Mensual Fija

Mensual

Anual

Nomina Directa

39.341.796,58

472.101.558,96

Nomina Bolsa de Empleos

36.884.405,21

442.612.862,52

Total

76.226.201,79

914.714.421,48

Proveedores

84.818.006,00

1.017.816.072,00

8 |Sobre costo Fijos

| 243.246.000,00] 251516.000,00 ] 261.074.000,00 |

270.994.000,00 |

281.292.000,00 |

291.981.000,00 |

303.076.000,00 |

314.593.000,00 |

326.548.000,00 |

338.957.000,00

Cuentas por pagar

8|Sobre Costo y gasto variable |

| 291.895.000,00 [ 324.714.000,00 |

349.660.000,00 |

375.360.000,00 |

401.833.000,00 |

429.097.000,00 |

457.172.000,00 |

486.078.000,00 |

515.835.000,00 |

546.463.000,00

Laborales por pagar

2%

Sobre Nomina Fija

19.190.700,00 |

20.265.400,00 |

21.501.600,00 |

22.899.200,00 |

24.387.600,00 |

25.972.800,00 |

27.661.000,00 |

29.459.000,00 |

31.373.800,00 |

33.413.100,00

Inventarios
1%|Base sobre el costo variable 7.784.000,00 8.659.000,00 9.324.000,00 10.010.000,00 10.716.000,00 11.443.000,00 12.191.000,00 12.962.000,00 13.756.000,00 14.572.000,00
6|Inventario estimado 1.297.300,00 1.443.200,00 1.554.000,00 1.668.300,00 1.786.000,00 1.907.200,00 2.031.800,00 2.160.300,00 2.292.700,00 2.428.700,00

Disponible Minimo

Dias

Base Ingresos totales

8.143.856.000,00

9.031.292.000,00

9.710.660.000,00

10.410.679.000,00

11.131.870.000,00

11.874.745.000,00

12.639.846.000,00

13.427.727.000,00

14.238.940.000,00

15.074.060.000,00

3[Saldo de caja

66.935.800,00

74.229.800,00

79.813.600,00

85.567.200,00

91.494.800,00

97.600.600,00

103.889.100,00

110.364.900,00

117.032.400,00

123.896.400,00

Rendimientos Financieros

Saldo de Inversiones

1.567.741.926,56

3.330.352.375,97

5.585.191.597,51

8.412.922.039,11

7.364.350.341,74

12.401.702.103,74

18.004.135.177,74

24.175.805.008,74

30.918.064.883,74

38.309.063.754,74

Tasa sobre Inversiones

2,50%

3,20%

3,50%

3,50%

3,50%

3,50%

3,50%

3,50%

3,50%

3,50%

3,50%)

Ingresos Financieros

50.167.742,00

116.562.333,00

195.481.706,00

294.452.271,00

257.752.262,00

434.059.574,00

630.144.731,00

846.153.175,00

1.082.132.271,00
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Anexo 9 PyG

Concepto 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Ingresos

Por Boleteria 7.783.856.000,00 | 8.659.052.000,00 | 9.324.270.000,00 | 10.009.599.000,00 | 10.715.540.000,00 | 11.442.585.000,00 | 12.191.256.000,00 | 12.962.087.000,00 | 13.755.600.000,00 | 14.572.350.000,00
Por Arrendamientos 360.000.000,00 | 372.240.000,00 | 386.390.000,00 |  401.080.000,00 | 416.330.000,00 |  432.160.000,00 |  448.590.000,00 |  465.640.000,00 |  483.340.000,00|  501.710.000,00
Total Ingresos 8.143.856.000,00 | 9.031.292.000,00 | 9.710.660.000,00 | 10.410.679.000,00 | 11.131.870.000,00 | 11.874.745.000,00 | 12.639.846.000,00 | 13.427.727.000,00 | 14.238.940.000,00 | 15.074.060.000,00
Costos Desembolsables Variables 778.386.000,00 | 865.905.000,00 | 932.427.000,00 | 1.000.960.000,00 | 1.071.554.000,00 | 1.144.259.000,00 | 1.219.126.000,00 | 1.296.209.000,00 | 1.375.560.000,00 | 1.457.235.000,00
Gastos desembolsables Variables 1.556.771.000,00 | 1.731.810.000,00 | 1.864.854.000,00 | 2.001.920.000,00 | 2.143.108.000,00 | 2.288.517.000,00 | 2.438.251.000,00 | 2.592.417.000,00 | 2.751.120.000,00 | 2.914.470.000,00
Gastos desembolsables Fijos 2.932.941.000,00 | 3.054.375.000,00 | 3.194.413.000,00 | 3.345.658.000,00 | 3.504.591.000,00 | 3.671.631.000,00 | 3.847.219.000,00 | 4.031.824.000,00 | 4.225.940.000,00 | 4.430.092.000,00
Total costos y gastos desembolsables | | 5.268.098.000,00 | 5.652.090.000,00 | 5.991.694.000,00 | 6.348.538.000,00 | 6.719.253.000,00 | 7.104.407.000,00 | 7.504.596.000,00 | 7.920.450.000,00 | 8.352.620.000,00 | 8.801.797.000,00
EBITDA | |2.875.758.000,00 3.379.202.000,00 | 3.718.966.000,00 | 4.062.141.000,00 | 4.412.617.000,00 | 4.770.338.000,00 | 5.135.250.000,00 | 5.507.277.000,00 | 5.886.320.000,00 | 6.272.263.000,00
Depreciaciones 743.064.000,00 | 743.064.000,00 | 743.064.000,00| 74381333333 | 743.813.333,33| 90350033333 | 904.343.000,00 | 904.343.000,00 |  904.343.000,00 |  905.291.000,00
Amortizaciones 702.610.686,18 | 702.610.686,18 | 702.610.686,18 |  702.610.686,18 |  702.610.686,18 |  702.610.686,18 |  702.610.686,18 |  702.610.686,18 |  702.610.686,18 |  702.610.686,18
Total Gastos No desembolsables 1.445.674.686,18 | 1.445.674.686,18 | 1.445.674.686,18 | 1446.424.019,51 | 1.446.424.01951 | 1.606.111.019,51 | 1.606.953.686,18 | 1.606.953.686,18 | 1.606.953.686,18 | 1.607.901.686,18
UTILIDAD OPERACIONAL | |1.430.083.313,82 1.933.527.313,82 | 2.273.291313,82 | 2.615.716.980,49 | 2.966.192.980,49 | 3.164.226.980,49 | 3.528.296.313,82 | 3.900.323.31382 | 4.279.366.313,82 | 4.664.361313,82
Ingresos Financieros 50.167.742,00 | 116.562.333,00 | 195.481.706,00 | 29445227100 | 257.752.262,00 | 434.059.574,00 | 630.144.731,00 | 846.153.175,00 | 1.082.132.271,00
Gastos Financieros 618.778.101,08 | 554.608520,22 | 443.457.639,10| 31397259203 | 156.986.296,01

UTILIDAD NETA | | 811.305.212,74 | 1.429.086.535,59 | 1.946.396.007,71 | 2.497.226.094,46 | 3.103.658.955,47 | 3421.979.242,49 | 3.962.355.887,82 | 4.530.468.044,82 | 5.125519.488,82 | 5.746.493.584,82
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Anezo 10: Tabla de Salarios segun sugerencia de la autora para la contratacion de los cargos con Prestaciones

Sociales

Personal temporal a contratar por EST |

Cargo # Personas Costo(12 dias de trabajo al mes)
Vigilantes 2| S 1.124.255,58
Salvavidas 8l S 4.497.022,32 NOMINA ACUALAGO mensual segtin sugiere la autora:
Operador de atraccior 5[ S 2.497.858,65 Personal Temporal a contratar EST $ 10.923.125,01
Taquilleros 2| S 999.143,46 Personal Tiempo completo a contratar EST S 36.884.405,21
Aseadoras 4| $ 1.804.845,00 Personal Tiempo completo a contratar directamen $ 39.341.796,58
S 10.923.125,01 Total Némina mensual Acualago S 87.149.326,80
Personal Tiempo Completo a contratar EST
Cargo # Personas fijajCostoTotal Personal Fijo
Electricista 1 S 1.329.670,37
Vigilantes S 7.978.022,24
Plomero 1 s 1.089.986,83
Secretaria de gerencis 1 s 1.089.986,83
Operador de atraccior 15| S 16.349.802,44
Jardineros 3| S 2.714.080,95
Piscinero 3| S 2.714.080,95
Aseadoras 4| S 3.618.774,60
S 36.884.405,21
Personal Tiempo Completo a Contratar Directamente
Director Ejecutivo S 1,00 5806515,64
Subdirector(a) S 4,00 13730177,2
Salvavidas S 14,00 17728938,36
Taquilleros S 2,00 2076165,38
S 39.341.796,58
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ANEXO 11 Perfiles de todos los cargo de ACUALAGO

PERFIL DE CARGO

1.1Nombre del cargo 1.2 Departamento

Director ejecutivo Directivo

2. Objetivo principal del cargo

Planear, ejecutar y dirigir la gestion administrativa y operativa de la
organizacién, apoyando la formulacion de politicas institucionales, la adopcién
de planes, programas y proyectos, liderando el desarrollo de todos los
procesos organizacionales requeridos para la prestacion del servicio del
parque Acualago.

1 Planear, controlar, evaluar y ajustar conjuntamente con los jefes de las
areas a su cargo la prestacion de los servicios administrativos de
Acualago, para apoyar y garantizar la realizacion de los servicios
misionales

2 Supervisar, evaluar y controlar la aplicacion de los procedimientos y la
ejecucion de actividades del personal, con el fin de garantizar el
cumplimiento eficiente de las funciones.

3 Participar en el disefio, implementacion y ajuste de las normas técnicas,
politicas, modelos y procedimientos administrativos orientados a
mejorar la prestacién de los servicios en cada area, para alcanzar la
eficiencia en su desempefio.

4 Establecer y mantener las relaciones de coordinacion intra y extra
institucionales, necesarias para el adecuado desarrollo de los servicios
administrativos y el oportuno cumplimiento de sus actividades.
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5 Participar en las reuniones de la Junta Directiva y deméas similares
donde se definen estrategias de desarrollo de la institucion, e
igualmente, rendir los informes que sean requeridos en ellas para la
correcta toma de decisiones.

6 Velar por la utilizacion eficiente de los recursos humanos, técnicos y
financieros de la entidad y por el cumplimiento de metas y programas
aprobados por la Junta Directiva.

7 Fomentar el trabajo en equipo, con un enfoque interdisciplinario y
promover la coordinacion intra e intersectorial.

8 Participar en la evaluacion del impacto de la prestacion de los servicios
ofrecidos por la institucion, para apoyar las estrategias que se
planifiquen con el propdésito mejorar los resultados.

9 Cumplir con otras funciones que le sean asignadas por la junta
directiva.

4. COORDINACIONES EXTERNAS

| Junta directiva, proveedores nacionales e internacionales

5. ESPECIFICACIONES DEL CARGO

5. FORMACION ACADEMICA:

Grado Académico Requerido

Bachiller

Profesional universitario
Especialista X
Magister
Doctorado

Profesiones: Administracion de empresas especialista en Gerencia de
empresas o carreras afines.
5.1. REQUERIMIENTOS

A. Puesto/Nivel (nivel o tipo de puestos en los que se debe tener experiencia
previa o sus equivalentes, tanto en sector publico como privado):
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Analista

Coordinador/Supervisor

Jefe de area

Jefe de departamento

Gerencia o similar X

Director

B. Afos de experiencia en el area de trabajo

2 afos X

De 5 a 7 afios

De 8 a 10 afios

Mas de 10 afios

5.2. HABILIDADES TECNICAS

A. Software
Nivel Nivel Nivel
basico |intermedio | gvanzado
MS Word X
MS Power Point X
MS Excel X
Access X
B. Idiomas
Nivel Nivel Nivel
béasico intermedio | gvanzado
Inglés X
Otros X

C. Principales temas que debe dominar para el eficiente desempefio de sus
funciones:

137



En la planificacion, organizacion, direccion y control de procesos
gerenciales y empresariales en el &rea comercial, operativa, financiera
y logistica de empresas dedicadas a la produccion, comercializacion de
bienes o prestacion de servicios.

En consultoria empresarial en materia de elaboracion de planes de
desarrollo y proyectos de inversion aplicables a las areas funcionales
de mercadeo, operacion, finanzas, administracion de personal y

logistica.

e« En la elaboracién de estatutos, manuales y reglamentos

empresariales.

« En disefiar e implementar sistemas administrativos y de control

empresarial.

6. Competencias Generales

Competencia Descripcion

Nivel

Orientacion al | Es el deseo de realizar su trabajo de la mejor forma

logro posible o de sobrepasar los estandares de excelencia
establecidos. Los estandares pueden ser el propio
rendimiento en el pasado (esforzandose por
superarlos), unos objetivos medibles (lograr los
resultados, el desempefio de los demas o metas
propias.

Integridad Es reconocido por su rectitud y disciplina en el
trabajo y en su vida personal. Sigue las reglas que se
ajustan a su criterio ético. Promueve acciones
integras en su entorno. Acepta los riesgos y costos
de su honestidad; se conduce sin consideraciones
ante actos deshonestos. Su palabra tiene credibilidad
en su organizacion.

Orientacion al | Es la disposicion para realizar el trabajo con base en

usuario el conocimiento de las necesidades y expectativas de
los usuarios. Implica preocuparse por entender las
necesidades de los clientes y dar solucion a sus
problemas

Disciplina Adaptarse a las politicas y procedimientos
organizacionales

Lealtad y Implica conocer los valores y elementos culturales de
sentido de la empresa, asumirlos, defenderlos y promulgarlos
pertenencia | como si fueran propios.
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7. Competencias Especificas

Competencia Descripcion Nivel
Delegar Capacidad de confiar en las habilidades vy
responsabilidades | conocimiento de los trabajadores, asignando
responsabilidades necesarias para el cumplimiento B
de las actividades y objetivos de desempefio del
cargo.
Direccion de Capacidad de confiar a los demas lo que es
Personas necesario hacer y lograr que esto se cumpla,
teniendo siempre en mente el cumplimiento de los A
objetivos y metas de la organizacion.
Desarrollo de Capacidad de reconocer las necesidades de
personal desarrollo de conocimientos y habilidades de las
personas bajo su supervision y emprender B
acciones eficaces para mejorar el talento y las
capacidades de estos.
Gestidbn de los | Capacidad para optimizar y rentabilizar los
recursos recursos humanos técnicos y econdmicos
disponibles, con el objetivo de mejorar los
procesos, procedimiento y métodos de trabajo y B
contribuir a la eficacia y agilidad de los sistemas de
gestion.
Habilidad de Capacidad para llegar a acuerdos ventajosos, a
negociacion través del intercambio de informacion, debate de
ideas y utilizacion de estrategias efectivas, con
personas o grupos que puedan presentar intereses A
diversos, diferentes a los nuestros e incluso
contrapuestos.
Habilidad de Capacidad para liderar a su grupo de trabajo, de
direccién impartir directrices y estrategias funcionales de alto A

nivel, con calidad y eficiencia; de disefiar objetivos
de trabajos claros y efectivos, los cuales logra
obtener mediante la adecuada y proactiva gestion
organizacional y grupal.
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8. NIVEL DE EXIGENCIA

DEMANDA ALTO

MEDIO

BAJO

FISICA

MENTAL X

9. NIVEL DE EXPOSICION A RIESGOS

RIESGOS

ALTO

MEDIO

BAJO

Fisico: Exposicion a la humedad, el calor, el
frio, el ruido, etc.

Quimico: Exposicion a la presencia vy
manipulacion de agentes quimicos, los cuales
pueden producir alergias, asfixias, etc

Mecanicos: Son los que se producen por el
uso de maquinas, utiles, o herramientas,
produciendo cortes, quemaduras, golpes, etc.

De origen eléctrico: Se produce cuando las
personas trabajan con maquinas o aparatos
eléctricos

Ergondémicos: Posturas incomodas
constantes, por permanencia constante en su
lugar de trabajo.

Psicolégicos: Carga laboral alta o demanda
mental que puede producir stress u otras
enfermedades laborales

140




COLABORADORES DE LA SUBDIRECCION ADMINISTRATIVA

1. IDENTIFICACION DEL PERFIL

1.2Nombre del cargo 1.3 NUmero de personas
Requeridas en el cargo

Secretaria de Gerencia 1

2. Objetivo principal del cargo

Canalizar la informacion del area a la Gerencia, y brindar apoyo administrativo
en las operaciones generales de su jefatura.

3. FUNCIONES DEL CARGO (funciones o responsabilidades clave)

1 Responsable del recepcionar, registrar y distribuir la correspondencia
de gerencia.
2 Emision de correspondencia bajo numeracion correlativa y codificada,

de acuerdo al departamento que le ordene, y su remision inmediata.

3 Mantenimiento de archivos de contratos suscritos por la organizacion
con terceros.

4 Atencion diaria de las agendas de la Gerencia.

5 Atencion a las entrevistas personales.

6 Recepcion de mensajes telefénicos de gerencia.

7 Control del fondo fijo (Caja chica), de acuerdo a las normas y
procedimientos establecidos para tal funcion.

8 Cumplir y hacer cumplir las politicas, normas y procedimientos de la
entidad.

9 Mantener actualizados archivos fisicos y en base de datos, sobre las
facturas generadas y facturas anuladas, clasificandolas ordenadamente
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por tipo de transaccion y numero correlativo.

