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Resumen

Titulo: Plan de mejoramiento de gestion del talento humano para el Instituto de Juventud, el

Deporte y la Recreacion de Bucaramanga*

Autor: Kevin Enrique Castro Ochoa y Maria Paula Carvajal Capera**

Palabras clave: Plan de mejora, Gestion del Talento Humano, Diagnostico, Protocolos,

Indicadores, Estrategias.

Descripcion: El Instituto de la Juventud, el Deporte y la Recreacion de Bucaramanga
(INDERBU), como entidad puablica del orden municipal, tiene como objetivo ofrecer, promover y
brindar acceso al ejercicio del deporte, la recreacion, la educacion fisica y el uso productivo del
tiempo libre. En su compromiso con el bienestar de la poblacion, reconoce la importancia de una
gestién efectiva del talento humano. En este sentido, y teniendo en cuenta su crecimiento continuo,

se detecto la necesidad de desarrollar un plan de mejoramiento para optimizar el proceso actual.

El plan de mejora se basé en un diagndstico inicial que evalud el estado del area de talento humano
bajo la guia metodologica para la Gestion del Rendimiento del Modelo Integrado de Planeacién y
Gestion (MIPG). Para ello, se recolect6 y analizé informacion del instituto referente al proceso de
gestion del talento humano. A partir de esto, se generaron propuestas y estrategias que
contribuyeron a la mejora del area y de sus subprocesos, de acuerdo con los resultados del

diagnostico.

Consecuentemente, el instituto aprobd las propuestas prioritarias del plan de mejora, las cuales
eran de gran interés para la institucion, las cuales abordaron aspectos como el control del
ausentismo, la clarificacion de perfiles y responsabilidades, la mejora en la selecciéon y
reclutamiento de personal, la orientacion de nuevos colaboradores, la evaluacion del desempefio y
el fortalecimiento del clima organizacional. Finalmente, se disefid e implementd un sistema de
indicadores de gestion, el cual permitid a la institucién medir el avance en el cumplimiento de los
objetivos del plan de mejora. Se socializaron los resultados con el instituto y se realizaron

conclusiones y recomendaciones del trabajo realizado.

* Trabajo de Grado
** Facultad de Ingenierias Fisico Mecénicas, Escuela de Estudios Industriales y Empresariales.
Director: MBA. Juan Camilo Lesmez Peralta
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Abstract

Title: Human Talent Management Improvement Plan for the Instituto de Juventud, el Deporte y

la Recreacion de Bucaramanga”
Author: Kevin Enrique Castro Ochoa y Maria Paula Carvajal Capera**

Key words: Improvement Plan, Human Talent Management, Diagnosis, Protocols, Indicators,

Strategies.

Description: The Instituto de Juventud, el Deporte y la Recreacion de Bucaramanga (INDERBU),
as a public entity at the municipal level, aims to offer, promote and provide access to the practice
of sports, recreation, physical education and the productive use of free time. In its commitment to
the well-being of the population, it recognizes the importance of effective human talent
management. In this sense, and taking into account its continuous growth, the need to develop an

improvement plan to optimize the current process was detected.

The improvement plan was based on an initial diagnosis that evaluated the state of the human
talent area under the methodological guide for Performance Management of the Integrated
Planning and Management Model (MIPG). To do this, information from the institute regarding the
human talent management process was collected and analyzed. From this, proposals and strategies
were generated that contributed to the improvement of the area and its sub-processes, according to

the results of the diagnosis.

Consequently, the institute approved the priority proposals of the improvement plan, which were
of great interest to the institution, which addressed aspects such as absenteeism control,
clarification of profiles and responsibilities, improvement in the selection and recruitment of
personnel, the orientation of new employees, performance evaluation and the strengthening of the
organizational climate. Finally, a management indicators system was designed and implemented,
which allowed the institution to measure the progress in meeting the objectives of the improvement
plan. The results were shared with the institute and conclusions and recommendations of the work

carried out were made.

* Bachelor Thesis
** Facultad de Ingenierias Fisico Mecénicas, Escuela de Estudios Industriales y Empresariales.
Director: MBA. Juan Camilo Lesmez Peralta



PLAN DE MEJORAMIENTO DEL PROCESO DE GTH EN INDERBU 12

Introduccion

El recurso humano se percibe como un componente fundamental para cualquier
organizacion, en el caso de las entidades publicas, no es la excepcién. Este factor desempefia un
papel crucial al facilitar el logro de objetivos y metas institucionales, resulta esencial reconocer la
importancia de adoptar practicas mas efectivas en el proceso sélido de gestidn del talento humano.

En este sentido, la necesidad de llevar a cabo un estudio exhaustivo sobre la gestion del
talento humano en las organizaciones se vuelve imperativa; el proposito principal de este analisis
es prevenir la baja productividad, una gestion adecuada no solo implica la contratacion y retencién
de empleados competentes, sino también la implementacién de estrategias que fomenten un
ambiente laboral saludable y motivador.

El &rea de Talento Humano, al desempefiar un papel estratégico, impulsa el crecimiento y
desarrollo de las entidades publicas. Sin embargo, a pesar de su importancia, es comdn enfrentarse
a diversas problematicas en este &mbito; Entre ellas, se destacan los altos indices de rotacion de
personal, la desmotivacion laboral y una gestion insuficiente del &rea de Talento Humano, asi
como de los subprocesos que esta engloba.

La mejora continua en la gestion del talento humano se traduce en un elemento fundamental

para asegurar el éxito de las entidades publicas en el cumplimiento de sus objetivos institucionales.
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Cumplimiento de objetivos

A continuacion, se presenta la tabla de cumplimiento de objetivos:

Tabla 1

Cumplimiento de objetivos

13

Objetivo

Cumplimiento

Realizar un diagnostico de la situacién actual del proceso de

gestion de talento humano en el Instituto de la Juventud, Capitulo 4.
Deportes y Recreacion de Bucaramanga.
Disefiar un plan de mejoramiento al proceso evaluado a partir
Capitulo4y 5

de los resultados obtenidos en el diagndstico.
Actualizar y/o disefiar la documentacion existente y referente Capitulo 6
al proceso de Gestion del Talento Humano. Apendice
Proponer herramientas ofimaticas que contribuyen a la mejora Capitulo 6
y control del proceso de gestion de talento humano. Apéndice
Disefiar un sistema de indicadores de gestion que permitan

Capitulo 7
evaluar el efecto de las mejoras aplicadas y realizar

Apéndice
seguimiento al proceso intervenido.
Socializar con los directivos las mejoras y los cambios

Capitulo 8
planteados para el Instituto de la Juventud, Deportes y

Apéndice

Recreacion de Bucaramanga.

Nota: Cumplimiento de los objetivos del proyecto.
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1. Generalidades del Proyecto

1.1. Planteamiento del problema

Es imperativo reconocer la trascendencia de una gestion efectiva del talento humano, tanto
en empresas privadas como en entidades publicas. Identificar y aplicar estrategias apropiadas,
desde la seleccidn hasta el desarrollo del personal, se convierte en un factor clave para el éxito de
las organizaciones. El buen funcionamiento esta directamente vinculado a la gestion del recurso
humano, siendo este el punto de origen de todas las funciones operativas, impulsando asi la
productividad y el rendimiento del personal.

Es relevante destacar que el plan de gestién de talento humano del Instituto de la Juventud,
el Deporte y la Recreacion de Bucaramanga se rige segun el Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion (MIPG). Este enfoque percibe el recurso humano como lo mas valioso de las
organizaciones, siendo un factor crucial que permite la administracion efectiva de metas y logros.

INDERBU, como institucion puablica, tiene como objetivo ofrecer, promover y brindar
acceso al ejercicio del deporte, la recreacion, la educacion fisica y el uso productivo del tiempo
libre. Su portafolio de servicios incluye la creacion de clubes deportivos, el préstamo de escenarios
y areas de formacién en juventud, actividad fisica, recreacion y deporte.

En la actualidad, INDERBU opera con una diversidad de modalidades contractuales que
abarcan tanto subcontrataciones como personal planta. Destaca el hecho de que el 96% del
personal se encuentra bajo la modalidad de subcontratacion, con 503 colaboradores por prestacion
de servicios, evidenciando un predominio marcado en comparacion con el 4% del personal planta,
que cuenta con 19 funcionarios bajo contratos de duracion indefinida. Esta heterogeneidad ha
presentado desafios en la administracion y gestion del talento humano, dificultando la

optimizacion y la maximizacion del desemperio laboral.
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En la modalidad de subcontratacion, se observan carencias en los procesos de seleccion y
reclutamiento del personal, debido a los estdndares minimos requeridos y la desactualizacion o
falta de documentos por parte de la institucion. Esta combinacion de factores puede conducir a
posibles errores en la eleccion de personal, generando poca idoneidad para los cargos asignados y
baja productividad por parte de los colaboradores.

Por otro lado, existe una deficiencia en el proceso de capacitacién. Aunque INDERBU
lleva a cabo programas regularmente, el instituto carece de un sistema formal de evaluacion o
retroalimentacién para medir la efectividad y el impacto de estas iniciativas en el desarrollo de
habilidades de los participantes.

Esta ausencia de evaluacion puede limitar la capacidad de la organizacion para identificar
areas de mejora adaptando las capacitaciones segun las necesidades de los empleados. En este
orden de ideas, se evidencian debilidades en la gestién del talento humano de INDERBU,
enfrentando desafios que afectan la productividad de los colaboradores.

Por ende, resulta crucial implementar mejoras en este proceso con el objetivo de mejorar

el desempefio organizacional.

1.2. Objetivos

1.2.1. Objetivo General

Formular un plan de mejoramiento para el proceso de gestion del talento humano en el

Instituto de la Juventud, Deportes y Recreacion de Bucaramanga (INDERBU).

1.2.2. Objetivos Especificos

o Realizar un diagndstico de la situacion actual del proceso de gestion de talento

humano en el Instituto de la Juventud, Deportes y Recreacion de Bucaramanga.
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o Disefiar un plan de mejoramiento al proceso evaluado a partir de los resultados

obtenidos en el diagndstico.

o Actualizar y/o disefiar la documentacion existente y referente al proceso de Gestion

del Talento Humano.

o Proponer herramientas ofimaticas que contribuyen a la mejora y control del proceso

de gestion de talento humano.

o Disefiar un sistema de indicadores de gestion que permitan evaluar el efecto de las

mejoras aplicadas y realizar seguimiento al proceso intervenido.

o Socializar con los directivos las mejoras y los cambios planteados para el Instituto

de la Juventud, Deportes y Recreacién de Bucaramanga.