10 | Elaborar y presentar periédicamente y a solicitud de las instancias
superiores, los reportes adecuados sobre las facturas generadas y en
qué estado se encuentran.

11 | Atender y orientar al publico que solicite los servicios de una manera
cortes y amable para que la informacion sea mas fluida y clara.

12 | Obedecer y realizar instrucciones gue le sean asignadas por su jefe

4. ESPECIFICACIONES DEL CARGO

5. FORMACION ACADEMICA:

Grado Académico Requerido

Bachiller X

Técnico X

Profesional universitario

Especialista

Magister

Doctorado

Profesion: Secretaria ejecutiva

5.1. REQUERIMIENTOS

A. Puesto/Nivel (nivel o tipo de puestos en los que se debe tener experiencia
previa o sus equivalentes, tanto en sector publico como privado):

Analista

Coordinador/Supervisor

Jefe de area

Jefe de departamento

Gerencia o similar

Director

Operativo X

B. Afios de experiencia en el area de trabajo

| 2 afios Minimo [ X
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De 5 a 7 afos

De 8 a 10 afios

Mas de 10 afios

5.2. HABILIDADES TECNICAS

A. Software

Nivel Nivel Nivel
basico |intermedio | gvanzado

MS Word X

MS Power Point X

MS Excel X

Access X

B. Idiomas Nivel Nivel Nivel
basico intermedio | gvanzado

Inglés X

Otros

C. Principales temas que debe dominar para el eficiente desempefio de sus
funciones:

Técnicas de archivo, técnicas de oficina, digitacibn o mecanografia, uso
apropiado del teléfono, manejo y organizacion de la agenda, redaccién de
correspondencia general, comercial y administrativa, manejo adecuado de
documentos, segun la normatividad requerida.

6. Competencias Generales

Competencia Descripcion Nivel

Orientacion al | Es el deseo de realizar su trabajo de la mejor forma

logro posible o de sobrepasar los estandares de excelencia
establecidos. Los estandares pueden ser el propio
rendimiento en el pasado (esforzdndose por
superarlos), unos objetivos medibles (lograr los C
resultados, el desempefio de los demas o metas
propias.
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Integridad

Es reconocido por su rectitud y disciplina en el
trabajo y en su vida personal. Sigue las reglas que se
ajustan a su criterio ético. Promueve acciones
integras en su entorno. Acepta los riesgos y costos

de su honestidad; se conduce sin consideraciones C
ante actos deshonestos. Su palabra tiene credibilidad
en su organizacion.
Orientacion al | Es la disposicidn para realizar el trabajo con base en
usuario el conocimiento de las necesidades y expectativas de
los usuarios. Implica preocuparse por entender las B
necesidades de los clientes y dar solucion a sus
problemas
Disciplina Adaptarse a las politicas y procedimientos C
organizacionales
Lealtad y Implica conocer los valores y elementos culturales de C
sentido de la empresa, asumirlos, defenderlos y promulgarlos
pertenencia | como si fueran propios.
7. Competencias Especificas
Competencia Descripcion Nivel
Credibilidad Tiene un profundo conocimiento técnico de su
Técnica especialidad. Resuelve problemas complejos
referentes a su profesion. Goza de confianza y B
credibilidad en las demas areas de la organizacion
ya que posee conocimientos y habilidades para
resolver problemas relacionados con su area.
Trabajo en Capacidad de trabajar colaborando en grupos C
Equipo multidisciplinarios. Ser capaz de entender, tener
expectativas positivas y comprension respecto los
demas aportando y aceptando ideas de otros que
conlleven a la consecucion de metas y objetivos
comunes.
Pensamiento Habilidad para asimilar rapidamente los cambios
estratégico del entorno, oportunidades y amenazas, y para
identificar las caracteristicas propias de la B

organizacién, debilidades y fortalezas. Es poder
traducir estos cambios y caracteristicas a la
ejecucion de acciones y planes concretos que
permitan el desarrollo de la empresa.
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8. NIVEL DE EXIGENCIA

DEMANDA ALTO

MEDIO

BAJO

FISICA

MENTAL X

9. NIVEL DE EXPOSICION A RIESGOS

RIESGOS

ALTO

MEDIO

BAJO

Fisico: Exposicion a la humedad, el calor, el
frio, el ruido, etc.

Quimico: Exposicion a la presencia vy
manipulacion de agentes quimicos, los cuales
pueden producir alergias, asfixias, etc

Mecanicos: Son los que se producen por el
uso de maquinas, utiles, o herramientas,
produciendo cortes, quemaduras, golpes, etc.

De origen eléctrico: Se produce cuando las
personas trabajan con maquinas o aparatos
eléctricos

Ergondémicos: Posturas incomodas
constantes, por permanencia constante en su
lugar de trabajo.

Psicolégicos: Carga laboral alta o demanda
mental que puede producir stress u otras
enfermedades laborales
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COLABORADORES DE LA SUBDIRECCION ADMINISTRATIVA

1. IDENTIFICACION DEL PERFIL

1.2Nombre del cargo 1.3 NUmero de personas
Requeridas en el cargo

AUDITOR/A INTERNO/A 1

2. Objetivo principal del cargo

Realizar la auditoria financiera, operacional y contable del Parque Acuéatico,
estando sujeto a la normativa técnica de general aceptacion y a la normativa
legal gubernamental.

3. FUNCIONES DEL CARGO (funciones o responsabilidades clave)

1 Planificar, coordinar, dirigir, ejecutar, supervisar y controlar las
intervenciones de la unidad de auditoria interna en la institucion.

2 Revisar continuamente los procesos contables, administrativos y dictar
las observaciones y recomendaciones a la normativa y procedimientos
para el cumplimiento de las disposiciones legales del caso.

3 Evaluar de una manera permanente las operaciones de la institucion e
informar oportunamente al Consejo Directivo de cualquier error o
irregularidad que ocurra y proponer las recomendaciones respectivas.

4 Examinar los estados financieros y comprobarlos con los libros,
registros y documentos de las operaciones.

5 Realizar las investigaciones y otras tareas especiales que le asigne el
Consejo Directivo, relacionadas con la naturaleza de su puesto.

6 Realizar la evaluacion del control interno institucional y revision del
presupuesto del mismo.

7 Cualquier otra que por la naturaleza de su cargo sea de su
competencia.
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4. ESPECIFICACIONES DEL CARGO

5. FORMACION ACADEMICA:

Grado Académico Requerido

Bachiller
Profesional universitario | X
Especialista
Magister

Doctorado

Profesion: Titulo académico de Licenciado en Contaduria Publica o de
Licenciado en Auditoria. Estudios de Maestria o Post Grado en Administracion
de Empresas se constituyen en una fortaleza.

5.1. REQUERIMIENTOS

A. Puesto/Nivel (nivel o tipo de puestos en los que se debe tener experiencia
previa o sus equivalentes, tanto en sector publico como privado):

Analista
Coordinador/Supervisor | X
Jefe de &rea

Jefe de departamento
Gerencia o similar
Director

Operativo

B. Afos de experiencia en el area de trabajo

2 afos Minimo X
De 5 a 7 afos

De 8 a 10 afios
Mas de 10 afios

5.2. HABILIDADES TECNICAS

Software Nivel Nivel Nivel
basico |intermedio | gvanzado

| MS Word X
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MS Power Point

X
MS Excel X
Access X
B. Idiomas Nivel Nivel Nivel
basico |intermedio | avanzado
Inglés X
Otros

B. Principales temas que debe dominar para el eficiente desempefio de sus

funciones:

Conocimientos sobre leyes tributarias y fiscales de la Corte de Cuentas del
estado. Experiencia en la aplicacion de la Ley de Administracién Financiera
Integrada y su Reglamento. Experiencia en la Aplicacion de la Ley de
Adquisiciones Manejo de la normativa generalmente aceptada y relacionada
con la naturaleza del puesto. Conocimiento sobre integracion de equipos
gerenciales y desarrollo organizacional. Uso de computadoras y paquetes

utilitarios

6. Competencias Generales

Competencia

Descripcion

Nivel

Orientacion al
logro

Es el deseo de realizar su trabajo de la mejor forma
posible o de sobrepasar los estandares de excelencia
establecidos. Los estandares pueden ser el propio
rendimiento en el pasado (esforzandose por
superarlos), unos objetivos medibles (lograr los
resultados, el desempeiio de los demas o metas
propias.

Integridad

Es reconocido por su rectitud y disciplina en el
trabajo y en su vida personal. Sigue las reglas que se
ajustan a su criterio ético. Promueve acciones
integras en su entorno. Acepta los riesgos y costos
de su honestidad; se conduce sin consideraciones
ante actos deshonestos. Su palabra tiene credibilidad
en su organizacion.

Orientacion al

Es la disposicion para realizar el trabajo con base en
el conocimiento de las necesidades y expectativas de
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usuario los usuarios. Implica preocuparse por entender las B
necesidades de los clientes y dar solucion a sus
problemas

Disciplina Adaptarse a las politicas y procedimientos C
organizacionales

Lealtad y Implica conocer los valores y elementos culturales de C

sentido de la empresa, asumirlos, defenderlos y promulgarlos
pertenencia | como si fueran propios.

7. Competencias Especificas
Competencia Descripcion Nivel
Enfrentar los Poseer actitud firme, evitar censurar a los otros por C
desafios con los errores cometidos, ser capaz de salir de

tranquilidad situaciones dificiles.

Planificaciony | Planifica y organiza el trabajo de su unidad de A

organizacion manera sistémica y metddica. Dirige varios
proyectos simultaneamente observando de manera
continua su ejecucion eficiente y alineado a los
objetivos operacionales. Monitorea los procesos de
trabajo e identifica la necesidad de medidas
correctivas, tomando accibn en estos casos.
Desarrolla cronogramas de trabajo y supervisa su
cumplimiento.

Adaptabilidady | Se adapta con versatilidad a distintas culturas, B

autocontrol contextos, situaciones Yy restricciones. Adapta

puntos de vista distintos para beneficiar a los
nuevos procesos o relaciones. Se conduce con
racionalidad y serenidad, manteniendo un clima
adecuado entre sus pares y subordinados.

Orientacion al Es el deseo de realizar su trabajo de la mejor C

logro

forma posible o de sobrepasar los estandares de
excelencia establecidos. Los estandares pueden
ser el propio rendimiento en el pasado
(esforzandose por superarlos), unos objetivos
medibles (lograr los resultados, el desempeiio de
los demas o metas propias.
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8. NIVEL DE EXIGENCIA

DEMANDA ALTO

MEDIO

BAJO

FISICA

MENTAL X

9. NIVEL DE EXPOSICION A RIESGOS

RIESGOS

ALTO

MEDIO

BAJO

Fisico: Exposicion a la humedad, el calor, el
frio, el ruido, etc.

Quimico: Exposicion a la presencia vy
manipulacion de agentes quimicos, los cuales
pueden producir alergias, asfixias, etc

Mecanicos: Son los que se producen por el
uso de maquinas, utiles, o herramientas,
produciendo cortes, quemaduras, golpes, etc.

De origen eléctrico: Se produce cuando las
personas trabajan con maquinas o aparatos
eléctricos

Ergondémicos: Posturas incomodas
constantes, por permanencia constante en su
lugar de trabajo.

Psicolégicos: Carga laboral alta o demanda
mental que puede producir stress u otras
enfermedades laborales
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COLABORADORES DE LA SUBDIRECCION ADMINISTRATIVA

1. IDENTIFICACION DEL PERFIL

1.2Nombre del cargo 1.3 NUmero de personas
Requeridas en el cargo

CONTADOR/A 1

2. Objetivo principal del cargo

Validar los registros contables que se generen en forma automaética, asi como
efectuar los registros contables directos que se produzcan en el Proceso
Administrativo Financiero. realizando oportunamente los cierres mensuales y
anuales con los estados financieros basicos e informando sobre el
comportamiento de los recursos y obligaciones institucionales

3. FUNCIONES DEL CARGO (funciones o responsabilidades clave)

1 Brindar seguimiento y asistencia en la programacién del presupuesto

Institucional

2 Efectuar y validar los registros contables directos y generar el
respectivo comprobante contable.

3 Verificar que todas las transacciones efectuadas.

4 Efectuar los cierres mensuales y anuales de acuerdo a los plazos

establecidos

5 Generar, verificar y firmar conjuntamente con la Gerencia y

Administrativa, los informes financieros basicos y de ejecucion
presupuestaria institucional, mensual y anual que son requeridos por las
autoridades respectivas.

6 Auditoria Externa Auditoria Interna (1)

Efectuar y validar las partidas de ajustes contables requeridos para
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efectuar el cierre anual.

7 Efectuar los analisis financieros respectivos, a ser remitidos a las
autoridades institucionales.

8 Mantener debidamente
documentacion de respaldo contable institucional.

referenciado y completo el archivo de

9 Mantener un adecuado sistema de control interno contable.

10 | Cumplir con otras actividades adicionales asignadas por la Gerencia

Financiera, relacionadas con el Ciclo Presupuestario

| Junta directiva

5. FORMACION ACADEMICA:

Grado Académico Requerido

Bachiller

Tecnologia

Profesional universitario

Especialista

Magister

Doctorado

Profesion: Contaduria

5.1. REQUERIMIENTOS

A. Afos de experiencia en el area de trabajo

2 afos Minimo

X

De 5 a 7 afios

De 8 a 10 afios

Méas de 10 afos




5.2. HABILIDADES TECNICAS

A. Software
Nivel Nivel Nivel
basico intermedio | gvanzado
MS Word X
MS Power Point X
MS Excel X
Access X
B. Idiomas Nivel Nivel Nivel
basico |intermedio | gvanzado
Inglés X
Otros X

B. Principales temas que debe dominar para el eficiente desempefio de sus

funciones:

Conocimientos sobre leyes tributarias (Ley de Administracion Financiera

Integrada y su Reglamento,

Ley de Adquisiciones y Contrataciones y su

Reglamento, ley del sistema de Administracién de pensiones, cédigo de trabajo,
codigo de comercio). Conocimiento sobre uso de paquetes computacionales.
Manejo de la normativa generalmente aceptada con la naturaleza del puesto.

6. Competencias Generales

Competencia Descripcion Nivel
Orientacion al | Es el deseo de realizar su trabajo de la mejor forma
logro posible o de sobrepasar los estandares de excelencia
establecidos. Los estandares pueden ser el propio
rendimiento en el pasado (esforzandose por
superarlos), unos objetivos medibles (lograr los C
resultados, el desempeiio de los demas o metas
propias.
Integridad Es reconocido por su rectitud y disciplina en el

trabajo y en su vida personal. Sigue las reglas que se
ajustan a su criterio ético. Promueve acciones
integras en su entorno. Acepta los riesgos y costos
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de su honestidad; se conduce sin consideraciones
ante actos deshonestos. Su palabra tiene credibilidad
en su organizacion.

C
Orientacion al | Es la disposicidon para realizar el trabajo con base en
usuario el conocimiento de las necesidades y expectativas de
los usuarios. Implica preocuparse por entender las B
necesidades de los clientes y dar solucion a sus
problemas
Disciplina Adaptarse a las politicas y procedimientos C
organizacionales
Lealtad y Implica conocer los valores y elementos culturales de C
sentido de la empresa, asumirlos, defenderlos y promulgarlos
pertenencia | como si fueran propios.
7. Competencias Especificas
Competencia Descripcion Nivel
Analisis numérico | Habilidad para analizar, organizar y presentar A
informacion numérica de datos financieros vy
estadisticos a través de informes, gréficas,
cuadros, entre otros.
Atencién al Habilidad para analizar como esta organizado el B
detalle contexto de trabajo y manejar eficazmente
herramientas de trabajo e informacion de forma
detallada, analizando minuciosamente conjuntos
complejos y situaciones de cualquier tipo con la
gue trabaja, procurando identificar fallas o
aspectos a mejorar, eliminar el error o dar
resultados distorsionados.
Credibilidad Tiene un profundo conocimiento técnico de su B
Técnica especialidad. Resuelve problemas complejos
referentes a su profesion. Goza de confianza y
credibilidad en las demés areas de la organizacion
ya que posee conocimientos y habilidades para
resolver problemas relacionados con su area.
Planificaciony | Planifica y organiza el trabajo de su unidad de C

organizacion

manera sistémica y metodica. Dirige varios
proyectos simultdneamente observando de manera
continua su ejecucion eficiente y alineado a los
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correctivas,

cumplimiento.

objetivos operacionales. Monitorea los procesos de
trabajo e identifica la necesidad de medidas
tomando accion en estos casos.
Desarrolla cronogramas de trabajo y supervisa su

8. NIVEL DE EXIGENCIA

DEMANDA ALTO

MEDIO

BAJO

FISICA

MENTAL X

9. NIVEL DE EXPOSICION A RIESGOS

RIESGOS

ALTO

MEDIO

BAJO

Fisico: Exposicion a la humedad, el calor, el
frio, el ruido, etc.

Quimico: Exposicion a la presencia vy
manipulacion de agentes quimicos, los cuales
pueden producir alergias, asfixias, etc

Mecanicos: Son los que se producen por el
uso de maquinas, Uutiles, o herramientas,
produciendo cortes, quemaduras, golpes, etc.

De origen eléctrico: Se produce cuando las
personas trabajan con maquinas o0 aparatos
eléctricos

Ergonémicos: Posturas incomodas
constantes, por permanencia constante en su
lugar de trabajo.

Psicologicos: Carga laboral alta o demanda
mental que puede producir stress u otras
enfermedades laborales
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PERFIL DE CARGO

1.2Nombre del cargo 1.3 Departamento

Subdirector de la Oficina de Logisticay | Subdireccion de logistica y
operaciones operaciones

2. Objetivo principal del cargo

Programar, coordinar, ejecutar y controlar el abastecimiento oportuno de
bienes y prestacion de servicios que requieren las unidades funcionales de la
organizaciéon Acualago, a fin que dispongan de los bienes materiales para
cumplir su mision.

1 Formular el Plan Anual de Adquisiciones y Contrataciones de la
institucion.

2 Proponer los lineamientos y directivas internas del Sistema de
Abastecimiento.

3 Formular, ejecutar y controlar el presupuesto de abastecimiento de
bienes y servicios.

4 Administrar las adquisiciones realizadas de bienes y servicios de
conformidad con la legislacién vigente; asi como, la coordinacién del
pago oportuno de las obligaciones derivadas de las mismas.

5 Elaborar Proyectos de Bases Administrativas para los procesos de
contrataciones (Licitaciones o Concursos Publicos)

6 Efectuar las convocatorias e invitaciones y cotizaciones necesarias y
asistir técnicamente al Comité de Adjudicaciones en las Licitaciones,
Concursos y Adjudicaciones Directas.
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7 Coordinar la formulacién de especificaciones técnicas de bienes y
servicios por adquirir, asi como la elaboracion de directivas, normas y
métodos de racionamiento en el uso de bienes y servicios.

8 Coordinar la provision permanente de informacién actualizada al 6rgano
central sobre la situacion de las adquisiciones de bienes y/o servicios
en relacion al Plan Anual de Adquisiciones y Contrataciones

9 Controlar, administrar, cautelar y registrar el patrimonio, mobiliario e
inmobiliario manteniendo actualizado el Inventario Patrimonial.

10 | Otras funciones que le sean asignadas por su superior inmediato.

4. COORDINACIONES EXTERNAS

| Proveedores de materiales y entidades prestadoras de servicio.

5. ESPECIFICACIONES DEL CARGO

5. FORMACION ACADEMICA:

Grado Académico Requerido

Bachiller
Profesional universitario | X
Especialista
Magister

Doctorado

Profesiones: Administracion de empresas, Ingenieria Industrial o afines.

5.1. REQUERIMIENTOS

A. Puesto/Nivel (nivel o tipo de puestos en los que se debe tener experiencia
previa o sus equivalentes, tanto en sector publico como privado):

Analista
Coordinador/Supervisor
Jefe de area X
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Jefe de departamento X

Gerencia o similar

Director

B. Afios de experiencia en el area de trabajo

2 afos X

De 5 a 7 afios

De 8 a 10 afios

Mas de 10 anos

5.2. HABILIDADES TECNICAS

A. Software
Nivel Nivel Nivel
basico intermedio | gvanzado

MS Word X

MS Power Point X

MS Excel X

Access X

B. Idiomas Nivel Nivel Nivel
béasico intermedio | gvanzado

Inglés X

Otros

C. Principales temas que debe dominar para el eficiente desempefio de sus
funciones:

Contrataciones y Adquisiciones presupuestos, gestion de almacenes e
inventarios, administracion de bienes de propiedad privada y publica.

Sistemas Administrativos:-Gestibn de Recursos Humanos (basico)-
Abastecimiento (avanzado)- Tesoreria (basico)-Endeudamiento (basico)-
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Contabilidad (basico)-Planeamiento Estratégico (basico).

6. Competencias Generales

Competencia Descripcion Nivel
Orientacion al | Es el deseo de realizar su trabajo de la mejor forma
logro posible o de sobrepasar los estandares de excelencia
establecidos. Los estandares pueden ser el propio
rendimiento en el pasado (esforzdndose por
superarlos), unos objetivos medibles (lograr los C
resultados, el desempefio de los demas o metas
propias.
Integridad Es reconocido por su rectitud y disciplina en el
trabajo y en su vida personal. Sigue las reglas que se
ajustan a su criterio ético. Promueve acciones C
integras en su entorno. Acepta los riesgos y costos
de su honestidad; se conduce sin consideraciones
ante actos deshonestos. Su palabra tiene credibilidad
en su organizacion.
Orientacion al | Es la disposiciéon para realizar el trabajo con base en
usuario el conocimiento de las necesidades y expectativas de
los usuarios. Implica preocuparse por entender las B
necesidades de los clientes y dar solucibn a sus
problemas
Disciplina Adaptarse a las politicas y procedimientos C
organizacionales
Lealtad y Implica conocer los valores y elementos culturales de C
sentido de la empresa, asumirlos, defenderlos y promulgarlos
pertenencia | como si fueran propios.
7. Competencias Especificas
Competencia Descripcion Nivel
Planificaciony | Planifica y organiza el trabajo de su unidad de B

organizaciéon

manera sistétmica y metddica. Dirige varios
proyectos simultaneamente observando de manera
continua su ejecucion eficiente y alineada a los
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objetivos operacionales. Monitorea los procesos de
trabajo e identifica la necesidad de medidas
correctivas, tomando accion en estos casos.
Desarrolla cronogramas de trabajo y supervisa su
cumplimiento.

Delegar
responsabilidades

Capacidad de confiar en las habilidades vy
conocimiento de los trabajadores, asignando
responsabilidades necesarias para el cumplimiento
de las actividades y objetivos de desempefio del
cargo.

Gestion de los
recursos

Capacidad para optimizar y rentabilizar los
recursos humanos técnicos y econdmicos
disponibles, con el objetivo de mejorar los
procesos, procedimiento y métodos de trabajo y
contribuir a la eficacia y agilidad de los sistemas de
gestion.

Credibilidad
Técnica

Tiene un profundo conocimiento técnico de su
especialidad. Resuelve problemas complejos
referentes a su profesion. Goza de confianza y
credibilidad en las demas areas de la organizacion
ya que posee conocimientos y habilidades para
resolver problemas relacionados con su area.

Direccion de
Personas

Capacidad de confiar a los deméas lo que es
necesario hacer y lograr que esto se cumpla,
teniendo siempre en mente el cumplimiento de los
objetivos y metas de la organizacion.

Actuar con
flexibilidad

Capacidad para adoptar actitudes opuestas, —
ejercer liderazgo y dejarse liderar— opinar y aceptar
opiniones de los demas.

8. NIVEL DE EXIGENCIA

DEMANDA ALTO MEDIO BAJO
FISICA X
MENTAL X
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9. NIVEL DE EXPOSICION A RIESGOS

RIESGOS ALTO | MEDIO | BAJO

Fisico: Exposicion a la humedad, el calor, el
frio, el ruido, etc.

Quimico: Exposicion a la presencia vy X
manipulacion de agentes quimicos, los cuales
pueden producir alergias, asfixias, etc.

Mecanicos: Son los que se producen por el X
uso de maquinas, Uutiles, o herramientas,
produciendo cortes, quemaduras, golpes, etc.

De origen eléctrico: Se produce cuando las X
personas trabajan con maquinas o0 aparatos
eléctricos

Ergonémicos: Posturas incomodas X
constantes, por permanencia constante en su
lugar de trabajo.

Psicol6gicos: Carga laboral alta o demanda X
mental que puede producir stress u otras
enfermedades laborales

COLABORADORES DE LA SUBDIRECCION DE LOGISTICA Y
OPERACIONES

PERFIL DE CARGO

1.2Nombre del cargo 1.3 Numero de personas
Requeridas en el cargo

Operador de atraccién 6
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2. Objetivo principal del cargo

Brindar a los usuarios informacion sobre las normas de seguridad y las
instrucciones para el uso adecuado de las piscinas y demas atracciones
acuaticas, aplicando las sanciones sefaladas por el reglamento en caso de
incumplimiento.

1 Informar a los usuarios sobre los comportamientos que deben tener
para el uso adecuado de la piscina y demas atracciones.

2 Sensibilizar a los usuarios sobre las consecuencias que conlleva el
incumplimiento de las instrucciones sefaladas.

3 No permitir nuevamente el servicio de la atracciébn, a quien haya
infringido las normas establecidas, informando al usuario el motivo de
Su restriccion.

4 Comunicar al jefe inmediato cualquier eventualidad que se presente con
algun usuario.

5 Informar al jefe inmediato cualquier dafio o anomalia que haya
identificado en alguna atraccion.
6 Desempefiar todas las demas funciones inherentes al cargo y/o

asignadas por el jefe inmediato.

| Entidades prestadoras de servicio.

5. FORMACION ACADEMICA:

Grado Académico Requerido

Bachiller X
Técnico

Profesional universitario
Especialista

Magister

Doctorado
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5.1. REQUERIMIENTOS

A. Puesto/Nivel (nivel o tipo de puestos en los que se debe tener experiencia
previa o sus equivalentes, tanto en sector publico como privado):

Analista

Coordinador/Supervisor

Jefe de area

Jefe de departamento

Gerencia o similar

Director

Operativo X

B. Afios de experiencia en el area de trabajo

2 afos X

De 5 a 7 afios

De 8 a 10 afios

Mas de 10 afios

B. Idiomas Nivel Nivel Nivel
basico |intermedio | avanzado

Inglés X

Otros

C. Principales temas que debe dominar para el eficiente desempefio de sus
funciones:

Conocimientos en normas de seguridad para piscinas y demas atracciones
acuaticas (ley 1209 del 2008).
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6. Competencias Generales

Competencia Descripcion Nivel
Orientacion al | Es el deseo de realizar su trabajo de la mejor forma
logro posible o de sobrepasar los estandares de excelencia

establecidos. Los estandares pueden ser el propio
rendimiento en el pasado (esforzandose por
superarlos), unos objetivos medibles (lograr los C
resultados, el desempefio de los demas o metas
propias.

Integridad Es reconocido por su rectitud y disciplina en el
trabajo y en su vida personal. Sigue las reglas que se
ajustan a su criterio ético. Promueve acciones
integras en su entorno. Acepta los riesgos y costos
de su honestidad; se conduce sin consideraciones C
ante actos deshonestos. Su palabra tiene credibilidad
en su organizacion.

Orientacion al | Es la disposicion para realizar el trabajo con base en
usuario el conocimiento de las necesidades y expectativas de
los usuarios. Implica preocuparse por entender las B
necesidades de los clientes y dar solucion a sus
problemas

Disciplina Adaptarse a las politicas y procedimientos C
organizacionales

Lealtad y Implica conocer los valores y elementos culturales de C

sentido de la empresa, asumirlos, defenderlos y promulgarlos

pertenencia | como si fueran propios.
7. Competencias Especificas

Competencia Descripcion Nivel

Andlisis de Capacidad que trascender de lo légico a lo

problemas abstracto y encontrar las verdaderas causas y

soluciones de una situacion o problema B
especifico, cuyos resultados son sustentados
con un alto nivel de eficacia y confiabilidad.
Excelencia y Capacidad de preocuparse en forma continda por C
Calidad comprobar y controlar la calidad del trabajo y la

informacion. Implica verificar con precision los las
tareas asignadas considerando los estandares del
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Acualago.

Credibilidad Tiene un profundo conocimiento técnico de su
Técnica especialidad. Resuelve problemas complejos
referentes a su profesion. Goza de confianza y B
credibilidad en las demas areas de la organizacion
ya que posee conocimientos y habilidades para
resolver problemas relacionados con su area.

8. NIVEL DE EXIGENCIA

DEMANDA ALTO MEDIO BAJO
FISICA X
MENTAL X

9. NIVEL DE EXPOSICION A RIESGOS

RIESGOS ALTO | MEDIO | BAJO
Fisico: Exposicion a la humedad, el calor, el X
frio, el ruido, etc.
Quimico: Exposicion a la presencia vy X

manipulacion de agentes quimicos, los cuales
pueden producir alergias, asfixias, etc

Mecéanicos: Son los que se producen por el X
uso de maquinas, utiles, o herramientas,
produciendo cortes, quemaduras, golpes, etc.

De origen eléctrico: Se produce cuando las X
personas trabajan con maquinas o aparatos

eléctricos

Ergonémicos: Posturas incomodas X

constantes, por permanencia constante en su
lugar de trabajo.

Psicolégicos: Carga laboral alta o demanda X
mental que puede producir stress u otras
enfermedades laborales
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COLABORADORES DE LA SUBDIRECCION DE LOGISTICA Y
OPERACIONES

PERFIL DE CARGO

1.2 Nombre del cargo 1.3 NUmero de personas
Requeridas en el cargo

Taquillero 3

2. Objetivo principal del cargo

Recepcion de los(as) invitados y presentacion de las atracciones, tarifas y
servicios ofrecidos por el Acualago, los cuales estan representados por
fichos, tickets o manillas, que permitiran el registro y control del dinero
recaudado.

1 Brindar a los usuarios informacion sobre las atracciones acuaticas,
especificando los beneficios de la compra de la manilla en el acceso a
todos los servicios.

2 Orientar a los usuarios sobre el manejo de fichos, el cual permite
guardar sus pertenencias en los lockers asignados.

3 Llevar el control del dinero recaudado por venta diaria de fichos,
manillas o tickets.

4 Realizar un informe diario que especifique el numero de fichos, manillas
o tickets en relacion con el dinero recaudado por cada turno.
5 Entregar al final de la jornada el dinero recaudado a su jefe inmediato.

6 Aclarar y atender cualquier duda que tengan los usuarios frente a los
servicios, uso Y restricciones del parque acuatico.

7 Desempefiar todas las demas funciones inherentes al cargo y/o
asignadas por el jefe inmediato.
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| Entidades prestadoras de servicio.

5. FORMACION ACADEMICA:

Grado Académico Requerido

Bachiller

X

Técnico

X

Profesional universitario

Especialista

Magister

Doctorado

Profesion: Estudios técnicos en contabilidad, sistemas o afines.

5.1. REQUERIMIENTOS

A. Puesto/Nivel (nivel o tipo de puestos en los que se debe tener experiencia
previa o sus equivalentes, tanto en sector publico como privado):

Analista

Coordinador/Supervisor

Jefe de area

Jefe de departamento

Gerencia o similar

Director

Operativo

B. Afios de experiencia en el area de trabajo

2 afnos

De 5 a 7 afios
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De 8 a 10 afios

Mas de 10 anos

5.2. HABILIDADES TECNICAS

A. Software
Nivel Nivel Nivel
basico intermedio | gvanzado
MS Word X
MS Power Point
MS Excel X
Access
B. Idiomas
Nivel Nivel Nivel
basico intermedio | gvanzado
Inglés X
Otros

C. Principales temas que debe dominar para el eficiente desempefio de sus
funciones:

Conocimiento y manejo de atencion al publico, mateméticas, contabilidad en
general, conteo y cambio de dinero con exactitud y rapidez.

6. Competencias Generales

Competencia Descripcion Nivel

Orientacion al | Es el deseo de realizar su trabajo de la mejor forma

logro posible o de sobrepasar los estandares de excelencia
establecidos. Los estandares pueden ser el propio
rendimiento en el pasado (esforzandose por
superarlos), unos objetivos medibles (lograr los C
resultados, el desempefio de los demas o metas
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propias.

Integridad

Es reconocido por su rectitud y disciplina en el
trabajo y en su vida personal. Sigue las reglas que se
ajustan a su criterio ético. Promueve acciones
integras en su entorno. Acepta los riesgos y costos

soluciones de una situacion o problema especifico,
cuyos resultados son sustentados con un alto nivel
de eficacia y confiabilidad.

de su honestidad; se conduce sin consideraciones | C
ante actos deshonestos. Su palabra tiene credibilidad
en su organizacion.
Orientacion al | Es la disposicion para realizar el trabajo con base en
usuario el conocimiento de las necesidades y expectativas de
los usuarios. Implica preocuparse por entender las B
necesidades de los clientes y dar solucion a sus
problemas
Disciplina Adaptarse a las politicas y procedimientos C
organizacionales
Lealtad y Implica conocer los valores y elementos culturales de C
sentido de la empresa, asumirlos, defenderlos y promulgarlos
pertenencia | como si fueran propios.
7. Competencias Especificas
Competencia Descripcion Nivel
Planificaciony | Es la capacidad de determinar eficazmente las
organizaciéon metas y prioridades de su area, estipulando la
accion, los plazos y los recursos requeridos. B
Incluye la instrumentacion de mecanismos de
seguimiento y verificacion de la informacion
Tolerancia ala | Capacidad de continuar actuando eficazmente ain
presiéon en situaciones de presién de tiempo, oposiciones y
diversidad. Es la facultad de responder y trabajar A
con alto desempefio en situaciones de mucha
exigencia.
Andlisis de Capacidad que trascender de lo logico a lo
problemas abstracto y encontrar las verdaderas causas y B

Disposicién a
realizar labores

Capacidad de desarrollar trabajos repetitivos
durante un largo periodo de tiempo sin disminuir la
calidad de estas labores ni su buena disposicion a
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rutinarias realizarlas. B
Enfrentar los Poseer actitud firme, evitar censurar a los otros por B
desafios con los errores cometidos, ser capaz de salir de
tranquilidad situaciones dificiles.