1.3. Alcance

El proyecto busca abarcar un Diagnostico Integral para ofrecer una visién completa de la
situacion del proceso de gestion del talento humano en el Instituto de la Juventud, Deportes y
Recreacion de Bucaramanga. A partir de este diagnostico, se desarrollara un Plan de Mejoramiento
detallado que contenga estrategias y recomendaciones especificas para abordar las deficiencias
identificadas y mejorar la gestion del talento humano en INDERBU. Ademas, se actualizara y/o
disefiara nueva documentacion relacionada con el proceso de gestion del talento humano, lo que
proporciona una base solida para la implementacion de las mejoras presentadas.

Se facilitara la gestion y el control del proceso por medio de herramientas ofimaticas que
incluyen soluciones tecnologicas. Asimismo, se establecera un Sistema de Indicadores de Gestion
como métricas clave para medir el éxito de las intervenciones y se llevara a cabo una socializacién
con los directivos y colaboradores del instituto para comunicar y explicar las mejoras y los cambios

propuestos.
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Finalmente, se presentard un plan de mejoramiento para el area de gestion del talento

humano, con el objetivo de optimizar los procesos y alcanzar los objetivos estratégicos del Instituto

de la Juventud, Deportes y Recreacion de Bucaramanga.

1.4. Metodologia del proyecto

En esta seccidon, se presenta la metodologia del desarrollo integral, abordando la

implementacion de instrumentos de recoleccién y andlisis de informacion desde una perspectiva

dual, combinando enfoques cualitativos y cuantitativos.

La estructuracion de la metodologia se ha disefiado meticulosamente para asegurar la

eficiencia en la consecucién de los objetivos establecidos.

Tabla 2

Metodologia de desarrollo del proyecto.

Objetivo

Actividades a realizar

Realizar un diagndstico de la
situacion actual del proceso
de gestién de talento humano
en el INDERBU.

Obtener una comprension detallada del estado actual del instituto
en términos de gestion del talento humano. Andlisis detallado de
procesos mediante herramientas como revision documental y
entrevistas, observacion situacional, representando hallazgos en

una evaluacién de cumplimiento, diagrama de Ishikawa.

Disefiar un  plan de

mejoramiento al  proceso
evaluado a partir de los
resultados obtenidos en el

diagnostico.

Se analizan las inconsistencias y deficiencias obtenidas del
diagnostico. Para formular acciones de mejora se proponen
estrategias y acciones concretas, mediante una matriz del plan de
mejoramiento en el que se plantean el subproceso, problema

identificado, propuesta de actividades con las acciones a realizar.

Implementar las acciones del
plan de mejoramiento que
hayan sido aprobadas por las
directivas del INDERBU.

Desarrollar pautas para proponer las acciones aprobadas por el
INDERBU y que en termino de prioridad podrian ser el
reclutamiento, seleccién y contratacién de personal. Ademas,

establecer directrices para gestionar el ausentismo y evaluar el
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Objetivo Actividades a realizar
desempefio de los colaboradores. También, crear
procedimientos, junto con programas de evaluacion de
desempefio y clima laboral.
Proponer herramientas

ofiméticas que contribuyen a
del

proceso de gestion de talento

la mejora y control

humano

Disefiar soluciones ofimaticas destinadas como propuesta para
administrar de manera efectiva los procedimientos asociados a
incapacidades, permisos, licencias, evaluacion del desempefio,

cumplimiento contractual y ausentismo.

Disefiar un sistema de
indicadores de gestién que
permitan evaluar el efecto de
las

mejoras aplicadas vy

realizar ~ seguimiento  al

proceso intervenido.

Con el propésito de optimizar la ejecucion del plan de mejora, se
propone un sistema integral de indicadores de gestion, para que
se evalué el éxito de la implementacion planificada, abarcando
aspectos como la evolucion de mejoras, resultados obtenidos.

Socializar con los directivos
las mejoras y los cambios
planteados para el Instituto de
la Juventud, Deportes y

Recreacion de Bucaramanga.

Se realiza una socializacion con las partes interesadas para
compartir logros, obtener retroalimentacion y asegurar un
compromiso continuo con las

mejoras implementadas,

fortaleciendo la transparencia y la comunicacion efectiva.

2.1. Descripcion general

2. Generalidades de la empresa

El INDERBU o Instituto de Juventud, el Deporte y la Recreacion de Bucaramanga, es una

entidad publica del orden municipal que tiene como objetivo promover el desarrollo integral de la

juventud, el deporte y la recreacion en la ciudad de Bucaramanga, Colombia. EI INDERBU fue

creado en 1973y desde entonces ha trabajado para fomentar la practica del deporte y la recreacion

entre los habitantes de Bucaramanga. Para ello, cuenta con una amplia red de escenarios
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deportivos, entre los que se encuentran estadios, canchas, piscinas, gimnasios y parques. Ademas,

organiza diferentes eventos deportivos y recreativos, como campeonatos, torneos, cursosy talleres.
El INDERBU también trabaja para promover la formacion de deportistas de alto

rendimiento. Para ello, cuenta con un equipo de entrenadores y profesionales que brindan apoyo a

los deportistas de la ciudad.

Figural

Logo Instituto de Juventud, el Deporte y la Recreacion de Bucaramanga.

INDERBU

Instituto de la Juventud, el Deporte
y la Recreacion de Bucaramanga

Nota: Imagen tomada de la pagina del INDERBU. Fuente: (INDERBU, 2022)

2.2. Mision

Garantizar y fomentar, oportunidades para la practica del deporte, la actividad fisica, la
recreacion, el aprovechamiento del tiempo libre, promoviendo una cultura deportiva, el
fortalecimiento sostenible de campos y escenarios deportivos adecuados en funcién de una mejor
calidad de vida para los bumangueses, generando, ademas; procesos que potencialicen el

desarrollo integral de la juventud.

2.3. Visién

Ser en el 2027, la entidad lider departamental en la oferta de servicios para la practica de
la actividad fisica, el deporte y la recreacion, asi como el ente promotor de estrategias para el
desarrollo integral de la juventud, potencializando al maximo sus capacidades con un enfoque

diferencial, e incluyente, soportado en el uso de campos y escenarios deportivos sostenibles, cuya
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labor dinamice la transformacién social, construccion y puesta en marcha de una ciudad de

oportunidades.

2.4. Localizacion
El instituto se encuentra ubicado en la Calle 10 #30-140 Bucaramanga, Santander.
Figura 2

Localizacion del INDERBU

<
hd #

Nota: Ubicacion geografica del INDERBU. Fuente: (Google Maps, 2023)

2.5. Portafolio de productos

El instituto de Juventud, el Deporte y la Recreacion de Bucaramanga (INDERBU, 2022)
cuenta con un amplio portafolio, a continuacion, se presenta las actividades, servicios y productos
que ofrece:

o Preparar y ejecutar programas y proyectos que buscan el mejoramiento de la calidad
de vida de la poblacion, a través del deporte, la recreacién, y el aprovechamiento del tiempo libre.

o Promover la formacién de lideres juveniles con capacidad de incidir en el medio
ambiente donde viven, respecto a actividades culturales, recreativas, politicas sociales,

comunitarias a través de procesos de investigacion y organizacion a favor de la comunidad.
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o Reconocer y facilitar los espacios donde los jovenes y restante comunidad, de
manera auténoma desarrollen una socializacion propositiva, forjen nuevas identidades culturales
y formas diversas de participacion social, politica y comunitaria.

o Incentivar a los jovenes para que utilicen en forma positiva el tiempo libre de
manera individual o participando en grupos, movimientos y organizaciones juveniles, para que
presten servicios a la comunidad y sean educadores de sus comparieros en e | ejercicio responsable
y solidario de la libertad.

o Proponer el plan local de deporte, la recreacion y el aprovechamiento del tiempo
libre efectuando seguimiento y evaluacion con la participacion comunitaria que establece la ley

181 de 1995y la ley de la juventud.

2.6. Organigrama
Figura 3

Organigrama

Direccion General

. :
O rga n I g ra m a Direccion General ) i Minsi':::so Horene

Silvia Nathalia Nifo Villamizar Asesor@inderbu.gov.co

Directora general Direccion general
dice(Gon@inderbu.gov.co Maria Shirley Rodriguez Ariza
Oficina de Control interno Profesional universitario
Ivonne Tatiana Reina Mantilla prensa@inderbu.gov.co
Jefe oficina control interno
Control_interno@inderbu.gov.co
Oficina Juridica Subdireccién Operativa Subdireccién técnica ) Subdireccién Administrativa
Laura Marcela Coronado Roland Leonardo Rojas Patifio Silvia Margarita Villamizar Rey Tatiana Marcela Palencia Cdceres
Corredor Subdirector operativo Subdirector técnico Subdirector administrativo y financiero

Jefe de oficina asesora juridica Subdirector ¢ i i subdirector_técnico@inderbu.gov.co Subdirector_admin_financiero@inderbu.gov.co
Jefe juridica@inderbu.gov.co

Subdireccion Operativa
Lina Constanza Correa Cardona
Profesional universitario
actividadfisicayrecreadon@inderbu gov.co

Edgar Jaimes Mateus
Tesorero General

tesoreria@inderbu.gov.co

Subdireccion Operativa
Yaneth Vasquez Martinez
Profesional universitario Nohemi Garcia Leén

Fox | Dinder bu.gov.cc =
— Almacenista General
almacen @inderbu gov.co

Subdireccion Operativa
Luis Alberto Pdez Nifio

C
Profesional universitario I N D E R B
uventud@inderbu gov.co

fnstit ventud, el Deport

Nota: Estructura organizacion de la entidad publica INDERBU.