8. NIVEL DE EXIGENCIA
DEMANDA ALTO MEDIO BAJO
FISICA X
MENTAL X
9. NIVEL DE EXPOSICION A RIESGOS
RIESGOS ALTO MEDIO BAJO
Fisico: Exposicion a la humedad, el calor, el X

frio, el ruido, etc.

Quimico: Exposicion a la presencia vy
manipulacion de agentes quimicos, los cuales
pueden producir alergias, asfixias, etc

Mecanicos: Son los que se producen por el
uso de maquinas, utiles, o herramientas,
produciendo cortes, quemaduras, golpes, etc.

De origen eléctrico: Se produce cuando las
personas trabajan con maquinas o aparatos
eléctricos

Ergonémicos: Posturas incomodas X
constantes, por permanencia constante en su

lugar de trabajo.

Psicolégicos: Carga laboral alta o demanda X

mental que puede producir stress u otras
enfermedades laborales
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PERFIL DE CARGO

1.2 Nombre del cargo 1.3 Departamento

Subdirector de Seguridad Subdireccion de seguridad

2. Objetivo principal del cargo

Analizar situaciones de riesgo que permitan la planificacion y programacion de
las actuaciones precisas para la implantacion y realizacion de los servicios de
seguridad dentro del Parque Acuético.

1 Supervisar diariamente al personal de vigilancia en cuanto al
cumplimiento de sus funciones, asistencia y presentacion. Asi mismo
realizar la organizacion, direccion e inspeccion del personal y de los
servicios de seguridad privada.

2 Realizar la propuesta de los sistemas de seguridad que resulten
pertinentes, asi como la supervision de su utilizacion, funcionamiento y
conservacion.

3 Coordinar los distintos servicios de seguridad que de ellos dependan
con actuaciones propias de proteccion, en situaciones de emergencia,
catastrofe o calamidad publica.

4 Asegurar la colaboracion de los servicios de seguridad con los de las
correspondientes dependencias de las Fuerzas y Cuerpos de
Seguridad.

5 En general, velar por la regulacion de seguridad aplicable.

6 Otras funciones que le sean asignadas por su superior inmediato.

| Entidades prestadoras de servicio.
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5. ESPECIFICACIONES DEL CARGO

5. FORMACION ACADEMICA:

Grado Académico Requerido
Bachiller
Profesional universitario | X
Especialista
Magister
Doctorado

Profesiones: Profesional en carreras administrativas, Ingenieria Industrial
o afines.

5.1. REQUERIMIENTOS

A. Puesto/Nivel (nivel o tipo de puestos en los que se debe tener experiencia
previa o sus equivalentes, tanto en sector publico como privado):

Analista
Coordinador/Supervisor | X
Jefe de area X
Jefe de departamento X

Gerencia o similar

Director

B. Afos de experiencia en el area de trabajo

2 afos Minimo X
De 5 a 7 afos

De 8 a 10 afios
Mas de 10 afios

5.2. HABILIDADES TECNICAS

A. Software

Nivel Nivel Nivel
basico intermedio | gvanzado

| MS Word X
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MS Power Point X

MS Excel X

Access X

B. Idiomas
Nivel Nivel Nivel
basico | intermedio | gvanzado

Inglés X

Otros

C. Principales temas que debe dominar para el eficiente desempefio de sus
funciones:

1. Seguridad contra actos antisociales.
Seguridad contra incendios.

Seguridad y salud Ocupacional y riesgos Profesionales.

2. Seguridad integral:
En funcién del sujeto o agente causante del dafio.

Sujeto receptor de los dafios.
Su ambito y localizacion.
Ser un experto en analisis y evaluacién de riesgos.

3. Conocer los riesgos y amenazas
Medios pasivos y activos.

Y dentro de ellos, los que son de proteccién contra actos sociales.
Y los de proteccion contra incendios.

Y de proteccion y salud laboral.

4. Conocer los medios técnicos de proteccion:
Centralizacion, recepcion y control de alarmas.

Custodia de valores y su transporte.
Ingenieria y consultoria.

Instalacién y mantenimiento de sistemas de seguridad.
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Vigilancia.

Conocer, gestionar y dirigir los servicios de seguridad.
Formacion del personal de vigilantes.

Investigacion privada.

Bases para el funcionamiento y la contratacion de los servicios
seguridad.

Conocer otros aspectos importantes relacionados:

de

Plan Director de Seguridad.

Plan de autoproteccion y emergencias.

Plan de conservacion y mantenimiento.

Procedimientos operativos de seguridad.

Planes de seguridad.

Plan de contingencia.

7. Elaborar medidas organizativas
8. Conocer y estar al dia en materia de legislacién y normativa

6. Competencias Generales

Competencia

Descripcion

Nivel

Orientacion al
logro

Es el deseo de realizar su trabajo de la mejor forma
posible o de sobrepasar los estandares de excelencia
establecidos. Los estandares pueden ser el propio
rendimiento en el pasado (esforzandose por
superarlos), unos objetivos medibles (lograr los
resultados, el desempeiio de los demas o metas
propias.

Integridad

Es reconocido por su rectitud y disciplina en el
trabajo y en su vida personal. Sigue las reglas que se
ajustan a su criterio ético. Promueve acciones
integras en su entorno. Acepta los riesgos y costos
de su honestidad; se conduce sin consideraciones
ante actos deshonestos. Su palabra tiene credibilidad
en su organizacion.
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Orientacion al | Es la disposicion para realizar el trabajo con base en

usuario el conocimiento de las necesidades y expectativas de
los usuarios. Implica preocuparse por entender las B
necesidades de los clientes y dar solucion a sus
problemas
Disciplina Adaptarse a las politicas y procedimientos C
organizacionales
Lealtad y Implica conocer los valores y elementos culturales de C
sentido de la empresa, asumirlos, defenderlos y promulgarlos
pertenencia | como si fueran propios.
7. Competencias Especificas
Competencia Descripcion Nivel
Planificaciony | Planifica y organiza el trabajo de su unidad de B
organizacion manera sistémica y metddica. Dirige varios
proyectos simultdneamente observando de manera
continua su ejecucion eficiente y alineado a los
objetivos operacionales. Monitorear los procesos
de trabajo e identifica la necesidad de medidas
correctivas, tomando accion en estos casos.
Desarrolla cronogramas de trabajo y supervisa su
cumplimiento.
Delegar Capacidad de confiar en las habilidades vy B
responsabilidades | conocimiento de los trabajadores, asignando
responsabilidades necesarias para el cumplimiento
de las actividades y objetivos de desempefio del
cargo.
Gestion de los | Capacidad para optimizar y rentabilizar los A
recursos recursos humanos técnicos y econOmicos
disponibles, con el objetivo de mejorar los
procesos, procedimiento y métodos de trabajo y
contribuir a la eficacia y agilidad de los sistemas de
gestion.
Credibilidad Tiene un profundo conocimiento técnico de su C
Técnica especialidad. Resuelve problemas complejos

referentes a su profesion. Goza de confianza y
credibilidad en las demas areas de la organizacion
ya que posee conocimientos y habilidades para
resolver problemas relacionados con su area.
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Direccion de

Capacidad de confiar a los demas lo que es

Personas necesario hacer y lograr que esto se cumpla,
teniendo siempre en mente el cumplimiento de los
objetivos y metas de la organizacion.

Actuar con Capacidad para adoptar actitudes opuestas, —
flexibilidad ejercer liderazgo y dejarse liderar— opinar y aceptar
opiniones de los demas.

Analizar Capacidad que trascender de lo légico a lo

problemas abstracto y encontrar las verdaderas causas y

soluciones de una situacion o problema especifico,
cuyos resultados son sustentados con un alto nivel
de eficacia y confiabilidad

Pensamiento
estratégico

Habilidad para asimilar rapidamente los cambios
del entorno, oportunidades y amenazas, y para
identificar las caracteristicas propias de la
organizaciéon, debilidades y fortalezas. Es poder
traducir estos cambios y caracteristicas a la
ejecucion de acciones y planes concretos que
permitan el desarrollo de la empresa.

8. NIVEL DE EXIGENCIA

DEMANDA ALTO MEDIO BAJO
FISICA X
MENTAL X

9. NIVEL DE EXPOSICION A RIESGOS

RIESGOS ALTO MEDIO BAJO

Fisico: Exposicion a la humedad, el calor, el X
frio, el ruido, etc.

Quimico: Exposicion a la presencia vy
manipulacion de agentes quimicos, los cuales
pueden producir alergias, asfixias, etc

Mecanicos: Son los que se producen por el
uso de maquinas,
produciendo cortes, quemaduras, golpes, etc.

utiles, o herramientas,

De origen eléctrico: Se produce cuando las
personas trabajan con maquinas o0 aparatos
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eléctricos

Ergonémicos: Posturas incomodas X
constantes, por permanencia constante en su
lugar de trabajo.

Psicolégicos: Carga laboral alta o demanda X
mental que puede producir stress u otras
enfermedades laborales

COLABORADORES DE LA SUBDIRECCION DESEGURIDAD

PERFIL DE CARGO

1.2Nombre del cargo 1.3 Namero de personas
Requeridas en el cargo

Vigilante 12

2. Objetivo principal del cargo

Prevenir e intervenir situaciones que perturben la seguridad y tranquilidad de
las personas, bienes e inmuebles del parque acuatico, a partir de la utilizacion
adecuada de las herramientas operativas y/o tecnolégicas que se le otorguen
para el desempefio de su cargo (camaras de video, detector de metales,
radios de comunicacion entre otros).

1 Ejercer vigilancia permanente y dar cuenta de la seguridad de las areas
e instalaciones del parque acuético.

2 Prevenir y controlar las situaciones de emergencia.

3 Informar oportunamente a su jefe inmediato, las anomalias que detecte
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en su turno de vigilancia.

4 Realizar un informe general de las eventualidades de su turno.

5 Impedir el ingreso de objetos prohibidos establecidos por el reglamento

6 Verificar la entrada y salida de activos, equipos u otros bienes del
parque acuatico con la persona a cargo.

7 Realizar el recorrido por las instalaciones del parque acuético,
orientando a los usuarios que presenten comportamientos inadecuados
que afecten su integridad fisica.

8 Informar o acudir a los cuerpos de seguridad de la zona, en caso de
presentarse alguna emergencia o situacion que lo requiera.

9 Ubicar y orientar a las usuarios (invitados) sobre las ruta de evacuacién
en caso de una emergencia

9 Desempefar todas las demas funciones inherentes al cargo y/o
asignadas por el jefe inmediato.

4. COORDINACIONES EXTERNAS

Entidades prestadoras de servicio y con los cuerpos de seguridad de la zona.

5. ESPECIFICACIONES DEL CARGO

5. FORMACION ACADEMICA:

Grado Académico Requerido

Bachiller X

Profesional universitario

Especialista

Magister

Doctorado

Otro X

Estudio: Seguridad y vigilancia privada
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5.1. REQUERIMIENTOS

A. Puesto/Nivel (nivel o tipo de puestos en los que se debe tener experiencia
previa o sus equivalentes, tanto en sector publico como privado):

Analista

Coordinador/Supervisor

Jefe de area

Jefe de departamento

Gerencia o similar

Director

Operativo X

B. Afios de experiencia en el area de trabajo

2 afos X

De 5 a 7 afios

De 8 a 10 afios

Mas de 10 anos

5.2. HABILIDADES TECNICAS

A. Software
Nivel Nivel Nivel
basico |intermedio | avanzado

MS Word X

MS Power Point

MS Excel

Access

B. Idiomas Nivel Nivel Nivel

basico intermedio | gvanzado
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Inglés X

Otros

C. Principales temas que debe dominar para el eficiente desempefio de sus
funciones:

Conocimiento en primeros auxilios, defensa personal, normas de seguridad
en el manejo de armas, identificacion de factores de riesgo, evacuacion de
personas ante situaciones de emergencia.

6. Competencias Generales

Competencia Descripcion Nivel

Orientacion al | Es el deseo de realizar su trabajo de la mejor forma

logro posible o de sobrepasar los estandares de excelencia
establecidos. Los estandares pueden ser el propio
rendimiento en el pasado (esforzdndose por
superarlos), unos objetivos medibles (lograr los C
resultados, el desempefio de los demas o metas
propias.

Integridad Es reconocido por su rectitud y disciplina en el
trabajo y en su vida personal. Sigue las reglas que se
ajustan a su criterio ético. Promueve acciones
integras en su entorno. Acepta los riesgos y costos
de su honestidad; se conduce sin consideraciones
ante actos deshonestos. Su palabra tiene credibilidad
en su organizacion.

Orientacion al | Es la disposicion para realizar el trabajo con base en

usuario el conocimiento de las necesidades y expectativas de
los usuarios. Implica preocuparse por entender las B
necesidades de los clientes y dar solucion a sus

problemas
Disciplina Adaptarse a las politicas y procedimientos C
organizacionales
Lealtad y Implica conocer los valores y elementos culturales de C
sentido de la empresa, asumirlos, defenderlos y promulgarlos

pertenencia | como si fueran propios.
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6. Competencias Especificas

Competencia Descripcion Nivel
Tolerancia a la | Capacidad de continuar actuando eficazmente aun B
presion en situaciones de presion de tiempo, oposiciones y

diversidad. Es la facultad de responder y trabajar con
alto desempefio en situaciones de mucha exigencia.
Trabajo en Capacidad de trabajar colaborando en grupos C
Equipo multidisciplinarios. Ser capaz de entender, tener
expectativas positivas y comprensién respecto los
demas aportando y aceptando ideas de otros que
conlleven a la consecucibn de metas y objetivos
comunes.
Enfrentar los | Poseer actitud firme, evitar censurar a los otros por B
desafios con | los errores cometidos, ser capaz de salir de
tranquilidad situaciones dificiles.
Credibilidad | Tiene un profundo conocimiento técnico de su
Técnica especialidad. Resuelve  problemas complejos
referentes a su profesiébn. Goza de confianza y B
credibilidad en las demas areas de la organizacion ya
gue posee conocimientos y habilidades para resolver
problemas relacionados con su area.
8. NIVEL DE EXIGENCIA
DEMANDA ALTO MEDIO BAJO
FISICA X
MENTAL X
9. NIVEL DE EXPOSICION A RIESGOS
RIESGOS ALTO MEDIO BAJO

Fisico: Exposicion a la humedad, el calor, el X
frio, el ruido, etc.
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Quimico: Exposicion a la presencia vy X
manipulacion de agentes quimicos, los cuales
pueden producir alergias, asfixias, etc.

Mecénicos: Son los que se producen por el X
uso de maquinas, utiles, o herramientas,
produciendo cortes, quemaduras, golpes, etc.

De origen eléctrico: Se produce cuando las X
personas trabajan con maquinas o aparatos
eléctricos

Ergonémicos: Posturas incomodas X
constantes, por permanencia constante en su
lugar de trabajo.

Psicolégicos: Carga laboral alta o demanda X
mental que puede producir stress u otras
enfermedades laborales

COLABORADORES DE LA SUBDIRECCION DE SEGURIDAD

PERFIL DE CARGO

1.2Nombre del cargo 1.3 Numero de personas
Requeridas en el cargo

Salvavidas 6

2. Objetivo principal del cargo

vigilar, prevenir y atender a aquellas personas que se encuentren en situacion
de riesgo dentro o alrededor de las piscinas, brindando respuesta inmediata
de rescate y/o primeros auxilios de emergencia,
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3. FUNCIONES DEL CARGO (funciones o responsabilidades clave)

1 Rescatar personas en caso de accidente o situacion de emergencia que
se produzca dentro o fuera de la piscina.

2 Asistir como primer interviniente en casos de emergencia que lo
requieran, a partir de aplicacion de sus conocimientos en primeros
auxilios.

3 Vigilar el area designada de forma sistematica, para anticiparse al
accidente o situacion de emergencia actuando en consecuencia.

4 Identificar y mantener los medios materiales necesarios para atender
los casos de emergencia

5 Utilizar el material y equipamiento personal de dotacion para prevenir
los riesgos laborales (cremas protectoras solares, prendas de vestir y
zapatos adecuados al ambiente, entre otros).

6 Hacer cumplir las normas de la instalacién al usuario, para garantizar la
convivencia y la seguridad, aplicando técnicas de comunicacion
eficaces.

7 Apoyar a la enfermera(o) en la asistencia a situaciones de emergencias.

8 Valorar situaciones de emergencia en la instalacion acuatica,
estableciendo los procedimientos a seguir en caso de ser necesario el
rescate acuatico.

9 Realizar un informe general de las eventualidades de su turno

10 | Desempefiar todas las demas funciones inherentes al cargo y/o

asignadas por el jefe inmediato

4. COORDINACIONES EXTERNAS

Entidades prestadoras de servicio.

5. ESPECIFICACIONES DEL CARGO
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5. FORMACION ACADEMICA:

Grado Académico Requerido

Bachiller X

Técnico X

Profesional universitario

Especialista

Magister

Doctorado

Otro X

Estudio: Curso en primeros auxilios, salvamento o rescate acuatico y/ o
estudiante de cultura fisica

5.1. REQUERIMIENTOS

A. Puesto/Nivel (nivel o tipo de puestos en los que se debe tener experiencia
previa o sus equivalentes, tanto en sector publico como privado):

Analista

Coordinador/Supervisor

Jefe de area

Jefe de departamento

Gerencia o similar

Director

Operativo X

B. Afios de experiencia en el area de trabajo

2 afos X

De 5 a 7 afios

De 8 a 10 afios

Mas de 10 anos

5.2. HABILIDADES TECNICAS
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A. Idiomas Nivel Nivel Nivel
basico |intermedio | avanzado

Inglés X

Otros

C. Principales temas que debe dominar para el eficiente desempefio de sus
funciones:

Conocimiento en protocolo de vigilancia y control, asi como en resucitacion
cardio-pulmonar, en métodos de movilizacion e inmovilizacién que le permitan
la evacuacion del accidentado y técnicas avanzadas de nado.

6. Competencias Generales

Competencia Descripcion Nivel

Orientacion al | Es el deseo de realizar su trabajo de la mejor forma

logro posible o de sobrepasar los estandares de excelencia
establecidos. Los estandares pueden ser el propio
rendimiento en el pasado (esforzandose por
superarlos), unos objetivos medibles (lograr los C
resultados, el desempefio de los demas o metas
propias.

Integridad Es reconocido por su rectitud y disciplina en el
trabajo y en su vida personal. Sigue las reglas que se
ajustan a su criterio ético. Promueve acciones
integras en su entorno. Acepta los riesgos y costos
de su honestidad; se conduce sin consideraciones
ante actos deshonestos. Su palabra tiene credibilidad
en su organizacion.

Orientacion al | Es la disposicion para realizar el trabajo con base en

usuario el conocimiento de las necesidades y expectativas de
los usuarios. Implica preocuparse por entender las B
necesidades de los clientes y dar solucion a sus
problemas

Disciplina Adaptarse a las politicas y procedimientos C

185




organizacionales

Lealtad y Implica conocer los valores y elementos culturales de C
sentido de la empresa, asumirlos, defenderlos y promulgarlos
pertenencia | como si fueran propios.

7. Competencias Especificas
Competencia Descripcion Nivel
Toleranciaala | Capacidad de continuar actuando eficazmente aun | B
presion en situaciones de presién de tiempo, oposiciones y
diversidad. Es la facultad de responder y trabajar
con alto desempefio en situaciones de mucha
exigencia.

Pensamiento Habilidad para asimilar rapidamente los cambios

estratégico del entorno, oportunidades y amenazas, y para
identificar las caracteristicas propias de la B
organizaciéon, debilidades y fortalezas. Es poder
traducir estos cambios y caracteristicas a la
ejecucion de acciones y planes concretos que
permitan el desarrollo de la empresa.

Autocontrol Capacidad para mantener el control de uno mismo, B
adaptabilidad y conciencia en situaciones
estresantes que provocan fuerte emociones,
regulando la impulsividad de manera voluntaria e
inteligente.

Andlisis de Capacidad que trascender de lo légico a lo

problemas abstracto y encontrar las verdaderas causas y
soluciones de wuna situacibn o problema B
especifico, cuyos resultados son sustentados
con un alto nivel de eficacia y confiabilidad.

Enfrentar los Poseer actitud firme, evitar censurar a los otros por B

desafios con los errores cometidos, ser capaz de salir de

tranquilidad situaciones dificiles.

Credibilidad Tiene un profundo conocimiento técnico de su

Técnica especialidad. Resuelve problemas complejos B

referentes a su profesion. Goza de confianza y
credibilidad en las demas areas de la organizacion
ya que posee conocimientos y habilidades para
resolver problemas relacionados con su area.
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8. NIVEL DE EXIGENCIA

DEMANDA ALTO

MEDIO

BAJO

FISICA

MENTAL X

9. NIVEL DE EXPOSICION A RIESGOS

RIESGOS

ALTO

MEDIO

BAJO

Fisico: Exposicion a la humedad, el calor, el
frio, el ruido, etc.

Quimico: Exposicion a la presencia vy
manipulacion de agentes quimicos, los cuales
pueden producir alergias, asfixias, etc.

Mecanicos: Son los que se producen por el
uso de maquinas, utiles, o herramientas,
produciendo cortes, quemaduras, golpes, etc.

De origen eléctrico: Se produce cuando las
personas trabajan con maquinas o aparatos
eléctricos

Ergondmicos: Posturas incomodas
constantes, por permanencia constante en su
lugar de trabajo.

Psicologicos: Carga laboral alta o demanda
mental que puede producir stress u otras
enfermedades laborales
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COLABORADORES DE LA SUBDIRECCION DE SEGURIDAD
PERFIL DE CARGO

1.2Nombre del cargo 1.3 NUmero de personas
Requeridas en el cargo

Enfermera 2

2. Objetivo principal del cargo

Implementar medidas preventivas de seguridad y de atencion en primeros
auxilios, a aquellas personas que se encuentren en situacién de riesgo
dentro de las instalaciones del parque acuético.

1 Disefiar campafias informativas, impartir actividades formativas, y
promover conductas seguras ante los riesgos dentro del parque
acuatico.

2 Formular planes de accién y protocolos de atencién ante situaciones de
emergencia.

3 Brindar primeros auxilios segun el protocolo establecido a las personas
que lo requieran.

4 Identificar y mantener los medios materiales necesarios para atender
los casos de emergencia.

5 Realizar un informe general de las eventualidades de su turno

6 Desempefiar todas las demas funciones inherentes al cargo y/o
asignadas por el jefe inmediato
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| Entidades prestadoras de servicio.

5. FORMACION ACADEMICA:

Grado Académico Requerido

Bachiller

X

Técnico

X

Profesional universitario

Especialista

Magister

Doctorado

Profesiones: Auxiliar de enfermeria.

5.1. REQUERIMIENTOS

A. Puesto/Nivel (nivel o tipo de puestos en los que se debe tener experiencia
previa o sus equivalentes, tanto en sector publico como privado):

Analista

Coordinador/Supervisor

Jefe de area

Jefe de departamento

Gerencia o similar

Director

Operativo

B. Afios de experiencia en el area de trabajo

2 afos

X

De 5 a 7 afios

De 8 a 10 afios
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Mas de 10 afios

5.2. HABILIDADES TECNICAS

A. Software
Nivel Nivel Nivel
basico |intermedio | gvanzado

MS Word X

MS Power Point X

MS Excel X

Access X

B. Idiomas Nivel Nivel Nivel
basico intermedio | gvanzado

Inglés X

Otros

C. Principales temas que debe dominar para el eficiente desempefio de sus
funciones:

Conocimiento en resucitacién cardio-pulmonar, en métodos de movilizacion e
inmovilizacion que le permitan la evacuacion de la persona, en atencion
primaria de accidentes y en el disefio de programas preventivos de seguridad.

6. Competencias Generales

Competencia Descripcion Nivel

Orientacion al | Es el deseo de realizar su trabajo de la mejor forma

logro posible o de sobrepasar los estandares de excelencia
establecidos. Los estandares pueden ser el propio
rendimiento en el pasado (esforzandose por
superarlos), unos objetivos medibles (lograr los C
resultados, el desempefio de los demas o metas
propias.

Integridad Es reconocido por su rectitud y disciplina en el
trabajo y en su vida personal. Sigue las reglas que se
ajustan a su criterio ético. Promueve acciones
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integras en su entorno. Acepta los riesgos y costos
de su honestidad; se conduce sin consideraciones
ante actos deshonestos. Su palabra tiene credibilidad
en su organizacion.

C
Orientacion al | Es la disposicion para realizar el trabajo con base en
usuario el conocimiento de las necesidades y expectativas de
los usuarios. Implica preocuparse por entender las B
necesidades de los clientes y dar solucion a sus
problemas

Disciplina Adaptarse a las politicas y procedimientos C

organizacionales

Lealtad y Implica conocer los valores y elementos culturales de C

sentido de la empresa, asumirlos, defenderlos y promulgarlos

pertenencia | como si fueran propios.
7. Competencias Especificas
Competencia Descripcion Nivel
Tolerancia ala | Capacidad de continuar actuando eficazmente aun
presion en situaciones de presion de tiempo, oposiciones y
diversidad. Es la facultad de responder y trabajar B
con alto desempefio en situaciones de mucha
exigencia.

Pensamiento Habilidad para asimilar rdpidamente los cambios

estratégico del entorno, oportunidades y amenazas, y para
identificar las caracteristicas propias de la B
organizacion, debilidades y fortalezas. Es poder
traducir estos cambios y caracteristicas a la
ejecucion de acciones y planes concretos que
permitan el desarrollo de la empresa.

Autocontrol Capacidad para mantener el control de uno mismo, B
adaptabilidad y conciencia en situaciones
estresantes que provocan fuerte emociones,
regulando la impulsividad de manera voluntaria e
inteligente.

Andlisis de Capacidad que trascender de lo légico a lo

problemas abstracto y encontrar las verdaderas causas y B

soluciones de una situacion o problema
especifico, cuyos resultados son sustentados
con un alto nivel de eficacia y confiabilidad.
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Credibilidad Tiene un profundo conocimiento técnico de su

Técnica especialidad. Resuelve problemas complejos
referentes a su profesion. Goza de confianza y
credibilidad en las demas areas de la organizacién
ya que posee conocimientos y habilidades para A
resolver problemas relacionados con su area.

8. NIVEL DE EXIGENCIA

DEMANDA ALTO MEDIO BAJO
FISICA X
MENTAL X

9. NIVEL DE EXPOSICION A RIESGOS

RIESGOS ALTO MEDIO BAJO
Fisico: Exposicion a la humedad, el calor, el X
frio, el ruido, etc.
Quimico: Exposicion a la presencia vy X

manipulacion de agentes quimicos, los cuales
pueden producir alergias, asfixias, etc

Mecanicos: Son los que se producen por el X
uso de maquinas, utiles, o herramientas,
produciendo cortes, quemaduras, golpes, etc.

De origen eléctrico: Se produce cuando las X
personas trabajan con maquinas o aparatos
eléctricos

Ergonomicos: Posturas incomodas X
constantes, por permanencia constante en su
lugar de trabajo.

Psicolégicos: Carga laboral alta o demanda X
mental que puede producir stress u otras
enfermedades laborales
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PERFIL DE CARGO

1.2Nombre del cargo 1.3 Departamento

SUBDIRECTOR DE MANTENIMIENTO Subdireccion de mantenimiento

2. Objetivo principal del cargo

Garantizar la correcta ejecucion de los servicios de aseo, reparaciones
locativas (eléctricas y de plomeria) y demas actividades de mantenimiento del
Parque Acudtico.

1 Organizar un Plan Anual de Mantenimiento y reparacion de las
diferentes atracciones y locaciones y reportar sus resultados ante su
jefe(s) inmediato(s).

1 Coordinar las funciones diarias del personal operativo, electricista,
hidraulico, jardinero y auxiliares operativos, de acuerdo al plan.

2 Coordinar las reuniones mensuales de aseo, operaciones, plomero y
electricista.

3 Atender y coordinar los servicios que solicitan las atracciones del
parque acuatico en cuanto a hidraulica, eléctricos y de teléfonos. Al
igual que controlar sus actividades de remodelacién

6 Coordinar montaje y desmonto de las decoraciones del parque

acuatico.

7 Supervisar el mantenimiento de: montacargas, planta eléctrica, tanques
de agua y demas equipos.

8 Controlar los tiempos aplicados a la Mano de Obra y efectuar los cierres
diarios relacionados con reparaciones.

9 Solicitar y recibir los repuestos necesarios para el mantenimiento al
Area de Logistica y operaciones.
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| Entidades prestadoras de servicio.

5. FORMACION ACADEMICA: Grado Académico Requerido

Bachiller

Profesional universitario

Especialista

Magister

Doctorado

Profesiones: Profesional en Ingenieria Electromecéanica.

5.1. REQUERIMIENTOS

A. Puesto/Nivel (nivel o tipo de puestos en los que se debe tener experiencia
previa o sus equivalentes, tanto en sector publico como privado):

Analista

Coordinador/Supervisor

Jefe de area

Jefe de departamento

Gerencia o similar

Director

B. Afios de experiencia en el area de trabajo

2 afios Minimo

X

De 5 a 7 afios

De 8 a 10 afios

Mas de 10 afos
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5.2. HABILIDADES TECNICAS

A. Software
Nivel Nivel Nivel
basico intermedio | gvanzado
MS Word X
MS Power Point X
MS Excel X
Access X
B. Idiomas
Nivel Nivel Nivel
basico |intermedio | gvanzado
Inglés X
Otros

C. Principales temas que debe dominar para el eficiente desempefio de sus
funciones:

Conocimiento en el disefio fabricacibn, montaje, seleccion, adecuacion,
reconversion, mantenimiento y modernizacién. Asi mismo, debe manejar un
conocimiento profundo sobre abordaje de sistemas procesos, equipos Yy
componentes, cuyos principios de funcionamiento sean eléctricos, mecanicos,
térmicos, hidraulicos, neumaticos o la combinacién de cualquiera de ellos.

6. Competencias Generales

Competencia Descripcion Nivel

Orientacion al | Es el deseo de realizar su trabajo de la mejor forma

logro posible o de sobrepasar los estandares de excelencia
establecidos. Los estandares pueden ser el propio
rendimiento en el pasado (esforzandose por
superarlos), unos objetivos medibles (lograr los C
resultados, el desempeiio de los demas o metas
propias.

Integridad Es reconocido por su rectitud y disciplina en el
trabajo y en su vida personal. Sigue las reglas que se
ajustan a su criterio ético. Promueve acciones
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integras en su entorno. Acepta los riesgos y costos
de su honestidad; se conduce sin consideraciones
ante actos deshonestos. Su palabra tiene credibilidad
en su organizacion.

C
Orientacion al | Es la disposicion para realizar el trabajo con base en
usuario el conocimiento de las necesidades y expectativas de
los usuarios. Implica preocuparse por entender las B
necesidades de los clientes y dar solucion a sus
problemas
Disciplina Adaptarse a las politicas y procedimientos C
organizacionales
Lealtad y Implica conocer los valores y elementos culturales de C
sentido de la empresa, asumirlos, defenderlos y promulgarlos
pertenencia | como si fueran propios.
7. Competencias Especificas
Competencia Descripcion Nivel
Credibilidad Tiene un profundo conocimiento técnico de su A
Técnica especialidad, principalmente en sistemas
electrénicos, analdgicos y de potencia. Goza de
confianza y credibilidad en las demas areas de la
organizacibn ya que posee conocimientos y
habilidades para resolver problemas relacionados
con su profesion.
Planificaciony | Planifica y organiza el trabajo de su unidad de B
organizacion manera sistémica y metddica. Dirige varios
proyectos simultdneamente observando de manera
continua su ejecucion eficiente y alineada a los
objetivos operacionales. Monitorea los procesos de
trabajo e identifica la necesidad de medidas
correctivas, tomando accion en estos casos.
Desarrolla cronogramas de trabajo y supervisa su
cumplimiento.
Delegar Capacidad de confiar en las habilidades vy B

responsabilidades | conocimiento de los trabajadores, asignando
responsabilidades necesarias para el cumplimiento
de las actividades y objetivos de desempefio del
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cargo.
Gestion de los | Capacidad para optimizar y rentabilizar los
recursos recursos humanos técnicos y econdmicos
disponibles, con el objetivo de mejorar los
procesos, procedimiento y métodos de trabajo y
contribuir a la eficacia y agilidad de los sistemas de
gestion.
Direccion de Capacidad de confiar a los demas lo que es
Personas necesario hacer y lograr que esto se cumpla,
teniendo siempre en mente el cumplimiento de los
objetivos y metas de la organizacion.
Actuar con Capacidad para adoptar actitudes opuestas, —
flexibilidad ejercer liderazgo y dejarse liderar— opinar y aceptar
opiniones de los demas.

8. NIVEL DE EXIGENCIA

DEMANDA ALTO MEDIO BAJO
FISICA X
MENTAL X

9. NIVEL DE EXPOSICION A RIESGOS

RIESGOS

ALTO

MEDIO

BAJO

Fisico: Exposicion a la humedad, el calor, el
frio, el ruido, etc.

Quimico: Exposicion a la presencia vy
manipulacion de agentes quimicos, los cuales
pueden producir alergias, asfixias, etc

Mecanicos: Son los que se producen por el
uso de maquinas, utiles, o herramientas,
produciendo cortes, quemaduras, golpes, etc.

De origen eléctrico: Se produce cuando las
personas trabajan con maquinas o aparatos
eléctricos

Ergonomicos: Posturas incomodas
constantes, por permanencia constante en su
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lugar de trabajo.