PLAN DE MEJORAMIENTO DEL PROCESO DE GTH EN INDERBU 22

2.7. Mapa de procesos
Figura 4

Mapa de procesos INDERBU

Estratégico

Direccionamiento Gestion
Estratégico y Relacionamiento
Planeacién con el Ciudadano

onal

SALIDAS

ENTRADAS
NECESIDADES Y
NECESIDADES Y EXPECTATIVAS
EXPECTATIVAS GRUPOS DE
GRUPOS DE

INTERES
SATISFECHA

INTERES

Comunicacion e
Imagen Institucional

Evaluacion i e ﬁ ‘ INDE y

Nota: Proceso de gestion talento humano de apoyo. Fuente: (INDERBU, 2022)

3. Marco referencial

3.1. Marco de antecedentes

Se exponen los hallazgos de la revision de investigaciones pertinentes a los participantes
del anélisis denominado "Plan de mejoramiento de la gestion del Talento Humano". La finalidad
de esta revision es consolidar la comprension sobre el tema. Los documentos investigativos
revisados comprenden proyectos de grado llevados a cabo en los Gltimos cinco afios, en los cuales
se incluyen referencias bibliograficas, metodologia, resultados y conclusiones relacionadas con el

tema comunmente abordado.
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A partir del anélisis realizado, ElI autor Romero, 2020 en su proyecto titulado “
Mejoramiento del proceso de Gestidn de talento humano para la Asociacion Nifios de Papel en la
sede de Bucaramanga”, en un periodo de transicion, la organizacion identifico la necesidad de
mejorar en areas especificas y reconocio que la clave para lograrlo residia en la calidad de su
recurso humano, la satisfaccion del cliente interno y la formacion del personal alineada con los
objetivos organizacionales, destacando la importancia de optimizar el proceso de gestion de talento
humano.

Partiendo de este andlisis, se disefiaron e implementaron propuestas de mejora,
considerando aspectos como la viabilidad, consecuencias, impacto generado, periodo de ejecucion
y recursos necesarios. La evaluacion del éxito del proyecto y el logro de objetivos se llevé a cabo
a través de tres indicadores de gestion, que abordaron la disminucion de debilidades, una base
valiosa de experiencias y enfoques que puedan inspirar y guiar de manera significativa el plan de
mejoramiento para la gestion del talento humano en el INDERBU.

Con base en la gestion documental y propuesta realizada por Agudelo, 2020
“Mejoramiento De Los Procesos De Talento Humano Y Gestion De La Calidad En La Asociacion
ASOPORMEN?” se hizo énfasis en la identificacion e implementacién de un plan de mejoramiento
destinado a los procesos de talento humano y gestién de la calidad. Estos aspectos son esenciales
para el funcionamiento de una empresa que ofrece servicios de salud y educacion. La primera etapa
consistié en realizar un diagndstico exhaustivo de la empresa, recopilando informacién cualitativa
mediante herramientas como entrevistas estructuradas, observacion y revision de documentos.
Posteriormente, se elaboré un plan de mejoramiento basado en las falencias identificadas durante

el andlisis previo y se disefid indicadores para evaluar el cumplimiento.



PLAN DE MEJORAMIENTO DEL PROCESO DE GTH EN INDERBU 24

Los resultados y metodologias obtenidos pueden servir como referencia y guia,
adaptandose a las necesidades y contextos especificos de INDERBU.

Por otro lado, se destaca la investigacion formulada por Mantilla, 2021 propuesta como
“Mejoramiento del Proceso de Gestion del Talento Humano para la Empresa Transportes
Piedecuesta S.A.” en una primera fase, el autor condujo un diagndstico exhaustivo para identificar
falencias, fundamentando asi la formulacion de un plan de mejoramiento. Colaborando
estrechamente con la gerencia general y la coordinacion de talento humano, se disefiaron
estrategias de estandarizacion y medicion de subprocesos; empleando herramientas cualitativas y
cuantitativas para identificar areas de oportunidad y establecer una base sélida para el plan de
mejora, el autor lider6 la implementacion de herramientas ofimaticas disefiadas para optimizar los
procesos identificados, contribuyendo asi al enriquecimiento y estandarizacion de los subprocesos
de gestién del talento humano.

La fase final del proyecto implico la socializacion de los resultados obtenidos, donde el
autor desempefid un papel clave al presentar los logros y proporcionar recomendaciones
estratégicas a la gerencia general. A través del aporte se puede resaltar que con un enfoque
estratégico y una profunda comprension de las necesidades especificas de INDERBU, se puede
liderar la formulacion e implementacion de practicas y herramientas.

Siguiendo con el analisis de antecedentes, en lo formulado por la propuesta de Dominguez,
2021 “Mejoramiento del proceso de gestion del talento humano en la Fundacion Shalom Casa de
Paz” realiz6 una etapa inicial destacAndolo como el diagnostico exhaustivo de los subprocesos de
GTH, empled entrevistas, encuestas y un instrumento de evaluacion para identificar de manera
precisa las areas de oportunidad y las falencias existentes. Posteriormente, basandose en los

resultados obtenidos, se elabor6 un plan de mejoramiento que fue sometido a la aprobacion de la
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gerencia de Shalom. Las propuestas de mejora avaladas fueron implementadas en colaboracion
con el equipo de recursos humanos; un componente destacado del aporte fue la creacidn de un
sistema de indicadores de gestién disefiado para hacer un seguimiento meticuloso de la
implementacion y evaluar el impacto de las mejoras propuestas. Este sistema permitié una
monitorizacion efectiva, brindando a la organizacion la capacidad de medir y analizar el progreso
de manera continua.

En concordancia, con las investigaciones consultadas para Marquez, 2022
“Implementacion del plan de accion para la dimension de talento humano, acorde al modelo
integrado de planeacion y gestion en la alcaldia La Victoria Valle del Cauca”; el autor desempefid
un papel esencial durante el proyecto, concentrandose en fortalecer los procesos de talento humano
en la entidad municipal. El punto de partida fue un autodiagnéstico meticuloso que identifico las
areas prioritarias para intervencion, sentando las bases para la creacion de estrategias especificas
dentro del plan de accién. Se integraron diversos aportes tedricos relacionados con la evolucién
del concepto de talento humano en la administracion, explorando teorias como la cientifica y la de
la humanizacion.

Estas teorias se alinearon con los lineamientos del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion (MIPG), proporcionando un marco conceptual sélido para el desarrollo del plan de accion.
Los resultados obtenidos fueron significativos, destacandose el fortalecimiento del codigo de
integridad y de los planes institucionales y estratégicos relacionados con el talento humano. Su
aporte para la propuesta para el INDERBU se refleja en la formulacion de un plan integral que
busca no solo corregir las deficiencias identificadas, sino también establecer practicas sélidas y

orientadas al cumplimiento de los objetivos institucionales.
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3.2. Marco teorico

3.2.1. Gestion del talento humano

La gestion del talento humano segin Milkovich & Boudreau, (1994) es el proceso de
adquisicion, desarrollo y gestion del capital humano para lograr los objetivos organizacionales.
Destacan un sistema integrado que incluye todos los aspectos de la relacion laboral, desde el
reclutamiento y la seleccion hasta la gestion del desempefio y la compensacion. Para Chiavenato
(2009) la gestion del talento humano es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir

los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos.

3.2.2. MIPG

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) es un marco de referencia para
dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar la gestion de las entidades y
organismos publicos, con el fin de generar resultados que atiendan los planes de desarrollo y
resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos, con integridad y calidad en el servicio
(Roncancio, 2021).

Este modelo busca fortalecer el liderazgo y el talento humano bajo los principios de
integridad y legalidad, agilizar, simplificar y flexibilizar la operacion de las entidades para la
generacion de bienes y servicios que resuelvan efectivamente las necesidades de los ciudadanos y
promover la transparencia, la eficiencia y la productividad organizacional. EI MIPG esta
compuesto por 7 dimensiones y 19 politicas que deben ser implementadas por las entidades del
orden nacional y territorial, y su monitoreo se realiza a través del Formulario Unico de Avances

en la Gestion (FURAG) (Funcidn publica, 2023).
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3.2.3. Desarrollo del talento humano

Para (Alles, 2007) la autora destaca la importancia de identificar competencias clave,
evaluar el desempefio de manera efectiva y gestionar el aprendizaje del talento humano; implica
iniciativas disefiadas para cultivar y mejorar el rendimiento de los empleados, fomentar su
crecimiento personal y profesional, y contribuir al logro de los objetivos organizacionales. Esto
puede incluir actividades como programas de capacitacion, evaluacion del desempefio, desarrollo
de liderazgo, gestion del aprendizaje, entre otras estrategias. EI modelo define tres pilares,
seleccion, evaluacion del desempefio y desarrollo de competencias.
Figura 5

Modelo desarrollo del talento humano tres pilares.

TRES PILARES

Puesta en marcha de

por competencias

Nota: Metodologia del desarrollo del talento humano. Fuente: (Alles, 2007)
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El subsistema de Seleccién se orienta a asegurar que, desde el inicio, ingresen a la
organizacion individuos que posean las competencias especificas deseadas. En conjunto, estos tres
subsistemas buscan crear un ciclo continuo de mejora, desde la seleccidn inicial hasta el constante

desarrollo y evaluacion, contribuyendo asi al crecimiento y éxito general de la organizacion.

3.2.4. Reclutamiento

El proceso de reclutamiento es fundamental para la gestion del talento humano, el
reclutamiento incluye varios pasos clave, como la definicién de la necesidad, la identificacion de
las fuentes de talento, la revision de las aplicaciones, la seleccion y la contratacion (Armstrong,
2006). Entonces, es un componente clave de la gestion del talento y se refiere al conjunto de
procedimientos utilizados para atraer a un nimero suficiente de candidatos para cubrir una vacante
en una organizacion para (Cappelli, 2008).
Figura 6

Procedimiento reclutamiento.

Identificacion de
las necesidades:

[dentificar las
habilidades y
competencias
necesarias para el
puesto que se esta
reclutando

Definicion de la
oferta:

Definir claramente
la oferta de
empleo,
incluyendo las
condiciones de
trabajo, los
beneficios y las
oportunidades de
carrera.

Busqueda de
candidatos:

Utilizar diferentes
métodos para
identificar y
reclutar
candidatos.

Seleccion de
candidatos:

Realizar
entrevistas y
evaluaciones para
seleccionar el
candidato mas
adecuado para el
puesto.