Psicologicos: Carga laboral alta o demanda X
mental que puede producir stress u otras
enfermedades laborales

COLABORADORES DE LA SUBDIRECCION DE MANTENIMIENTO
PERFIL DE CARGO

1.2Nombre del cargo 1.3 Namero de personas
Requeridas en el cargo

ASEADORA 4

2. Objetivo principal del cargo

Asear las instalaciones del Acualago, asi como distribuir material de aseo,
utilizando los equipos y recursos correspondientes para mantener en
condiciones 6ptimas de limpieza a las mismas.

1 Realiza la limpieza de todas las instalaciones del parque acuatico.

2 Suministra y ubica en sus respectivos lugares todos los insumos de
aseo para bafnos y areas sociales
3 Recoge, embolsa y coloca la basura en sus respectivos depositos.

4 Moviliza material de oficina y mobiliario.

5 Cumple con las normas y procedimientos de seguridad integral
establecidos por la Organizacion.
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6 Llena reportes de las tareas asignadas.

7 Mantener limpio y en orden equipos Y sitio de trabajo.

8 Realiza cualquier otra tarea afin que le sea asignada.

9 Atiende y soluciona cualquier inquietud o servicio que requiera el
usuario(a)

| Entidades prestadoras de servicio.

5. FORMACION ACADEMICA:

Grado Académico Requerido

Primaria X
Bachiller X
Profesional universitario
Especialista

Magister

Doctorado

5.1. REQUERIMIENTOS

A. Puesto/Nivel (nivel o tipo de puestos en los que se debe tener experiencia
previa o sus equivalentes, tanto en sector publico como privado):

Analista
Coordinador/Supervisor
Jefe de area

Jefe de departamento
Gerencia o similar
Director

Operativo X

B. Afios de experiencia en el area de trabajo

| 2 afios Minimo | X |
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De 5 a 7 afos

De 8 a 10 afios

Mas de 10 afios

B. Principales temas que debe dominar para el eficiente desempefio de sus

funciones:

Conocimientos en materiales, herramientas y equipos utilizados para el
mantenimiento y limpieza de las instalaciones, normas de higiene y seguridad

integral.

6. Competencias Generales

Competencia

Descripcion

Nivel

Orientacion al
logro

Es el deseo de realizar su trabajo de la mejor forma
posible o de sobrepasar los estandares de excelencia
establecidos. Los estandares pueden ser el propio
rendimiento en el pasado (esforzdndose por
superarlos), unos objetivos medibles (lograr los
resultados, el desempefio de los demas o metas
propias.

Integridad

Es reconocido por su rectitud y disciplina en el
trabajo y en su vida personal. Sigue las reglas que se
ajustan a su criterio ético. Promueve acciones
integras en su entorno. Acepta los riesgos y costos
de su honestidad; se conduce sin consideraciones
ante actos deshonestos. Su palabra tiene credibilidad
en su organizacion.

Orientacion al
usuario

Es la disposicion para realizar el trabajo con base en
el conocimiento de las necesidades y expectativas de
los usuarios. Implica preocuparse por entender las
necesidades de los clientes y dar solucion a sus
problemas

Disciplina

Adaptarse a las politicas y procedimientos
organizacionales

Lealtad y
sentido de
pertenencia

Implica conocer los valores y elementos culturales de
la empresa, asumirlos, defenderlos y promulgarlos
como si fueran propios.

7. Competencias Especificas
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Competencia Descripcion Nivel
Trabajo en Capacidad de trabajar colaborando en grupos B
Equipo multidisciplinarios. Ser capaz de entender, tener
expectativas positivas y comprension respecto los
demas aportando y aceptando ideas de otros que
conlleven a la consecucion de metas y objetivos
comunes.
Disposicion a Capacidad de desarrollar trabajos repetitivos B
realizar labores | durante un largo periodo de tiempo sin disminuir la
rutinarias calidad de estas labores ni su buena disposicion a
realizarlas.

Adaptacion al Modificar la propia conducta para alcanzar B
cambio determinados objetivos cuando surgen nuevas
situaciones o cambios en el entorno

8. NIVEL DE EXIGENCIA

DEMANDA ALTO MEDIO BAJO

FISICA X

MENTAL X
9. NIVEL DE EXPOSICION A RIESGOS

RIESGOS ALTO | MEDIO | BAJO

Fisico: Exposicion a la humedad, el calor, el X
frio, el ruido, etc.
Quimico: Exposicion a la presencia vy X
manipulacion de agentes quimicos, los cuales
pueden producir alergias, asfixias, etc
Mecanicos: Son los que se producen por el X

uso de maquinas, Uutiles, o herramientas,
produciendo cortes, quemaduras, golpes, etc.
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De origen eléctrico: Se produce cuando las X
personas trabajan con maquinas o aparatos
eléctricos

Ergonémicos: Posturas incomodas X
constantes, por permanencia constante en su
lugar de trabajo.

Psicolégicos: Carga laboral alta o demanda X
mental que puede producir stress u otras
enfermedades laborales

COLABORADORES DE LA SUBDIRECCION DE MANTENIMIENTO

1. IDENTIFICACION DEL PERFIL

1.3Nombre del cargo 1.2 Namero de personas
Requeridas en el cargo

JARDINERO 2

2. Objetivo principal del cargo

Ejecutar operaciones para la instalacion y mantenimiento de jardines, parques
y zonas verdes siguiendo instrucciones de superiores o plan de trabajo,
cumpliendo con las medias de prevencién de riesgos laborales, calidad y
proteccion del medio ambiente, que permitan mantener en condiciones de
limpieza y belleza los jardines y areas verdes del Acualago.

3. FUNCIONES DEL CARGO (funciones o responsabilidades clave)

1 Mantener en buenas condiciones las areas verdes (ornamentales,
arboles y pastos) mediante el riego manual y la recoleccién de basura
en el &rea asignada.

2 Desorillar, escardar y deshierbar las areas verdes del area asignada.

3 Aplicar fertilizantes, insecticidas, fungicidas y herbicidas a los jardines,

202



arboles y plantas ornamentales cuando sea necesario.

Realizar la poda en las areas verdes del &rea asignada y en forma
general del campus, eliminando y desbaratando en pedazos o trozos,
ramas y residuos repodas, al mismo tiempo realizar las sustituciones de
ornamentales y arboles cuando sea necesario.

Realizar la siembra de césped o implantacion de tepes siguiendo
instrucciones y respetando la normativa de prevencion de riesgos
laborales y legislacion medioambiental.

Mantener en buen estado los utensilios y equipo necesario para realizar
el trabajo, al mismo tiempo realizar el reporte requerido de las fallas en
los utensilios, equipos y/o instalaciones en general, a su jefe inmediato.

Instalar y reparar cercos alrededor de las areas verdes asignadas que
asi lo requieran.

Sembrar plantas ornamentales, arboles y pastos, asi como recolectar
semillas en todas las instalaciones asignadas.

Barrer y recoger las hojas de los arboles

10

Realiza cualquier otra tarea afin que le sea asignada.

4. COORDINACIONES EXTERNAS

Entidades prestadoras de servicio.

5. ESPECIFICACIONES DEL CARGO

5. FORMACION ACADEMICA:

Grado Académico Requerido

Primaria X

Bachiller X

Profesional universitario

Especialista

Magister

Doctorado

Otro
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Estudio: Capacitacion técnica equivalente en la ocupacion relacionada con el

cargo - Formacion en Floricultura, circulos de calidad y forestacion.

5.1. REQUERIMIENTOS

A. Puesto/Nivel (nivel o tipo de puestos en los que se debe tener experiencia

previa o sus equivalentes, tanto en sector publico como privado):

Analista

Coordinador/Supervisor

Jefe de area

Jefe de departamento

Gerencia o similar

Director

Operativo

B. Afios de experiencia en el area de trabajo

2 afos Minimo

X

De 5 a 7 afios

De 8 a 10 afios

Mas de 10 afios

B. Principales temas que debe dominar para el eficiente desempefio de sus

funciones:

Conocimientos basicos de biologia y botanica.

Conocimientos de disefio para distribuir el jardin, asi como para realizar
arreglos florales. Manejar maquinaria, herramientas y equipos de jardineria,
con un rendimiento razonable, cumpliendo el plan de prevencién de riesgos

laborales asociado.

6. Competencias Generales

Competencia

Descripcion

Nivel
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Orientacion al

Es el deseo de realizar su trabajo de la mejor forma

logro posible o de sobrepasar los estandares de excelencia
establecidos. Los estandares pueden ser el propio
rendimiento en el pasado (esforzandose por
superarlos), unos objetivos medibles (lograr los C
resultados, el desempefio de los deméds o metas
propias.

Integridad Es reconocido por su rectitud y disciplina en el
trabajo y en su vida personal. Sigue las reglas que se
ajustan a su criterio ético. Promueve acciones
integras en su entorno. Acepta los riesgos y costos
de su honestidad; se conduce sin consideraciones
ante actos deshonestos. Su palabra tiene credibilidad
en su organizacion.

C
Orientacion al | Es la disposicidén para realizar el trabajo con base en
usuario el conocimiento de las necesidades y expectativas de
los usuarios. Implica preocuparse por entender las B
necesidades de los clientes y dar solucion a sus
problemas

Disciplina Adaptarse a las politicas y procedimientos C
organizacionales

Lealtad y Implica conocer los valores y elementos culturales de C

sentido de la empresa, asumirlos, defenderlos y promulgarlos

pertenencia | como si fueran propios.
7. Competencias Especificas
Competencia Descripcion Nivel
Trabajo en Capacidad de trabajar colaborando en grupos B
Equipo multidisciplinarios. Ser capaz de entender, tener
expectativas positivas y comprension respecto los
demas aportando y aceptando ideas de otros que
conlleven a la consecucion de metas y objetivos
comunes.
Disposicion a Capacidad de desarrollar trabajos repetitivos B

realizar labores
rutinarias

durante un largo periodo de tiempo sin disminuir la
calidad de estas labores ni su buena disposicion a
realizarlas.
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Adaptacion al Modificar la propia conducta para alcanzar B
cambio determinados objetivos cuando surgen nuevas
situaciones o cambios en el entorno

8. NIVEL DE EXIGENCIA

DEMANDA ALTO MEDIO BAJO
FISICA X
MENTAL X

9. NIVEL DE EXPOSICION A RIESGOS

RIESGOS ALTO | MEDIO | BAJO
Fisico: Exposicion a la humedad, el calor, el X
frio, el ruido, etc.
Quimico: Exposicion a la presencia vy X

manipulacion de agentes quimicos, los cuales
pueden producir alergias, asfixias, etc

Mecéanicos: Son los que se producen por el X
uso de maquinas, Uutiles, o herramientas,
produciendo cortes, quemaduras, golpes, etc.

De origen eléctrico: Se produce cuando las X
personas trabajan con maquinas o aparatos

eléctricos

Ergonémicos: Posturas incomodas X

constantes, por permanencia constante en su
lugar de trabajo.

Psicolégicos: Carga laboral alta o demanda X
mental que puede producir stress u otras
enfermedades laborales

COLABORADORES DE LA SUBDIRECCION DE MANTENIMIENTO

1. IDENTIFICACION DEL PERFIL
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1.2Nombre del cargo 1.3 Namero de personas
Requeridas en el cargo

PLOMERO 1

2. Objetivo principal del cargo

Lograr el buen funcionamiento de las instalaciones sanitarias de Acualago, a
partir de labores de instalacion, mantenimiento y reparacion de piezas y
equipos del area.

3. FUNCIONES DEL CARGO (funciones o responsabilidades clave)

1 Instalar flotantes, piezas sanitarias, griferia, bombas y otros.

2 Detectar filtraciones en las paredes y pisos.

3 Repara instalaciones sanitarias, tuberias, atracciones, entre otros.

4 Mantiene en buenas condiciones las tuberias de las edificaciones.

5 Solicita el material necesario para la ejecucion de las tareas.

6 Elabora los proyectos de trabajos de plomeria.

7 Acopla reducciones, anillos y otros.

8 Cumple con las normas y procedimientos en materia de seguridad
integral, establecidos por la organizacion.

9 Mantiene en orden equipo y sitio de trabajo, reportando cualquier
anomalia.

10 | Elabora informes periddicos de las actividades realizadas.

11 | Realiza cualquier otra tarea afin que le sea asignada.

4. COORDINACIONES EXTERNAS

| Entidades prestadoras de servicio.
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5. ESPECIFICACIONES DEL CARGO

5. FORMACION ACADEMICA:

Grado Académico Requerido

Bachiller

X

Profesional universitario

Especialista

Magister

Doctorado

Otros: Capacitacion técnica equivalente en la ocupacién relacionada con el

cargo superior a 6 meses.

5.1. REQUERIMIENTOS

A. Puesto/Nivel (nivel o tipo de puestos en los que se debe tener experiencia
previa o sus equivalentes, tanto en sector publico como privado):

Analista

Coordinador/Supervisor

Jefe de area

Jefe de departamento

Gerencia o similar

Director

Operativo

B. Afios de experiencia en el area de trabajo

2 afos Minimo

X

De 5 a 7 afios

De 8 a 10 afios

Mas de 10 anos

B. Principales temas que debe dominar para el eficiente desempefo de sus

funciones:

Conocimientos en

seguridad.

maquinarias
Interpretacion de planos de tuberias.

hidraulicas

e

instalaciones sanitarias,

Riesgos, precauciones y normas de
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6. Competencias Generales

Competencia Descripcion Nivel
Orientacion al | Es el deseo de realizar su trabajo de la mejor forma
logro posible o de sobrepasar los estandares de excelencia

establecidos. Los estandares pueden ser el propio
rendimiento en el pasado (esforzandose por
superarlos), unos objetivos medibles (lograr los C
resultados, el desempefio de los demas o metas
propias.

Integridad Es reconocido por su rectitud y disciplina en el
trabajo y en su vida personal. Sigue las reglas que se
ajustan a su criterio ético. Promueve acciones
integras en su entorno. Acepta los riesgos y costos
de su honestidad; se conduce sin consideraciones
ante actos deshonestos. Su palabra tiene credibilidad
en su organizacion.

C
Orientacion al | Es la disposicion para realizar el trabajo con base en
usuario el conocimiento de las necesidades y expectativas de
los usuarios. Implica preocuparse por entender las B
necesidades de los clientes y dar solucion a sus
problemas

Disciplina Adaptarse a las politicas y procedimientos C
organizacionales

Lealtad y Implica conocer los valores y elementos culturales de C

sentido de la empresa, asumirlos, defenderlos y promulgarlos

pertenencia | como si fueran propios.
7. Competencias Especificas
Competencia Descripcion Nivel
Credibilidad Tiene un profundo conocimiento técnico de su B
Técnica especialidad. Goza de confianza y credibilidad en

las demas areas de la organizacién ya que posee
conocimientos y habilidades para resolver
problemas relacionados con su profesion.
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Excelencia Y
Calidad

Capacidad de preocuparse en forma continGa por
comprobar y controlar la calidad del trabajo y la
informacion. Implica verificar con precision los las
tareas asignadas considerando los estandares del
Acualago.

Planificacion y
organizacion

Planifica y organiza el trabajo de su unidad de
manera sistémica y metddica. Dirige varios
proyectos simultaneamente observando de manera
continua su ejecucion eficiente y alineado a los
objetivos operacionales. Monitorera los procesos
de trabajo e identifica la necesidad de medidas
correctivas, tomando accibn en estos casos.
Desarrolla cronogramas de trabajo y supervisa su
cumplimiento

8. NIVEL DE EXIGENCIA

DEMANDA ALTO MEDIO BAJO
FISICA X
MENTAL X

9. NIVEL DE EXPOSICION A RIESGOS

RIESGOS

ALTO

MEDIO

BAJO

Fisico: Exposicion a la humedad, el calor, el
frio, el ruido, etc.

Quimico: Exposicion a la presencia vy
manipulacion de agentes quimicos, los cuales
pueden producir alergias, asfixias, etc

Mecanicos: Son los que se producen por el
uso de maquinas, utiles, o herramientas,
produciendo cortes, quemaduras, golpes, etc.

De origen eléctrico: Se produce cuando las
personas trabajan con maquinas o0 aparatos
eléctricos

Ergonomicos: Posturas incomodas
constantes, por permanencia constante en su
lugar de trabajo.
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Psicolégicos: Carga laboral alta o demanda X
mental que puede producir stress u otras
enfermedades laborales

COLABORADORES DE LA SUBDIRECCION DE MANTENIMIENTO

1.2Nombre del cargo 1.3 Namero de personas
Requeridas en el cargo

ELECTRICISTA 1

2. Objetivo principal del cargo

Realizar tareas de montaje y de mantenimiento preventivo y/o correctivo a
sistemas eléctricos de las instalaciones pertenecientes al Acualago.

1 Examinar periddicamente los equipos eléctricos correspondientes a las
instalaciones del parque acuatico, para realizar mantenimiento y/o
localizar y corregir problemas.

2 Proyectar instalaciones eléctricas.

3 Confeccionar las listas de materiales necesarios para la ejecucion de
las instalaciones eléctricas proyectadas.

4 Preparar informes técnicos y solicitudes de repuestos periodicos,
informando al Jefe del area de toda irregularidad en la instalacién
eléctrica

5 Realiza cualquier otra tarea afin que le sea asignada, relacionada con el
cargo.
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| Entidades prestadoras de servicio.