Nota: Reclutamiento fundamental para la gestion del talento humano. Fuente: (Cappelli, 2008).
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3.2.5. Seleccidn

Segun Chiavenato, la seleccion de personal es una actividad de divulgacion, de Ilamada,
de atencion, de incremento en la entrada, de invitacion, y la seleccién es una actividad de
comparacion, confrontacion, de eleccion, de opcion y absorcién, de filtro de entrada, de
clasificacion.
Figura7

Seleccion de personal

ENTRADA PROCESO SALIDA
Aplicacion de las
técnicas de seleccion
\ |~ Entrevistas \
Candidatos : ' ' Candidatos
\ f ' l dO - nl \'n
| cwades [ i\ seecoanados
por ol | ExAmenes gz‘cpersomkiad I S,
} —E \ alos gerentes /
ndutambmoi. i — Dramatizacion ,"’

. / ¢~ Técnicas de simulacion

Nota: Proceso de seleccion de personal. Fuente:(Chiavenato, 2009)

La seleccidn de personal en las organizaciones es fundamental para alcanzar altos niveles
de productividad. Este proceso debe ser meticuloso, utilizando técnicas y herramientas adecuadas
para elegir al mejor candidato que cubra las necesidades del puesto vacante. Se enfatiza la
importancia de considerar resultados objetivos de pruebas psicologicas que evalien la
personalidad, coeficiente intelectual, habitos y actitud del candidato, proporcionando una vision

méas completa de su idoneidad para el ambiente laboral (Bravo & Delgado, 2022).



PLAN DE MEJORAMIENTO DEL PROCESO DE GTH EN INDERBU 30

3.2.6. Contratacion

Es importante que el proceso de contratacion se realice de manera estructurada y
planificada para garantizar la seleccion del mejor candidato para su integracién efectiva en la
empresa.
Figura 8

Proceso de contratacion de personal.

Oferta de empleo: Negociacién: Verificacion de Firma del Integracion del
antecedentes: contrato: nuevo empleado:
Se presenta al llegar a un acuerdo Confirmar la Se procede a la Se lleva a cabo un
candidato sobre los informacion firma del proceso de
seleccionado, que términos y proporcionada contrato. integracion del
incluye los condiciones del por el candidato, nuevo empleado
términos y contrato. como su historial enla

condiciones del
contrato, como el
salario, los

laboral, educativo
y criminal.

organizacion, que
incluye la
presentacion a los

beneficios, las
responsabilidades
y las expectativas.

compafieros de
trabajo, la
capacitacion y la
orientacion sobre
las politicas,

Nota: La contratacion de personal en la administracion de talento humano. Fuente: (Flores et al,
2018)

En cuanto a la orientacion en el trabajo, (Bock, 2015) destaca varios principios y practicas
basadas en la experiencia de Google. Algunos de los puntos clave relacionados con la contratacion
es promover:

o Autonomia y empoderamiento.

o Cultura de transparencia.

3.2.7. Evaluacion de desempefio
La evaluacion de desempefio es un proceso sistematico y estructurado mediante el cual se

analiza y se juzga el rendimiento laboral de un empleado en relacion con los objetivos, estandares
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y expectativas establecidos por la organizacion. Este proceso implica la recopilacién, el analisis y
la retroalimentacion de informacion sobre las acciones, comportamientos y logros del empleado
en su puesto de trabajo (Gaspar, 2021).

Segun (Dessler, 2011) las pruebas pueden ser utilizadas para evaluar una variedad de
habilidades, conocimientos y comportamientos, como el rendimiento técnico, las habilidades
interpersonales o el liderazgo. Los principales tipos de pruebas de desempefio son: Pruebas de
habilidades: miden la capacidad de los empleados para realizar tareas especificas. Pruebas de
conocimientos: miden la comprension de los empleados de conceptos o principios especificos.
Pruebas de comportamiento: miden la capacidad de los empleados para realizar tareas o
comportamientos en el lugar de trabajo. Segun (Murphy & Cleveland, 1995), la autoevaluacién es
el proceso de que los empleados evallen su propio rendimiento. Este método de evaluacion puede
ser utilizado para evaluar una variedad de habilidades, conocimientos y comportamientos, como
el rendimiento técnico, las habilidades interpersonales o el liderazgo.

La autoevaluacion puede ser una herramienta Util para el desarrollo personal de los
empleados, ya que les permite reflexionar sobre su propio rendimiento y establecer objetivos para
el futuro. Sin embargo, la autoevaluacién puede ser subjetiva y puede no ser precisa. Por ello, es
importante que la autoevaluacion se combine con otros métodos de evaluacion.

Para (Stone, Deadrick, & Johnson, 2015) las pruebas de 360 grados son evaluaciones del
rendimiento que recopilan informacion de Multiples fuentes, como el supervisor director del
empleado, los compaferos de trabajo, los subordinados y los clientes, sin embargo, es de

importancia aplicar la prueba que mas se ajuste a la organizacion.
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3.2.8. Plan de capacitaciones
Es un documento estratégico y organizado que establece las directrices y acciones especificas para
el desarrollo de habilidades, conocimientos y competencias en los empleados de una organizacion.
Este plan tiene como objetivo mejorar el desempefio individual y colectivo, alineando las
capacidades del personal con los objetivos y necesidades de la empresa (Pérez & Pineda, 2011).

Los objetivos de un plan de capacitaciones pueden ser diversos, como (Bohlander & Snell,
2017):

e Mejorar el rendimiento de los empleados.

e Desarrollar las habilidades y competencias de los empleados.

e Preparar a los empleados para nuevos puestos o responsabilidades.

3.2.9. Retencion del talento

En el libro de (Dessler, 2011), aborda la retencion del talento humano como un componente
critico para el éxito organizacional. Aunque los detalles exactos pueden variar, algunos de los
enfoques y estrategias generales para retener el talento.
Figura 9

Retener el talento humano.
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Nota: Estrategias para retener el talento humano. Fuente: (Dessler, 2011).
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Estos enfoques buscan crear un entorno laboral en el que los empleados se sientan

valorados, desafiados y comprometidos.

3.2.10. Perfiles y responsabilidades

Los perfiles y responsabilidades del talento humano variaran en funcion del tamafio y la
estructura de la organizacion, asi como de su cultura y su estrategia empresarial; son las
caracteristicas y funciones que debe cumplir una persona para ocupar un determinado puesto de
trabajo. Por eso se refieren a las caracteristicas y funciones que deben cumplir un profesional del
talento humano para desempefiar sus funciones de manera eficaz.
Figura 10
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Nota: Distribucion de funcion y responsabilidades segun el nivel. Fuente: (Chiavenato, 2006).
Segun (Chiavenato, 2006), los perfiles y responsabilidades son las caracteristicas y

funciones que debe cumplir una persona para ocupar un determinado puesto de trabajo. Sin

embargo, en general. Ademas, sirven para definir e identificar las funciones y actividades de cada

empleado seguin su cargo en una institucion.
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3.2.11. Planeacion del talento humano

La planificacion estratégica de recursos humanos es un proceso que permite a las
organizaciones identificar las necesidades actuales y futuras de profesionales para el logro de los
objetivos. La teoria de (Ulrich, 2012) destaca la importancia de la gestion del talento humano como
un proceso estratégico para el éxito de la organizacion. Se enfoca en la alineacion de las personas

con las estrategias de la organizacion.

. Experto en Administracion y Gestion
o Lider de efectividad y Socio de trabajadores
o Socio estratégico y Agente de cambio

En el dmbito de la gestién del talento humano, se plantea un conjunto integral de
responsabilidades que abarcan desde la identificacion y atraccidn de candidatos competentes. La
tarea primordial implica hallar, convencer y reclutar a aspirantes que cumplan con los requisitos
de manera competitiva. Ademas, se destaca la importancia de la manera en la que (Chiavenato,
2009) engloba el desarrollo del talento humano.

Figura 11

Gestion del talento humano
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2009).
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Los objetivos basicos de la planeacion segun (Rojas, 2007) son:

e Optimizar el factor humano de la empresa.

e Asegurar en el tiempo al personal necesario.

e Desarrollar, formar y promocionar al personal actual, de acuerdo con las necesidades

futuras de la empresa.

4. Diagndstico

4.1. Metodologia del diagnostico

La metodologia mediante el uso diversas herramientas, técnicas y métodos proporciona
una visualizacion e identificacion de los desafios y/o problematicas presentes en el proceso de
gestion del talento humano. A continuacion, se describen las etapas de la metodologia del
diagnostico inicial.
Tabla 3

Etapas de la metodologia del diagnostico

Etapa Descripcion

Se realiza un analisis exhaustivo de recursos

académicos con el fin de realizar una investigacion

preliminar y de adquirir una base tedrica solida que
Revision conceptual ) )

permita evaluar y generar propuestas innovadoras en el

ambito de la gestion del talento humano en el

INDERBU.

Con el fin de examinar y comprender el funcionamiento

general del instituto, se lleva a cabo una revision inicial
Analisis preliminar ' ) ]

con el propdsito de detectar necesidades, estableciendo

asi el punto de partida del estudio.
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Etapa

Descripcion

Revision documental

La recopilacion de informacion es fundamental al
momento de realizar una investigacion, por ende, es
crucial ejecutar de manera minuciosa la revision de los
subprocesos de Gestion del Talento humano, teniendo
en cuenta las regulaciones y normativas vigentes en el
instituto, con el objetivo de evaluar la situacion actual
de la empresa en lo que respecta al area de talento

humano.

Entrevistas

Para ampliar la informacion recopilada en la fase de
analisis preliminar, se organiza una entrevista con la
encargada del 4rea de Talento Humano y cargos afines.
A través de esta reunion, se busca comprender en detalle
la ejecucion de los subprocesos y obtener una vision

mas profunda de su funcionamiento.

Evaluacion del cumplimiento

Disefio de una herramienta de evaluacidon que permite
analizar los resultados derivados de la entrevista y la
revision de documentos. Esta herramienta se utiliza para
evaluar la situacion actual de los subprocesos y
organizar de manera estructurada la informacion

recopilada.

Nota: Metodologia del diagndstico.

4.2. Desarrollo del diagndstico

4.2.1. Revision conceptual y construccion del marco tedrico

Se llevd a cabo mediante un respaldo de los fundamentos tedricos utilizados en la

formulacién del problema, mediante la exploracion y revision de tesis realizadas en el ambito del

talento humanao, asi como la consulta de libros relevantes en la literatura investigada. Se encuentran

"Administracion de recursos humanos: El capital humano de las organizaciones" de Idalberto
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Chiavenato, en su 6% Edicion; "Administracion de recursos humanos™ de Dessler, en su 112
Edicion; Murphy y Cleveland “Comprension de la evaluacion del desempefio: conceptos,
problemas y técnicas” 2* Edicion. Cappelli “Gestion de talento para el siglo XXI”, en su
publicacion Harvard Business Review. Bohlander, y Snell, “Administracion de recursos
humanos”. 2* Edicion. Alles “Desarrollo del Talento Humano Basado en Competencias™. Este
proceso se realizd con el proposito de identificar los principales referentes tedricos que respaldan
el desarrollo de la Gestion Humana, proporcionando asi las bases tedricas necesarias para la

construccion de diversas herramientas que seran aplicadas en el instituto.

4.2.2. Analisis preliminar

Se efectud un acercamiento a la institucion con el propoésito de obtener informacion
detallada sobre su funcionamiento y cultura organizacional. Esto incluyo6 aspectos como la mision,
vision, objeto social, organigrama, mapa de procesos, areas misionales, nimero de empleados y
cargos, entre otros. Asimismo, se buscé comprender la normativa legal vigente que la rige, dado
que se trata de una entidad de caracter publico, siendo crucial entender esta reglamentacion se
vincula con los procesos de Gestion del Talento Humano (GTH).

Actualmente, la entidad cuenta con recursos presupuestarios destinados a la ocupacion de
19 puestos de trabajo, distribuidos de la siguiente manera: En la categoria de libre nombramiento
y remocién (9), compuestos por nombramientos ordinarios (8) y periodo fijo (1); y en la categoria
de carrera administrativa (10), ocupados en provisionalidad (3) y con derechos adquiridos (7).

Al revisar la estructura de personal del instituto, se observa que no hay vacantes definitivas.
No obstante, en el transcurso del afio, la institucion informé a la Comision Nacional del Servicio
Civil — CNSC sobre tres (3) vacantes de carrera administrativa, las cuales seran llenadas mediante

un proceso de concurso de méritos. En términos de la planta global, se distribuyen roles en niveles
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directivos, asesoria, profesional, técnico y asistencial, cubriendo diversas areas funcionales para
el adecuado funcionamiento de la entidad. El ultimo plan de capacitacion se disefi6 para el 2022,
cumplimiento del 80% y se focaliz6 en el eje tematico principal de "Formacién General

Institucional".

4.2.3. Revisién documental

En la evaluacion de la gestion actual del talento humano en el INDERBU, se procedié a
examinar la documentacion vigente, asi como los formatos establecidos por la empresa de cada
uno de los subprocesos dentro del area correspondiente. El estado actual de la documentacion se
presenta detalladamente en la Tabla 4.
Tabla 4

Descripcion de la documentacion.

Sub-Proceso Existencia Descripcion
y Actividades necesarias para realizar la seleccion y
Seleccién de ) ) N )
Si vinculacion de personal, de acuerdo con los diferentes
personal _ ) »
tipos de vinculacion.
Retiro y/o Establece los lineamientos, actividades,
desvinculacion de Si responsabilidades necesarias para dar un manejo
funcién adecuado de la desvinculacion o retiro laboral
Administracion de Si Consulta y respuesta en caso de que sea requerido por
i
historias laborales funcionarios, exfuncionarios o entidades solicitantes.
) Lineamientos para la prevencién, identificacion,
Manejoy . : . .
- ) declaracion, manejo y gestion de potenciales
declaracion de Si

conflicto de interés

conflictos de interés derivados del desarrollo de todas
las actividades del INDERBU.
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Sub-Proceso Existencia Descripcion

Sensibiliza y capacita el personal desvinculado o que
Programa de . ] o
_ ) ) esté proximo al retiro del servicio para que afronten el
desvinculacion Si ) -
o desempleo con actitud positiva y desarrollen
asistida ) )
estrategias efectivas en busca de un nuevo cargo.

o Contribuye al mejoramiento de calidad de vida de los
Procedimiento de ) ) . o
) Si trabajadores  participando en actividades de
bienestar laboral o ]
fortalecimiento profesional y personal.

o Fortalece las capacidades y competencias del talento
Plan institucional ) ) ) »
o Si humano, cubriendo las necesidades de formacion y
capacitacion L L
capacitacion expresadas por los funcionarios.

o Fortalece las competencias laborales, de bienestar y
Plan estratégico

Si motivacionales de los colaboradores, mediante la
2023 - 2025 y y
Planeacién, desarrollo y evaluacion.
Proporciona en detalle las responsabilidades,
Manual de . y - . o
_ Si habilidades y requisitos asociados a cada posicién
Funciones

laboral. Ultima versién 17/04/2021

Procedimiento de

) No Sin documentar
Entrevista Laboral
Orientacion de )
No Sin documentar
Personal
Evaluacion de )
No Sin documentar

Desempefio

Nota: Analisis actual del procedo de gestion de talento humano en INDERBU.

4.2.4. Entrevista
A continuacion, se presentan los hallazgos derivados de la entrevista realizada a la
coordinadora de talento humano, centrandose en la documentacion y subprocesos de la Gestion

del Talento Humano (GTH). Esta entrevista adopta un enfoque semiestructurado con el propdsito
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de ampliar y profundizar en la informacion que no pudo ser obtenida mediante la revision
documental, brindando asi una comprensién mas detallada de la ejecucion de los subprocesos.
1. ¢Como se desarrolla la planificacion del recurso humano en INDERBU?

Respuesta: En el instituto, la planificaciéon del recurso humano se desarrolla mediante la
identificacién de las necesidades actuales y futuras de la organizacion, alineandose con la
metodologia MIPG.

El talento humano en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) se define como
el conjunto de conocimientos, habilidades y competencias de las personas que laboran en la
administracion publica, que contribuyen al cumplimiento de la misién estatal, a garantizar los
derechos y a responder las demandas de los ciudadanos.

2. ¢Se lleva a cabo algun tipo de evaluacion de rendimiento en la organizacion?

Respuesta: Si, en el INDERBU se lleva a cabo una evaluacion de rendimiento de los
empleados. Este proceso sigue la normativa vigente del Acuerdo N° 6176 de 2018 de la CNSC y
Resolucion interna N° 13 de 2019, con el objetivo de medir el desempefio laboral en relacion con
las responsabilidades y metas.

3. ¢Cuél es el procedimiento seguido para realizar el subproceso de reclutamiento, seleccion

y contratacion?

Respuesta: El subproceso de reclutamiento, seleccion y contratacién en el INDERBU sigue
un protocolo que establece procedimientos estandarizados. Este protocolo se ajusta al manual
especifico de funciones, requisitos y de competencias laborales vigente. Pero se encuentra solo
definido el procedimiento de seleccion.

4. ;En el INDERBU se utilizan herramientas de ofimaticas para la gestion de recursos

humanos?
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Respuesta: Si, Seguimiento del plan anual de capacitacion, revision de hojas de vida, lista
de chequeo para la seleccién de personal, certificado de nombramiento, acta de entrega de cargo,
control de historias laborales, solicitud de permiso vacacional, formato de declaracién de intereses
y conflictos de interés, induccion o reinduccion, seguimiento de actividades, formato de entrevista.

5. ¢Existen indicadores de gestion que permitan monitorear y medir el desempefio del proceso
de Gestion del Talento Humano (GTH)?

Respuesta: Si, existe un indicador de gestion en el INDERBU que permiten monitorear y
medir solamente el plan de capacitaciones, pero se requieren otros indicadores esenciales para
evaluar la eficacia de las estrategias implementadas.

6. ¢Laempresa realiza evaluaciones del ambiente laboral?

Respuesta: No.

7. ¢Cudles considera que son los problemas mas criticos que deberian ser revisados?

Respuesta: El principal inconveniente en la gestion del talento humano en el INDERBU
radica en que el puesto del encargado del proceso no es de planta; se trata de un profesional de
apoyo. Esto genera un cambio en la trazabilidad, ya que la informacién documentada no queda
almacenada en un repositorio documental estandarizado por el contratista.

8. ¢Existen politicas, manuales y procedimientos relacionados con la gestion del talento
humano en vigor?

Respuesta: Si, existen politicas, manuales y procedimientos relacionados con la gestion del
talento humano en vigor en el INDERBU.

9. ¢(El instituto implementa programas informativos con el objetivo de alinear las
competencias individuales con las de INDERBU?

Respuesta: Si, reuniones periddicas con el equipo de trabajo.
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10. ¢Se ha establecido un plan de servicios y beneficios para los colaboradores en el instituto?
Respuesta: Para los empleados que forman parte de la categoria de carrera administrativa
se elabora un Programa de Bienestar, un Plan Institucional de Capacitacion (PIC) y un Plan de

Incentivos.

4.2.5. Evaluacion del cumplimiento

Para poder realizar una evaluacion de cumplimiento se hace uso de un instrumento
cuantitativo, permitiendo analizar los resultados obtenidos del andlisis y diagndstico de los
subprocesos de gestion de talento humano en el INDERBU. El instrumento usado para la
evaluacién del cumplimiento de los subprocesos se encuentra segmentado como se muestra a
continuacion:
Tabla 5

Criterio de evaluacion para el instrumento de evaluacion del proceso de GTH

Criterio Valoracion
No cumple 0
En proceso de cumplimiento 1

Se cumple parcialmente

Se cumple en mayor parte

W

Se cumple completamente

Nota: Instrumento de evaluacion para el proceso de GTH.
Posteriormente, se presenta la manera en la que se determind el porcentaje de los

subprocesos de estudio.
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Tabla 6

Evaluacion de cumplimiento.