5. FORMACION ACADEMICA:

Grado Académico Requerido

Bachiller

X

Técnico

X

Profesional universitario

Especialista

Magister

Doctorado

Otros

Estudio: Técnico electricista

5.1. REQUERIMIENTOS

A. Afos de experiencia en el area de trabajo

2 afos Minimo

X

De 5 a 7 aios

De 8 a 10 afios

Mas de 10 afos

B. Principales temas que debe dominar para el eficiente desempefio de sus

funciones:

Instalacion y mantenimiento eléctrico correctivo y preventivo que garanticen el
funcionamiento 6ptimo de las maquinas e instalaciones de la empresa.

En control de materiales, herramientas , equipos y sistemas eléctricos
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Competencia

Descripcion

Nivel

Orientacion al

Es el deseo de realizar su trabajo de la mejor forma

logro posible o de sobrepasar los estandares de excelencia
establecidos. Los estandares pueden ser el propio
rendimiento en el pasado (esforzandose por
superarlos), unos objetivos medibles (lograr los C
resultados, el desempefio de los demas o metas
propias.

Integridad Es reconocido por su rectitud y disciplina en el
trabajo y en su vida personal. Sigue las reglas que se
ajustan a su criterio ético. Promueve acciones
integras en su entorno. Acepta los riesgos y costos
de su honestidad; se conduce sin consideraciones
ante actos deshonestos. Su palabra tiene credibilidad
en su organizacion.

C
Orientacion al | Es la disposicion para realizar el trabajo con base en
usuario el conocimiento de las necesidades y expectativas de
los usuarios. Implica preocuparse por entender las B
necesidades de los clientes y dar solucion a sus
problemas

Disciplina Adaptarse a las politicas y procedimientos C
organizacionales

Lealtad y Implica conocer los valores y elementos culturales de C

sentido de la empresa, asumirlos, defenderlos y promulgarlos

pertenencia | como si fueran propios.

7. Competencias Especificas
Competencia Descripcion Nivel
Credibilidad Tiene un profundo conocimiento técnico de su B
Técnica especialidad. Goza de confianza y credibilidad en

las demas areas de la organizacién ya que posee
conocimientos 'y habilidades para resolver
problemas relacionados con su profesion.

Atencion al Habilidad para analizar como esta organizado el B

detalle contexto de trabajo y manejar eficazmente

herramientas de trabajo e informacién de forma
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detallada, analizando minuciosamente conjuntos
complejos y situaciones de cualquier tipo con la
que trabaja, procurando identificar fallas o
aspectos a mejorar, eliminar el error o dar
resultados distorsionados.

Andlisis de
problemas

Capacidad que trascender de lo logico a lo
abstracto y encontrar las verdaderas causas Yy
soluciones de una situacion o problema especifico,
cuyos resultados son sustentados con un alto nivel

de eficacia y confiabilidad.

8. NIVEL DE EXIGENCIA

DEMANDA ALTO

MEDIO

BAJO

FISICA X

MENTAL

9. NIVEL DE EXPOSICION A RIESGOS

RIESGOS

ALTO

MEDIO

BAJO

Fisico: Exposicion a la humedad, el calor, el
frio, el ruido, etc.

Quimico: Exposicion a la presencia vy
manipulacion de agentes quimicos, los cuales
pueden producir alergias, asfixias, etc

Mecanicos: Son los que se producen por el
uso de maquinas, utiles, o herramientas,
produciendo cortes, quemaduras, golpes, etc.

De origen eléctrico: Se produce cuando las
personas trabajan con maquinas o aparatos
eléctricos

Ergonémicos: Posturas incomodas
constantes, por permanencia constante en su
lugar de trabajo.

Psicolégicos: Carga laboral alta o demanda
mental que puede producir stress u otras
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enfermedades laborales

COLABORADORES DE LA SUBDIRECCION DE MANTENIMIENTO
PERFIL DE CARGO

1.2Nombre del cargo 1.3 NUmero de personas
Requeridas en el cargo

Piscinero 6

2. Objetivo principal del cargo

Realizar labores de control y mantenimiento de las piscinas, garantizando un
estado adecuado del agua y preservando los equipos y elementos de
mantenimiento necesarios para su buen funcionamiento.

1 Realizar el mantenimiento necesario a las piscinas y demas elementos
gue lo rodean (manejo de equipos de bombeo, filtrado, entre otros)

2 Limpieza y desinfeccién de las piscinas, a partir de la dosificacién y
aplicacion de los quimicos requeridos,

3 Limpieza del agua de la piscina y de los baldosines con cepillo y
recoge-hojas.

4 Limpieza del fondo de la piscina con el limpiafondos.

5 Realizar un inventario mensual de las herramientas, materiales y
equipos necesarios para el mantenimiento de las piscinas y demas
elementos que lo rodean.

6 Comunicar al Jefe inmediato de las novedades que presenten los
recursos fisicos.
7 Desempefar todas las demas funciones inherentes al cargo y/o

asignadas por el jefe inmediato.
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| Entidades prestadoras de servicio.

5. FORMACION ACADEMICA:

Grado Académico Requerido

Bachiller

X

Técnico

X

Profesional universitario

Especialista

Magister

Doctorado

Profesion: Técnico en mantenimiento

5.1. REQUERIMIENTOS

A. Puesto/Nivel (nivel o tipo de puestos en los que se debe tener experiencia
previa o sus equivalentes, tanto en sector publico como privado):

Analista

Coordinador/Supervisor

Jefe de area

Jefe de departamento

Gerencia o similar

Director

Operativo

X

B. Afos de experiencia en e

area de trabajo

2 afos

X

De 5 a 7 afios

De 8 a 10 afios

Mas de 10 afos
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5.2. HABILIDADES TECNICAS

A. Software
Nivel Nivel Nivel
basico intermedio | gvanzado

MS Word X

MS Power Point

MS Excel X

Access

B. Idiomas Nivel Nivel Nivel
basico intermedio | gvanzado

Inglés X

Otros

C. Principales temas que debe dominar para el eficiente desempefio de sus
funciones:

Mantenimiento y operacién de herramientas, materiales y equipo para el buen
funcionamiento de piscinas.

6. Competencias Generales

Competencia Descripcion Nivel

Orientacion al | Es el deseo de realizar su trabajo de la mejor forma

logro posible o de sobrepasar los estandares de excelencia
establecidos. Los estandares pueden ser el propio
rendimiento en el pasado (esforzdndose por
superarlos), unos objetivos medibles (lograr los C
resultados, el desempefio de los demas o metas
propias.

Integridad Es reconocido por su rectitud y disciplina en el
trabajo y en su vida personal. Sigue las reglas que se
ajustan a su criterio ético. Promueve acciones
integras en su entorno. Acepta los riesgos y costos
de su honestidad; se conduce sin consideraciones
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ante actos deshonestos. Su palabra tiene credibilidad
en su organizacion.

realizar labores
rutinarias

durante un largo periodo de tiempo sin disminuir la
calidad de estas labores ni su buena disposicion a
realizarlas

C
Orientacion al | Es la disposicidon para realizar el trabajo con base en
usuario el conocimiento de las necesidades y expectativas de
los usuarios. Implica preocuparse por entender las B
necesidades de los clientes y dar solucion a sus
problemas
Disciplina Adaptarse a las politicas y procedimientos C
organizacionales
Lealtad y Implica conocer los valores y elementos culturales de C
sentido de la empresa, asumirlos, defenderlos y promulgarlos
pertenencia | como si fueran propios.
7. Competencias Especificas
Competencia Descripcion Nivel
Credibilidad Tiene un profundo conocimiento técnico de su B
Técnica especialidad. Goza de confianza y credibilidad en
las demas areas de la organizacion ya que posee
conocimientos y habilidades para resolver
problemas relacionados con su profesion.
Planificaciony | Planifica y organiza el trabajo de su unidad de
organizacion manera sistémica y metddica. Dirige varios
proyectos simultdneamente observando de manera c
continua su ejecucion eficiente y alineado a los
objetivos operacionales. Monitorear los procesos
de trabajo e identifica la necesidad de medidas
correctivas, tomando accion en estos casos.
Desarrolla cronogramas de trabajo y supervisa su
cumplimiento
Disposicién a Capacidad de desarrollar trabajos repetitivos B
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8. NIVEL DE EXIGENCIA

DEMANDA ALTO MEDIO BAJO
FISICA X
MENTAL X

9. NIVEL DE EXPOSICION A RIESGOS

RIESGOS ALTO MEDIO BAJO
Fisico: Exposicion a la humedad, el calor, el X
frio, el ruido, etc.
Quimico: Exposicion a la presencia vy X

manipulacion de agentes quimicos, los cuales
pueden producir alergias, asfixias, etc

Mecanicos: Son los que se producen por el X
uso de maquinas, utiles, o herramientas,
produciendo cortes, quemaduras, golpes, etc.

De origen eléctrico: Se produce cuando las X
personas trabajan con maquinas o aparatos

eléctricos

Ergonémicos: Posturas incomodas X

constantes, por permanencia constante en su
lugar de trabajo.

Psicolégicos: Carga laboral alta o demanda X
mental que puede producir stress u otras
enfermedades laborales

PERFIL DE CARGO

1.4Nombre del cargo 1.2 Departamento

SUBDIRECTOR DE GESTION HUMANA | Subdireccion de Gestion
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Humana

2. Objetivo principal del cargo

Dirigir la administracion y la gestion de recursos humanos y sus respectivas
practicas de analisis, asi como lo relacionado con la direccién, gestién y
control de politicas, proyectos, planes y programas relativos al reclutamiento,
seleccién e induccidn de cargos, con sus planes de capacitacion y evaluacion
de desempeiio que cumplan los principios y objetivos Institucionales.

3. FUNCIONES DEL CARGO (funciones o responsabilidades clave)

Dirigir, controlar y gestionar la elaboracion de politicas, proyecto, planes
y programas orientados a promover la calidad de vida en el trabajo, la
salud integral de los funcionarios, la seguridad e higiene ambiental, y la
prevencion de accidentes u enfermedades profesionales, y su posterior
desarrollo e implementacion.

Analizar y evaluar el impacto de las actividades del area de Gestidn
humana y elaborar y dirigir la implementacion de planes de
contingencia, frente a los posibles riesgos relativos al talento humano.

Gestionar y coordinar un sistema de compensaciones y beneficios con
base a criterios aprobados por las autoridades y controlar su posterior
implementacion.

Asesorar y proponer a la Junta directiva, la gerencia general y otras
areas de la organizacion normas y reglamentaciones en materia de
gestion de recursos humanos, salud ocupacional, relaciones laborales y
sindicales y su posterior implementacion.

Promover actividades de mejora del clima organizacional, salud
ocupacional y motivacion laborar para prevenir baja productiva, altos
indices de rotaciébn y enfermedades profesionales, etc. En los
colaboradores.

Elabora y comunicar informes periédicos referentes al cumplimiento de
metas y desvios sobre las operaciones relativas a la gestion de los
recursos humanos.

Ejecutar otras directrices solicitadas y/o delegadas por la gerencia
general.
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| Entidades prestadoras de servicio.

5. FORMACION ACADEMICA:

Grado Académico Requerido

Bachiller

Profesional universitario

Especialista

Magister

Doctorado

Profesiones: Profesional en Psicologia, Ingenieria Industrial o carreras

afines.

5.1. REQUERIMIENTOS

A. Puesto/Nivel (nivel o tipo de puestos en los que se debe tener experiencia
previa o sus equivalentes, tanto en sector publico como privado):

Analista

Coordinador/Supervisor

Jefe de area

Jefe de departamento

Gerencia o similar

Director

Operativo

B. Afios de experiencia en el area de trabajo

2 afios Minimo

X

De 5 a 7 afios

De 8 a 10 afios

Méas de 10 afos

221



5.2. HABILIDADES TECNICAS

A. Software
Nivel Nivel Nivel
basico |intermedio | gvanzado
MS Word X
MS Power Point X
MS Excel X
Access X
B. Idiomas
Nivel Nivel Nivel
basico |intermedio | gvanzado
Inglés X
Otros

C. Principales temas que debe dominar para el eficiente desempefio de sus
funciones:

Conocimientos en el area de administracion de recursos humanos, en las
relaciones laborales, calidad y desarrollo organizacional, desarrollo de
potencialidades y comportamiento organizacional. Asi mismo, conocimientos en
reclutamiento, seleccion de personal, evaluacion de desempefo, salud
ocupacional y amplias habilidades para el manejo de grupos.

6. Competencias Generales

Competencia Descripcion Nivel

Orientacion al | Es el deseo de realizar su trabajo de la mejor forma

logro posible o de sobrepasar los estandares de excelencia
establecidos. Los estandares pueden ser el propio
rendimiento en el pasado (esforzdndose por
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superarlos), unos objetivos medibles (lograr los C
resultados, el desempefio de los demads o metas
propias.

Integridad Es reconocido por su rectitud y disciplina en el
trabajo y en su vida personal. Sigue las reglas que se
ajustan a su criterio ético. Promueve acciones
integras en su entorno. Acepta los riesgos y costos
de su honestidad; se conduce sin consideraciones
ante actos deshonestos. Su palabra tiene credibilidad
en su organizacion.

C
Orientacion al | Es la disposicion para realizar el trabajo con base en
usuario el conocimiento de las necesidades y expectativas de
los usuarios. Implica preocuparse por entender las B
necesidades de los clientes y dar solucion a sus
problemas

Disciplina Adaptarse a las politicas y procedimientos C
organizacionales

Lealtad y Implica conocer los valores y elementos culturales de C

sentido de la empresa, asumirlos, defenderlos y promulgarlos

pertenencia | como si fueran propios.
7. Competencias Especificas

Competencia Descripcion Nivel

Comunicacion Habilidad para transmitir mensajes, consistencia B

Asertiva entre lo que se dice, se piensa, se siente y se
hace.

Crear un clima | Ampliar los desafios y oportunidades para crear un B
propicio para clima que favorezca el desarrollo de su equipo.

el desarrollo

Saber lidiar con

Sus . .
colaboradores Actuar con decision y equidad cuando se B
cuando tienen presentan problemas con sus colaboradores.

problemas

Desarrollo de Capacidad de reconocer las necesidades de A

personal

desarrollo de conocimientos y habilidades de las
personas bajo su supervision y emprender
acciones eficaces para mejorar el talento y las
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capacidades de estos.

Administrar Saber delegar, ampliar oportunidades y ser justos A
equipos con en sus actuaciones.
eficacia

8. NIVEL DE EXIGENCIA

DEMANDA ALTO MEDIO BAJO
FISICA X
MENTAL X

9. NIVEL DE EXPOSICION A RIESGOS

RIESGOS ALTO MEDIO BAJO
Fisico: Exposicion a la humedad, el calor, el X
frio, el ruido, etc.
Quimico: Exposicion a la presencia vy X

manipulacion de agentes quimicos, los cuales
pueden producir alergias, asfixias, etc

Mecanicos: Son los que se producen por el X
uso de maquinas, utiles, o herramientas,
produciendo cortes, quemaduras, golpes, etc.

De origen eléctrico: Se produce cuando las X
personas trabajan con maquinas o aparatos
eléctricos

Ergonomicos: Posturas incomodas X
constantes, por permanencia constante en su
lugar de trabajo.

Psicolégicos: Carga laboral alta o demanda X
mental que puede producir stress u otras
enfermedades laborales
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COLABORADORES DE LA SUBDIRECCION DE GESTION HUMANA
PERFIL DE CARGO

1.2Nombre del cargo 1.3 NUmero de personas
Requeridas en el cargo

Auxiliar de Gestiéon Humana 1

2. Objetivo principal del cargo

Apoya y ejecuta los programas relativos al reclutamiento, seleccion e
induccion de cargos, planes de capacitacion, evaluacion de desempefio, y
actividades encaminadas a la seguridad industrial, todo esto con el fin de
contribuir al cumplimiento de los principios y objetivos Institucionales.

1 Realizar un plan semestral de trabajo, que incluya las tematicas,
objetivo y metodologia de las capacitaciones que se implementaran en
cada area de trabajo.

2 Ejecutar el plan de capacitacion

3 Evaluar el impacto de las actividades realizadas por el departamento de
Gestién Humana.

4 Realizar un analisis del clima organizacional, con el fin de identificar las
variables que presentan bajos niveles de satisfaccion.

5 Con base al estudio de clima laboral, disefiar un plan estratégico para
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abordar los resultados encontrados.

6 Realizar el proceso de induccion a los empelados nuevos.

7 Crear e implementar la evaluacion de desempefio por cada empleado,
retroalimentando los resultados evidenciados.

8 Promover una actividad mensual de motivacion laboral

9 Evalla los factores de riesgo que pueden ocasionar accidentes de
trabajo con la ayuda interdisciplinaria de los jefes de cada area de
trabajo.

10 | Disefiar una entrevista de desvinculacién con los empleados que se
retiran o son retirados de su cargo.

11 | Realizar un informe mensual de las actividades realizadas durante el
periodo de ejecucion.

12 | Desempefiar todas las demas funciones inherentes al cargo y/o

asignadas por el jefe inmediato.

4. COORDINACIONES EXTERNAS

Entidades prestadoras de servicio.

5. ESPECIFICACIONES DEL CARGO

5. FORMACION ACADEMICA:

Grado Académico Requerido

Bachiller X

Técnico

Tecnologico X

Profesional universitario

Especialista

Magister

Doctorado

Profesion: Pasante de Psicologia Organizacional y/o ingenieria industrial
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5.1. REQUERIMIENTOS

A. Puesto/Nivel (nivel o tipo de puestos en los que se debe tener experiencia
previa o sus equivalentes, tanto en sector publico como privado):

Analista

Coordinador/Supervisor

Jefe de area

Jefe de departamento

Gerencia o similar

Director

Operativo X

5.2. HABILIDADES TECNICAS

A. Software
Nivel Nivel Nivel
basico |intermedio | gvanzado

MS Word X

MS Power Point X

MS Excel X

Access X

B. Idiomas Nivel Nivel Nivel
basico |intermedio | gvanzado

Inglés X

Otros

C. Principales temas que debe dominar para el eficiente desempefio de sus
funciones:

Conocimientos académicos en el area recursos humanos, especificamente
procesos de reclutamiento, seleccién de personal, evaluacion de desemperio,
salud ocupacional y amplias habilidades para el manejo de grupos.

6. Competencias Generales
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Competencia

Descripcion

Nivel

Orientacion al

Es el deseo de realizar su trabajo de la mejor forma

logro posible o de sobrepasar los estandares de excelencia
establecidos. Los estandares pueden ser el propio
rendimiento en el pasado (esforzandose por
superarlos), unos objetivos medibles (lograr los C
resultados, el desempefio de los demas o metas
propias.

Integridad Es reconocido por su rectitud y disciplina en el
trabajo y en su vida personal. Sigue las reglas que se
ajustan a su criterio ético. Promueve acciones
integras en su entorno. Acepta los riesgos y costos
de su honestidad; se conduce sin consideraciones C
ante actos deshonestos. Su palabra tiene credibilidad
en su organizacion.

Orientacion al | Es la disposicidén para realizar el trabajo con base en
usuario el conocimiento de las necesidades y expectativas de
los usuarios. Implica preocuparse por entender las B
necesidades de los clientes y dar solucion a sus
problemas

Disciplina Adaptarse a las politicas y procedimientos C
organizacionales

Lealtad y Implica conocer los valores y elementos culturales de C

sentido de la empresa, asumirlos, defenderlos y promulgarlos

pertenencia | como si fueran propios.

7. Competencias Especificas
Competencia Descripcion Nivel
Planificaciony | Planifica y organiza el trabajo de su unidad de B

organizaciéon

manera sistémica y metodica. Dirige varios
proyectos simultdneamente observando de manera
continua su ejecucion eficiente y alineado a los
objetivos operacionales. Monitorea los procesos de
trabajo e identifica la necesidad de medidas
correctivas, tomando accion en estos casos.
Desarrolla cronogramas de trabajo y supervisa su
cumplimiento.

Credibilidad

Tiene un profundo conocimiento técnico de su
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Técnica especialidad. Resuelve problemas complejos A
referentes a su profesion. Goza de confianza y
credibilidad en las demas areas de la organizacién
ya que posee conocimientos y habilidades para
resolver problemas relacionados con su area.

Andlisis de Capacidad que trascender de lo logico a lo B
problemas abstracto y encontrar las verdaderas causas Yy
soluciones de una situacion o problema especifico,
cuyos resultados son sustentados con un alto nivel
de eficacia y confiabilidad.
Comunicacion | Habilidad para transmitir mensajes, consistencia B

Asertiva entre lo que se dice, se piensa, se siente y se

hace.
Crear un clima | Ampliar los desafios y oportunidades para crear un B
propicio para | clima que favorezca el desarrollo de su equipo.
el desarrollo
8. NIVEL DE EXIGENCIA

DEMANDA ALTO MEDIO BAJO

FISICA X

MENTAL X

9. NIVEL DE EXPOSICION A RIESGOS

RIESGOS ALTO MEDIO BAJO
Fisico: Exposicion a la humedad, el calor, el X
frio, el ruido, etc.
Quimico: Exposicion a la presencia vy X
manipulacion de agentes quimicos, los cuales
pueden producir alergias, asfixias, etc
Mecanicos: Son los que se producen por el X
uso de maquinas, utiles, o herramientas,
produciendo cortes, quemaduras, golpes, etc.
De origen eléctrico: Se produce cuando las X

personas trabajan con maquinas o0 aparatos
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eléctricos

Ergondmicos: Posturas incomodas X
constantes, por permanencia constante en su
lugar de trabajo.

Psicologicos: Carga laboral alta o demanda X
mental que puede producir stress u otras
enfermedades laborales

PERFIL DE CARGO

1.5Nombre del cargo 1.2 Departamento

SUBDIRECTOR COMERCIAL Subdireccién comercial

2. Objetivo principal del cargo

Planear, dirigir, controlar y evaluar las politicas objetivos y actividades
necesarias para comercializar de forma exitosa los servicios ofrecidos, con
base en el diagnéstico de plazas, pronosticos de captacion y estudios de
mercado.

1 Establecer y controlar los programas de promocion directa de
capacitacion en aspectos comerciales y de expansiéon de mercados.

2 Disefar las campafas publicitarias y dar a conocer mediante otros
medios de comunicacioén los servicios ofrecidos en el Parque Acuético.

3 Analizar y evaluar el impacto de las campafias y demas medios
utilizados en el mercado

4 Establecer alianzas comerciales que permitan potenciar la promocion
de los servicios y productos del Parque Acuético.
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5 Proponer estrategias comerciales en coordinacibn con organismos
publicos y/o privados dirigidos a fomentar el ahorro derivados de
convenios y programas especiales para ampliar nichos de mercado.

6 Ejecutar otras directrices solicitadas y/o delegadas por la gerencia
general.

4. COORDINACIONES EXTERNAS

Relaciones comerciales con entidades publicas o privadas y Entidades
prestadoras de servicio.

5. ESPECIFICACIONES DEL CARGO

5. FORMACION ACADEMICA:

Grado Académico Requerido

Bachiller

Profesional universitario | X

Especialista

Magister

Doctorado

Profesiones: Profesional en Ingenieria Industrial, Profesional en mercado vy
publicidad o carreras afines.

5.1. REQUERIMIENTOS

A. Puesto/Nivel (nivel o tipo de puestos en los que se debe tener
experiencia previa o sus equivalentes, tanto en sector publico como
privado):

Analista

Coordinador/Supervisor

Jefe de area X

Jefe de departamento X

Gerencia o similar

Director
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| Operativo

B. Afos de experiencia en el area de trabajo

2 afos Minimo

X

De 5 a 7 afios

De 8 a 10 afios

Mas de 10 anos

5.2. HABILIDADES TECNICAS

A. Software

Nivel Nivel Nivel
basico |intermedio | avanzado

MS Word X

MS Power Point X

MS Excel X

Access X

Software utilizado X

para el disefio de

estrategias

publicitarias y otros.

B. Idiomas Nivel Nivel Nivel
basico |intermedio | avanzado

Inglés X

Otros

C. Principales temas que debe dominar para el eficiente desempefio de sus

funciones:

Conocimiento sobre los enfoques publicitarios y de mercadeo, habilidades en la
comercializaciébn de productos y servicios con experiencia en negociacion,
creacion y ejecucion de medios publicitarios y otros.
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6. Competencias Generales

Competencia Descripcion Nivel
Orientacion al | Es el deseo de realizar su trabajo de la mejor forma
logro posible o de sobrepasar los estandares de excelencia

establecidos. Los estandares pueden ser el propio
rendimiento en el pasado (esforzandose por
superarlos), unos objetivos medibles (lograr los C
resultados, el desempefio de los demas o metas
propias.

Integridad Es reconocido por su rectitud y disciplina en el
trabajo y en su vida personal. Sigue las reglas que se
ajustan a su criterio ético. Promueve acciones
integras en su entorno. Acepta los riesgos y costos
de su honestidad; se conduce sin consideraciones
ante actos deshonestos. Su palabra tiene credibilidad
en su organizacion.

C
Orientacion al | Es la disposicion para realizar el trabajo con base en
usuario el conocimiento de las necesidades y expectativas de
los usuarios. Implica preocuparse por entender las B
necesidades de los clientes y dar solucion a sus
problemas

Disciplina Adaptarse a las politicas y procedimientos C
organizacionales

Lealtad y Implica conocer los valores y elementos culturales de C

sentido de la empresa, asumirlos, defenderlos y promulgarlos

pertenencia | como si fueran propios.
7. Competencias Especificas
Competencia Descripcion Nivel

Innovacion Capacidad de generar ideas, desarrollarlas, B

creatividad enriquecerlas, someterlas a critica y juicio con

criterios de pragmatismo y habilidad.

Capacidad de Capacidad para efectuar intercambios con terceras A

negociacion personas de cualquier tipo que resulten

beneficiosas para ambos y adaptativas de acuerdo
a la situacion en que se desarrollan.

Administrar Saber delegar, ampliar oportunidades y ser justos B

equipos con
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eficacia en sus actuaciones.
Formar un equipo | Invertir en el desarrollo del potencial de sus B
de talentos colaboradores, identificando y ofreciendo nuevos
desafios y responsabilidad compartida.
Planificaciony | Planifica y organiza el trabajo de su unidad de A
organizacion manera sistémica y metodica. Dirige varios
proyectos simultdneamente observando de manera
continua su ejecucion eficiente y alineada a los
objetivos operacionales. Monitorea los procesos
de trabajo e identifica la necesidad de medidas
correctivas, tomando accion en estos casos.
Desarrolla cronogramas de trabajo y supervisa su
cumplimiento.
c Trabaja conscientemente la construccién del B
rapport o cercania con los demas, a fin de llevarse
bien con todos. Reconoce la ventaja de conocer a
la persona apropiada en el momento adecuado;
mantiene siempre su agenda de contactos
actualizada.
8. NIVEL DE EXIGENCIA
DEMANDA ALTO MEDIO BAJO
FISICA X
MENTAL X
9. NIVEL DE EXPOSICION A RIESGOS
RIESGOS ALTO | MEDIO | BAJO
Fisico: Exposicion a la humedad, el calor, el X
frio, el ruido, etc.
Quimico: Exposicion a la presencia vy X
manipulacion de agentes quimicos, los cuales
pueden producir alergias, asfixias, etc
Mecanicos: Son los que se producen por el X

uso de maquinas, utiles, o herramientas,
produciendo cortes, quemaduras, golpes, etc.
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De origen eléctrico: Se produce cuando las X
personas trabajan con maquinas o aparatos
eléctricos

Ergonémicos: Posturas incomodas X
constantes, por permanencia constante en su
lugar de trabajo.

Psicolégicos: Carga laboral alta o demanda X
mental que puede producir stress u otras
enfermedades laborales

COLABORADORES DE LA SUBDIRECCION COMERCIAL

1. IDENTIFICACION DEL PERFIL

1.2Nombre del cargo 1.3 Nimero de personas
Requeridas en el cargo

Auxiliar de ventas y Publicidad. 1

2. Objetivo principal del cargo

Apoyar a los procesos de organizacion y disefio de estrategias de
comercializaciéon y publicidad de los servicios. Realizar tareas administrativas
que tengan alguna relacién comercial con los clientes y de gestion basicas,
recibiendo, registrando y transmitiendo informacion y documentacion.

3. FUNCIONES DEL CARGO (funciones o responsabilidades clave)

1 Elaborar textos, tablas y graficos utlizando diferentes aplicaciones
informaticas.

2 Transmitir los documentos obtenidos mediante medios informaticos,
asegurando su confidencialidad.

3 Realizar tareas basicas de almacenamiento y archivo de informacion y
documentacion, tanto en soporte digital como convencional, de acuerdo
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con los protocolos establecidos.

4 Registrar y comprobar los documentos que se utilicen en las
operaciones comerciales y administrativas.

5 Utilizar los equipos de telefonia, recibiendo, distribuyendo, y emitiendo
llamadas y mensajes, con precision.

6 Mantener la confidencialidad en el manejo de la informacién.

7 Integrarse en el grupo o equipo de trabajo, manteniendo relaciones
laborales cordiales con el resto de compafieros.

8 Comunicarse eficazmente con las personas indicadas en cada
momento, tanto de forma escrita como verbalmente, transmitiendo la
informacion con claridad y precision.

9 Atender al cliente, demostrando interés y preocupacion por resolver
satisfactoriamente sus necesidades.

10 | Utilizar las normas de cortesia en su relacion con los clientes, teniendo
en cuenta la imagen corporativa de la organizacion o centro de trabajo.

11 | Cumplir las normas de seguridad laboral, detectando y previniendo los
riesgos asociados al puesto de trabajo.

12 | Mantener el area de trabajo en orden y limpieza a lo largo de su
actividad.

13 | Filtro de llamadas nacionales e internacionales

14 | Comunicados a Clientes y Usuarios (e-mail, cartas, carteles,...)

4. COORDINACIONES EXTERNAS

Entidades prestadoras de servicio.

5. ESPECIFICACIONES DEL CARGO

5. FORMACION ACADEMICA:

Grado Académico Requerido
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Bachiller X

Tecnolbgico X

Profesional universitario

Especialista

Magister

Doctorado

Otros: Pasante de mercadeo y publicidad
5.1. REQUERIMIENTOS

A. Puesto/Nivel (nivel o tipo de puestos en los que se debe tener experiencia
previa o sus equivalentes, tanto en sector publico como privado):

Analista

Coordinador/Supervisor

Jefe de area

Jefe de departamento

Gerencia o similar

Director

Operativo X

5.2. HABILIDADES TECNICAS

A. Software
Nivel Nivel Nivel
basico |intermedio | gvanzado

MS Word X

MS Power Point X

MS Excel X

Access X

B. Idiomas Nivel Nivel Nivel
béasico intermedio | gvanzado

Inglés X

Otros

B. Principales temas que debe dominar para el eficiente desempefio de sus
funciones:
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Buen nivel de ingles, y conocimientos sobre sofware y protocolos Protocolo
empresarial.

6. Competencias Generales

Competencia Descripcion Nivel

Orientacion al | Es el deseo de realizar su trabajo de la mejor forma

logro posible o de sobrepasar los estandares de excelencia
establecidos. Los estandares pueden ser el propio
rendimiento en el pasado (esforzandose por
superarlos), unos objetivos medibles (lograr los C
resultados, el desempefio de los demads o metas
propias.

Integridad Es reconocido por su rectitud y disciplina en el
trabajo y en su vida personal. Sigue las reglas que se
ajustan a su criterio ético. Promueve acciones
integras en su entorno. Acepta los riesgos y costos
de su honestidad; se conduce sin consideraciones
ante actos deshonestos. Su palabra tiene credibilidad
en su organizacion.

Orientacion al | Es la disposiciéon para realizar el trabajo con base en

usuario el conocimiento de las necesidades y expectativas de
los usuarios. Implica preocuparse por entender las B
necesidades de los clientes y dar solucion a sus

problemas
Disciplina Adaptarse a las politicas y procedimientos C
organizacionales
Lealtad y Implica conocer los valores y elementos culturales de C
sentido de la empresa, asumirlos, defenderlos y promulgarlos

pertenencia | como si fueran propios.

7. Competencias Especificas
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Competencia Descripcion Nivel
Planificacion y | Planifica y organiza el trabajo de su unidad de B
organizacion manera sistémica y metodica. Dirige varios
proyectos simultdneamente observando de manera
continua su ejecucion eficiente y alineado a los
objetivos operacionales. Monitorea los procesos de
trabajo e identifica la necesidad de medidas
correctivas, tomando accion en estos casos.
Desarrolla cronogramas de trabajo y supervisa su
cumplimiento.
Construccién de | Trabaja conscientemente la construccion del C
relaciones rapport o cercania con los demas, a fin de llevarse
bien con todos. Reconoce la ventaja de conocer a
la persona apropiada en el momento adecuado;
mantiene siempre su agenda de contactos
actualizada.
Innovacion Capacidad de generar ideas, desarrollarlas, B
Creatividad enriquecerlas, someterlas a critica y juicio con
criterios de pragmatismo y habilidad.
8. NIVEL DE EXIGENCIA
DEMANDA ALTO MEDIO BAJO
FISICA X
MENTAL X
9. NIVEL DE EXPOSICION A RIESGOS
RIESGOS ALTO MEDIO BAJO
Fisico: Exposicion a la humedad, el calor, el X
frio, el ruido, etc.
Quimico: Exposicion a la presencia vy X
manipulacion de agentes quimicos, los cuales
pueden producir alergias, asfixias, etc
Mecénicos: Son los que se producen por el X
uso de maquinas, utiles, o herramientas,
produciendo cortes, quemaduras, golpes, etc.
De origen eléctrico: Se produce cuando las X

personas trabajan con maquinas o0 aparatos
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eléctricos

Ergonémicos: Posturas incomodas
constantes, por permanencia constante en su
lugar de trabajo.

Psicolégicos: Carga laboral alta o demanda
mental que puede producir stress u otras
enfermedades laborales
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