Subproceso Item Puntaje

1. Cuenta con informacion relevante, pero sin
» . _ Secumple
trazabilidad del proceso, aplica la gestion

arcialmente (2
MIPG. P @)

1.1.El plan estratégico esta alineado al
fortaleciendo las capacidades y competencias
de las personas en los aspectos técnico, Secumple
humano y organizacional, la Gltima version parcialmente (2)
corresponde al afio 2022; pero necesita un
Planificacion del

proceso continuo y permanente de mejora.
talento humano

o ) En proceso de
1.2.Proceso debe ser participativo y colaborativo. o
cumplimiento (1)

1.3.Cuenta con un procedimiento de gestiéon de
talento humano que cual establece politicas,
procedimientos y normas para la planificacion Se cumple
del talento humano, pero no se encuentra parcialmente (2)
soporte  actualizado de  informacion

estandarizada.

El puntaje de esta seccidn es de 16 puntos y se tiene que el puntaje maximo de cumplimiento

7 puntos.
2. Se encuentran definidos los cargos, perono se  Se cumple en
tiene estandarizado el manual de perfiles y mayor parte (3)
Perfiles y responsabilidades a la fecha.

responsabilidades 2.1 El proceso tiene el cumplimiento del perfil, se

. Se cumple
definen los cargos documentados con el P

objetivo del cargo. parcialmente (2)
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Subproceso Item Puntaje
2.2.Los perfiles profesionales estan de acuerdo Se cumple en

con el area de trabajo.

mayor parte (3)

2.3.Existe un proceso formal de contratacién

publica segun el perfil del cargo.

Se cumple

parcialmente (2)

El puntaje de esta seccién es de 16 puntos y se tiene que el puntaje maximo de cumplimiento

de 10 puntos.

Reclutamiento,
Seleccion y

Contratacion

3.Identificacién de posibles candidatos a las
vacantes disponibles, a partir del uso de fuentes

internas y externas.

Se cumple
parcialmente (2)

3.1.Publicacion de las oportunidades de empleo
disponibles, solamente a través del sitio web del
INDERBU.

Se cumple

parcialmente (2)

3.2.Evaluaciéon de los resultados del Nocumple (0)
reclutamiento, no existe.
3.3.No hay claridad de los criterios de seleccion.  Se cumple

parcialmente (2)

3.4.Pruebas de idoneidad para el cargo y el

periodo de prueba para el cargo.

Se cumple en

mayor parte (3)

3.5.Proceso de seleccion tiene en cuenta la

realizacién de entrevistas y exadmenes de ingreso.

Se cumple

completamente

(4)

3.6.Notificacion de la resolucién a los candidatos

no seleccionados.

Se cumple

parcialmente (2)

3.7.Pruebas de idoneidad para el cargo y el

periodo de prueba para el cargo.

Se cumple en

mayor parte (3)

El puntaje de esta seccidon es de 32 puntos y se tiene que el puntaje maximo de cumplimiento

de 18 puntos.

4.Se lleva a cabo la orientacion e induccién para

el personal recientemente incorporado en el

Se cumple en

mayor parte (3)
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Subproceso Item Puntaje
instituto. Los colaboradores reciben poca
informacion laboral.
4.1.Reglamento interno detalla los valores y Secumple

o normativas institucionales que deben cumplirse.
Capacitacion y

Evaluacioén de

completamente

(4)

. 42.No se cuenta con actualizacion de los
desempefio _
manuales de funciones.

En proceso de

cumplimiento (0)

4.3.Efectivamente se lleva a cabo la evaluacion de
desempefio y se cuenta con la documentacién

referente a esto.

Se cumple en

mayor parte (3)

El puntaje esta seccion es de 16 puntos, se tiene que el puntaje maximo de cumplimiento 10

puntos.

Nota: Valoracion del grado de cumplimiento.

El analisis de los porcentajes obtenidos en cada subproceso de gestion del talento humano

proporciona una vision mas amplia del instituto. Aungue los resultados sugieren ciertas fortalezas

en cada area, también revelan areas con oportunidad de mejora.
Figura 12

Resultados de la evaluacion del cumplimiento de GTH

Evaluacion del cumplimiento del proceso de GTH

70%

65% 63% 63%

60% 56%

55%

50%

40%

35%

30%
Planificacion del Perfiles y Reclutamiento, Seleccion Capacitaciéon y
talento humano responsabilidadees y Contratacion Evaluacion de desempefio

Nota: Se observan los resultados del cumplimiento del GTH en el INDERBU.
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En la planificacion del talento humano, la puntuacion del 44% indica cierta deficiencia,
evidenciando una necesidad de mayor atencion en la actualizacion y seguimiento de los registros
de empleados. En cuanto a los perfiles y responsabilidades, el 63% sugiere una formalizacion
aceptable, al igual que el area de Capacitacion y Evaluacion de desempefio. Por otro lado, el area
de reclutamiento, seleccidn y contratacion presenta el 56%, no obstante, la falta de actualizacion

en la documentacion de orientacion e induccion sefiala una oportunidad de mejora.

4.2.6. Diagrama de Ishikawa

Con base en la informacion recopilada hasta este momento, se procede a elaborar el
diagrama de Ishikawa para la identificacién del problema y el conjunto de causas asociadas al
mismo. El diagrama de Ishikawa, también conocido como Diagrama Causa-Efecto o Espina de
pescado, a continuacion, se presenta la imagen correspondiente.
Figura 13

Diagrama de Ishikawa
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Nota: Causas y efectos de los problemas encontrados en el area de gestion del talento humano

INDERBU.
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4.2.7 Conclusiones del diagndstico

El Instituto de la Juventud, el Deporte y la Recreacion de Bucaramanga cuenta con
procesos establecidos que abarcan la gestion del talento humano, sin embargo, se identifican areas
que requieren presentan oportunidad de mejora para garantizar una gestién mas eficiente y acorde
a los lineamientos del MIPG. Entre las recomendaciones mas destacadas se resalta:

e La introduccion de un procedimiento formal para las entrevistas laborales, esto con el
fin de asegurar que los procesos se lleven a cabo de manera justa e imparcial,
contribuyendo a una seleccion de personal mas estructurada y eficiente.

e La implementacion de un programa formal de orientacion para nuevos colaboradores,
buscando la adaptacion rapida y efectiva de los nuevos miembros al entorno laboral y a
los objetivos del instituto, promoviendo una integracién exitosa y una cultura laboral
positiva.

e Se recomienda la instauracion de un proceso formal de evaluacion de desempefio. Este
permitiria medir el rendimiento de los empleados en relacion con los objetivos y metas
de INDERBU, reconociendo el desempefio excepcional y del mismo modo permitiendo
identificar las necesidades de desarrollo y formacién de los colaboradores para
fortalecer sus competencias.

En cuanto a las &reas especificas con oportunidad de mejora identificadas en el proceso de
subcontratacion, se destaca la necesidad de mejorar los procesos de seleccién y reclutamiento. La
falta de estandares minimos y la desactualizacion o ausencia de documentos pueden conducir a la
eleccion de personal no idéneo, afectando la productividad y generando un impacto negativo en el

clima laboral. Ademas, se sefiala una deficiencia en el proceso de capacitacion, donde la falta de
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un sistema formal de evaluacion limita la capacidad de la organizacion para medir la efectividad

de las iniciativas de formacion y la adaptacion a las necesidades cambiantes de los empleados.

5. Formulacién del plan de mejoramiento

Al culminar la revision del diagndstico para el proceso de gestion del talento humano en el
Instituto de Juventud, el Deporte y la Recreacion de Bucaramanga, se elaboran propuestas de
mejora que incluyen estrategias y acciones concretas destinadas a abordar las debilidades
detectadas y reforzar los subprocesos de gestion de talento humano con el objetivo de establecer
un plan de accion. Posteriormente, se identifican las causas de las dificultades halladas en el
diagnostico correspondientes a cada subproceso detallando soluciones, resultados esperados y el
concepto de la empresa frente a las propuestas formuladas.

Mediante una sesion programada se expuso el plan de accion con la coordinadora del
proceso de gestion de talento humano, la cual analiza la viabilidad de llevar a cabo las propuestas
segun su relevancia y la direccion estratégica del instituto, garantizando que las propuestas de
mejora estén solidamente fundamentadas, sean especificas y estén en sintonia con las metas

estratégicas de INDERBU. El plan concluyente se adjunta para su visualizacion (Apéndice B).

6. Disefio de herramientas ofiméticas

Para fortalecer y agilizar las labores vinculadas a la de Gestion de Talento Humano en
INDERBU, se ha llevado a cabo la creacion de tres herramientas ofimaticas utilizando Microsoft
Excel, esto, con el propdsito de optimizar diversas funciones, como la evaluacién del desempefio,
el control del ausentismo y la medicion del clima laboral. Es relevante mencionar que con el

desarrollo de estas herramientas se busca responder al plan de accion establecido previamente.
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6.1.Herramienta ofimatica para el control del ausentismo

En la actualidad, el Instituto de Juventud, el Deporte y la Recreacion de Bucaramanga no
cuenta con un procedimiento formal para el manejo del ausentismo. El proceso vigente requiere la
participacion del empleado que solicita el permiso, su supervisor directo y el departamento de
recursos humanos.

Este proceso se lleva a cabo mediante un documento impreso (formulario) el cual debe
contener informacion del empleado, el motivo de su solicitud y cualquier documentacién adicional
necesaria. Una vez el documento es completado, se presenta al supervisor directo para su firma,
asi como al departamento de recursos humanos para su aprobacién y posteriormente, se realiza el
respectivo archivo del documento por parte del coordinador de recursos humanos. Con el objetivo
de optimizar y mejorar el proceso actual, se propusieron dos alternativas. La primera alternativa

propone utilizar la plataforma web www.typeform.com, esta plataforma estd disefiada para

simplificar la recoleccion de informacion y datos mediante la creacion de formularios digitales en
linea, permitiendo realizar seguimientos eficientes y efectivos de las solicitudes, posibilitando asi
la generacion de un historial mas préctico que el del sistema actual.

Por otro lado, la segunda alternativa plantea la migracion de datos, es decir, transformar el
formato del documento fisico a digital utilizando una herramienta proporcionada por el paquete
Office (Excel) facilitando el paso de informacién entre colaboradores, agilizando el proceso y
reduciendo los riesgos asociados con la pérdida de informacién, al mismo tiempo que promueve

mayor organizacion en el proceso de control del ausentismo.

6.1.1 Creacion de la herramienta ofimatica para el Control del Ausentismo
La creacion de la herramienta ofimética surgié como respuesta a la busqueda constante de

eficiencia y organizacién en la gestion del control del ausentismo de INDERBU.


http://www.typeform.com/
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Por ende, la elaboracion del formulario digital a través de la plataforma Typeform
considerd la secuencia de las aprobaciones necesarias para la validacion del permiso laboral.
Inicialmente, se establecio que el proceso comienza con la aprobacion del jefe inmediato, quien
recibe de manera automatica un correo electrénico en el momento en que el empleado selecciona
su dependencia laboral al solicitar el permiso. Una vez se ha recibido la aprobacién del jefe
inmediato, se lleva a cabo la generacién de un nuevo correo dirigido al departamento de recursos
humanos con el propésito de obtener el aval final y archivar la informacién brindada por el
solicitante para el permiso correspondiente.

De igual manera, para la elaboracion del formato digital con la herramienta Microsoft
Excel, se considero la misma secuencia de aprobaciones que la de la alternativa anterior, al instante
en que el formato de Excel se encuentre totalmente diligenciado este se debe enviar por correo
electrénico al jefe inmediato con copia al departamento de recursos humanos para dar pronta
respuesta a todos los destinatarios sobre el estado de su solicitud y realizar se respectivo archivo.
Es de importancia mencionar que el formato fisico preexistente en la empresa fue la base para la
creacion del formato digital, ya que, al tratarse de una migracion de datos, se busca transformar el
formato fisico a otro formato mas practico realizando modificaciones sobre la informacion

requerida para la solicitud del permiso (Apéndice C).

6.1.2 Implementacion de la herramienta ofimatica para el Control del Ausentismo

Para la implementacion de la herramienta de control del ausentismo que hace uso de la
plataforma Typeform se necesitd la aprobacion del departamento de recursos humanos y el area
de sistemas. En primer lugar, se presentd la propuesta con instructivos para el empleado que desea
solicitar el permiso (Apéndice D) y otro para el departamento de recursos humano y los jefes

inmediatos de cada area (Apéndice E). Del mismo modo, se consolido una secuencia para
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optimizar la ejecucion de la herramienta. Sin embargo, esta propuesta no fue posible
implementarla, ya que, aunque se contaba con la aprobacién del departamento de recursos
humanos, el area de sistemas no la autorizo. La razon dada fue que, al tratarse de una version
gratuita, la plataforma Typeform presenta vulnerabilidades en la seguridad de la informacién y la
proteccion de datos no cumple con las normas del instituto.

En vista de lo anterior, se decidi6 implementar la herramienta correspondiente a la
migracion de datos hacia el formato digital creado en Excel. Al igual que la propuesta anterior, se
elabor6 un instructivo para orientar a los colaboradores sobre el uso del nuevo formato (Apéndice

F) en donde se expone como acceder al formato, la informacidn que se requiere y como enviarlo.

6.2. Herramienta Ofimatica para la Medicion del Clima Organizacional

Para analizar el clima organizacional, se cre6 una herramienta ofimatica que permite
obtener una vision amplia de la situacion actual en el Instituto de Juventud, el Deporte y la
Recreacion de Bucaramanga tomando en cuenta las diferentes variables que influyenen el

ambiente laboral.

6.2.1 Creacion de la herramienta ofimética para la medicion del clima laboral

Inicialmente para la creacién de la herramienta ofimatica de medicién del clima
organizacional, se cred una encuesta en Google Formas con el objetivo de tener mayor simplicidad
y poder garantizar el anonimato de los participantes al momento de realizarla. La encuesta consta
de 26 preguntas las cuales abarcan las dimensiones de Identidad Institucional, Liderazgo,
Relaciones interpersonales, Comunicacion e Integracion y por ultimo, Reconocimiento y

Recompensa (Apéndice G).
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Tabla 7

Dimensiones de evaluacion de clima laboral.

Dimensién

ltem

Identidad Institucional

Estoy familiarizado/a con la razon de ser del instituto y lo que aspira a
lograr en el futuro.

Considero que el instituto estd comprometido con el logro de sus
objetivos y estos son alcanzables.

La organizacion tiene una politica clara y sélida de desarrollo
sostenible y responsabilidad social.

Tengo una comprensién clara de las responsabilidades de mi cargo.
Tengo acceso a todas las herramientas, materiales y equipos que
necesito para realizar mi trabajo de manera efectiva.

Liderazgo

Mi jefe inmediato es un buen tomador de decisiones y me da la
informacion que necesito para hacer mi trabajo.

Mi jefe inmediato me motiva a alcanzar mis objetivos.
Mi jefe inmediato me da retroalimentacion regular sobre mi trabajo.

Mi jefe inmediato actla de manera ética en el trabajo.

Mi jefe inmediato planifica y organiza de forma adecuada las activas
del grupo.

Mi jefe inmediato se preocupa por mi bienestar personal.

Mi jefe inmediato esta abierto/a a escuchar mis ideas y opiniones.

Relaciones
Interpersonales

Me siento comodo/a trabajando con mis comparieros.

Puedo contar con la ayuda de mis compafieros de trabajo cuando la
necesito.

Mis compafieros de trabajo estdn comprometidos con los objetivos del
instituto.

Comunicacion e
Integracion Psicosocial

La comunicacion en mi area de trabajo es clara, abierta y efectiva.
Los empleados de mi area de trabajo comparten informacion util entre
Si.

Hay buena comunicacion entre diferentes areas.

El instituto proporciona a los empleados un ambiente de trabajo
seguro y saludable.

Tengo conocimiento sobre a quién debo acudir cuando se presenta un
problema.

Me siento comodo/a trabajando en el instituto.
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Dimension Item
Me siento seguro/a de que puedo reportar cualquier caso de acoso o
discriminacion sin temor a represalias
El instituto ofrece a los empleados oportunidades de capacitacion y
desarrollo profesional.
Recompensa y El instituto ofrece a los empleados oportunidades para ascender en el

Motivacion instituto.
El instituto ofrece a los empleados actividades de bienestar.

El instituto reconoce mi trabajo y mi contribucién al mismo.
Nota: Evaluacion de clima laboral, segun las dimensiones abordar para el personal del INDERBU.

6.2.2 Implementacion de la herramienta ofimatica para la medicion del clima laboral

Para asegurar la participacion y confidencialidad en las respuestas, la implementacion de
la encuesta sobre el clima laboral se llevé a cabo en las instalaciones del instituto, para esto se
proporciond un espacio apropiado con el equipo tecnolégico necesario y se establecié un
cronograma flexible para su aplicacién, del mismo modo con el objetivo de garantizar la
participacion de todos los funcionarios se emitié un comunicado informativo detallado (Apéndice
H) en el que se explicaba el objetivo de la encuesta, la importancia de su participacion, las
instrucciones para completarla y la garantia de confidencialidad de las respuestas.

Este proceso resultd exitoso, con una alta tasa de participacion, lo que permitira utilizar los
datos obtenidos para identificar areas de mejora en el clima laboral y tomar las medidas pertinentes

para mejorar el ambiente de trabajo en la institucion.

6.3. Herramienta Ofimatica para la Evaluacion del Desempefio

La evaluacion 90°, también conocida como evaluacion vertical, es una metodologia de
evaluacion del desempefio individual donde el supervisor directo evalia el rendimiento del
colaborador. Se le llama "90°" porque la evaluacion fluye en una sola direccion, del superior al

subordinado (Lisa, 2023). Esta metodologia ofrece una serie de ventajas como su dinamica
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implementacion, su enfoque claro en la perspectiva del supervisor y la comunicacion directa que

permite.

6.3.1 Creacion de la herramienta ofimética para la evaluacion de desempefio

El andlisis del desempefio laboral para el instituto propone aplicar la metodologia de
evaluacién 90 grados. Al seguir este enfoque de evaluacion vertical, se facilita una comunicacion
directa y clara entre el supervisor y el colaborador, lo que permite identificar areas de mejora y
establecer planes de desarrollo personalizados de manera efectiva (Matute & Serrano, 2021).

Cada competencia evaluada est4 asociada con cinco posibles escenarios que reflejan el
desempefio del evaluado en relacion con esa competencia especifica. Estos escenarios se han
desarrollado considerando las habilidades necesarias para cada cargo dentro de INDERBU y se
basan en el instructivo de perfiles de cargos del instituto.

En el proceso de evaluacion de desempefio, se consideran diversas areas y habilidades que
son fundamentales para el éxito en el entorno laboral. Cada una de estas areas y habilidades se
evalua utilizando una escala de puntajes que va desde "Muy Bajo™ hasta "Muy Alto", reflejando
diferentes niveles de desempefio. A continuacién, se detallan las areas de evaluacion y las
preguntas asociadas a cada una.

Tabla 8

Evaluacion de desempefio

Item Pregunta

El/la evaluado/a comunica ideas complejas de forma
claray concisa.

El/la evaluado/a escucha activamente y demuestra
comprension de los demas.

El/la evaluado/a redacta informes y correos
electronicos claros y libres de errores.

Habilidades y Capacidades del Cargo
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El/la evaluado/a se expresa con seguridad y fluidez en
publico.

El/la evaluado/a utiliza lenguaje corporal adecuado en
sus comunicaciones.

Comunicacion

El/la evaluado/a escucha activamente y demuestra
comprensién de los demas.

El/la evaluado/a redacta informes y correos
electronicos claros y libres de errores.

El/la evaluado/a se expresa con seguridad y fluidez en
publico.

El/la evaluado/a utiliza lenguaje corporal adecuado en
sus comunicaciones.

Trabajo en equipo

El/la evaluado/a trabaja de manera efectiva con
compafieros de diferentes estilos.

El/la evaluado/a demuestra disposicion para ayudar y
apoyar a otros miembros del equipo.

El/la evaluado/a comparte informacidn y recursos con
el equipo.

El/la evaluado/a asume un rol activo en la resolucion
de problemas y toma de decisiones.

El/la evaluado/a contribuye al logro de objetivos
comunes del equipo.

Liderazgo

El/la evaluado/a inspira y motiva a otros a alcanzar
objetivos.

El/la evaluado/a toma decisiones oportunas y basadas
en la evidencia.

El/la evaluado/a delega tareas y responsabilidades de
manera efectiva.

El/la evaluado/a crea un ambiente de trabajo positivo y
colaborativo.

El/la evaluado/a fomenta el desarrollo y crecimiento
profesional del equipo.

Capacidades Institucionales

El/la evaluado/a conoce y aplica los valores y
principios del INDERBU.

El/la evaluado/a estd comprometido/a con la misién y
vision del INDERBU.

El/la evaluado/a demuestra un alto nivel de
compromiso con su trabajo.

El/la evaluado/a cumple con las normas vy
procedimientos del INDERBU.
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El/la evaluado/a contribuye al buen funcionamiento del
INDERBU.
Nota: Area de desempefio laboral bajo la estrategia 90°.

6.3.2 Implementacién de la herramienta ofimatica para la evaluacion de desempefio

Al implementar la metodologia de evaluacion 90 grados de manera alineada con los
objetivos y las necesidades del instituto, se busca mejorar la efectividad en la evaluacion del
desempefio, identificar oportunidades de desarrollo y promover un ambiente laboral que fomente
el crecimiento profesional y personal de los colaboradores.

En la herramienta de evaluacion de desemperio utilizada en el &mbito interno del instituto
(Apendice 1), se implement6 un enfoque para medir las competencias del personal. Este enfoque
permite obtener retroalimentacion del desempefio en las competencias clave requeridas para cada
puesto de trabajo. Es importante destacar que en este proceso de evaluacion no se incluyen clientes

como evaluadores, dado que la interaccion cliente-colaborador es limitada en el instituto.

7. Implementacion de propuestas del plan de mejoramiento
El plan de mejoramiento realizado anteriormente ayuda a identificar posibles mejoras en
el proceso de la gestion del talento humano. La implementacion de las herramientas creadas para
el instituto busca facilitarle tanto al colaborador que hara uso de ellas como al &rea encargada de
Ilevar los registros de las actividades correspondientes al ausentismo, clima laboral y evaluacion

de desempefio, entre otras.

7.1. Propuesta de Mejoramiento para el control de ausentismo
La actual gestion de permisos en el instituto presenta una evidente necesidad de mejora. El
sistema manual actual es ineficaz y desorganizado, lo que genera inconvenientes tanto para los

funcionarios como para la institucion. La migracion de datos para el formato de la solicitud y
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aprobacién (Apéndice C) y seguimiento de permisos (Apéndice J) se presenta como la solucién
ideal para optimizar este proceso.

Este sistema traeria consigo una serie de beneficios para todos los involucrados. Los
funcionarios podran solicitar y aprobar permisos de forma rapida y sencilla, ahorrando tiempo y
esfuerzo. El instituto, por su parte, podra tener un registro mas preciso y actualizado de las
ausencias, lo que permitira una mejor planificacion y asignacién de recursos. Ademas, se reducira
el impacto negativo de las ausencias en la productividad y el cumplimiento de los objetivos
organizacionales.

Para llevar a cabo esta iniciativa, se desarrollaron tres herramientas: un formato de solicitud
de permisos, un instructivo para guiarlos en su uso y un formato de seguimiento y control del

ausentismo para el &rea de Talento Humano.

7.2 Propuesta de mejoramiento de Perfiles y Responsabilidades
Se propone un programa de Funciones y Responsabilidades (Apéndice K) que se ha
disefiado para proporcionar una estructura clara 'y organizada de los roles dentro de la Planta Global
de la empresa. Este documento se compone de varios elementos que son fundamentales para la
gestion efectiva de recursos humanos y la optimizacion de procesos:
e Denominacién del Empleo: Cada puesto tiene una denominacion especifica que lo
identifica de manera Unica en toda la organizacion, facilitando la comunicacion y
la asignacidn de responsabilidades.
e Codigo y Grado: Se asigna un cédigo y se define el grado de responsabilidad de
cada puesto, lo que permite una gestion eficiente y una clara comprension de la

jerarquia organizativa.
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Dependencia y Jefatura Inmediata: Se especifica la dependencia de cada puesto
dentro de la estructura organizativa y se identifica claramente el superior directo,
asegurando una comunicacion efectiva y una supervision adecuada.

Proposito Principal y Descripcion de Funciones Esenciales: Se describe de manera
precisa el propdsito y los objetivos principales asociados a cada puesto, junto con
una detallada descripcion de las responsabilidades y tareas esenciales que deben
Ilevarse a cabo.

Contribuciones Individuales (Criterios de Desempefio): Se establecen los criterios
de desempefio y las contribuciones esperadas de cada empleado, proporcionando
estandares claros para la evaluacion y el desarrollo del personal.

Conocimientos Bésicos o Esenciales: Se especifican los conocimientos, habilidades
y competencias necesarios para desempefiar eficientemente cada puesto, facilitando
la seleccion y capacitacion del personal.

Requisitos de Estudio y Experiencia: Se definen los niveles educativos y la
experiencia laboral requerida para cada posicion, garantizando la idoneidad de los
candidatos y empleados en sus roles respectivos.

Disciplinas Académicas: Se mencionan las disciplinas académicas o areas de
conocimiento relevantes para cada puesto, respaldando la formacion continua y el

desarrollo profesional del personal.

En conjunto, este proporciona una guia completa y estructurada que ayuda a alinear las

funciones y responsabilidades de los colaboradores con los objetivos estratégicos del instituto,

fomentando asi un ambiente laboral organizado
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Este documento ha sido disefiado para proporcionar una guia detallada sobre las funciones,

responsabilidades y expectativas asociadas a cada puesto de trabajo. Desde los niveles directivos

hasta el personal asistencial, cada perfil de cargo ha sido analizado y descrito para garantizar una

estructura organizativa. El objetivo de su estructura es para que sirva como una herramienta

fundamental a la asignacién adecuada de tareas, la evaluacion objetiva del desempefio y el

desarrollo profesional de los colaboradores. Su implementacion facilita la alineacion de objetivos,

el establecimiento de estandares de rendimiento y contribuye significativamente al éxito y la

competitividad del instituto en el mercado actual.

Directivo: En el nivel directivo, se encuentran cargos clave como el Director
General, Subdirectores Administrativo y Financiero, Operativo, Técnico, y Jefe de
Oficina de Control Interno. Cada uno de estos roles tiene un proposito principal que
abarca desde la direccidn estratégica hasta la supervision operativa y financiera,
asegurando la eficiencia y cumplimiento de normativas.

Asesor: Los puestos a nivel asesor, como el Jefe de Oficina Asesora Juridica y
Asesor, aportan conocimientos especializados para respaldar la toma de decisiones
estratégicas y garantizar el cumplimiento legal y normativo del instituto.
Profesional y Técnico: En el &mbito profesional y técnico, se incluyen profesionales
universitarios y técnicos con diferentes grados de responsabilidad. Estos
colaboradores desempefian funciones especificas dentro de sus areas de
competencia, contribuyendo al logro de objetivos operativos y técnicos de
INDERBU.

Asistencial: Los roles asistenciales, como Auxiliar Administrativo y Secretaria

Ejecutiva, proporcionan apoyo administrativo y ejecutivo directo a los niveles
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directivos y profesionales, asegurando el funcionamiento eficiente de las areas y la
gestién adecuada de la informacion.

Cada perfil de cargo se relaciona directamente con las descripciones detalladas en el
programa de Funciones y Responsabilidades, donde se especifican las funciones esenciales,
contribuciones individuales, requisitos de estudio y experiencia, y disciplinas académicas
necesarias para cada puesto. Esta estructura facilita la asignacion de responsabilidades, la
evaluacion del desempefio y el desarrollo profesional dentro de la organizacién, promoviendo asi

un ambiente de trabajo organizado y eficiente.

7.3 Propuesta de mejoramiento de seleccion y reclutamiento de personal.

El proceso de seleccion y contratacion de personal en el INDERBU se concibe como un
filtro estratégico que permite la entrada a la organizacion a aquellos individuos que poseen las
competencias y habilidades deseadas para desempefiar eficazmente sus funciones.

En linea con la cita de Chiavenato (2008), la seleccién de personal se convierte en un
proceso clave para asegurar que se incorporen al equipo de trabajo aquellas personas que mejor se
adapten a los perfiles de cargos establecidos en el perfil de funciones. Para lograr una mejora
efectiva en este proceso, se han disefiado tres secciones fundamentales: la definicion de los filtros
de seleccidn, el procedimiento de seleccion y contratacion, y el reglamento interno de trabajo.

Los filtros de seleccion incluyen la entrevista laboral, los test psicoldgicos y la prueba de
conocimiento, todos disefiados para evaluar las habilidades técnicas, comportamentales y
cognitivas de los aspirantes. Este enfoque garantiza una contratacion basada en criterios objetivos
y relevantes para el desempefio exitoso en la entidad, en cumplimiento con las normativas legales

y laborales vigentes.
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El Instituto de la Juventud, el Deporte y la Recreacion de Bucaramanga (INDERBU) se
encuentra en mejora continua, por ende, la clave para evitar posibles fallas y garantizar la seleccion
de talento idoneo radica en establecer criterios claros de seleccidn, digitalizar procesos,
estandarizar entrevistas, implementar pruebas pertinentes, realizar revisiones continuas, brindar
capacitacion al personal y mantener una comunicacion transparente y efectiva con los candidatos.

En este sentido, es fundamental proponer un instructivo de mejora para el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal (Apéndice L), para esto se propone comenzar por definir
claramente los criterios de seleccién basados en el perfil del cargo, nivel del cargo, competencias
comportamentales, conocimientos basicos esenciales y requisitos de experiencia.

A continuacién, se plantea un procedimiento estandarizado para el proceso de
reclutamiento de contratistas a través de la modalidad OPS, que corresponde al 90% del personal
del Instituto de la Juventud, el Deporte y la Recreacion (INDERBU). El proceso de reclutamiento
de personal en el INDERBU se lleva a cabo de manera estructurada y transparente, siguiendo las
actividades definidas en este instructivo. Iniciando con la solicitud formal del listado de cargos
vacantes por parte del director, quien posteriormente elabora el listado correspondiente con la
colaboracién del profesional encargado de la Gestion del Talento Humano.

Tabla 9

Planteamiento de procedimiento para contratistas.

Documento /

Actividad Descripcion Responsable :
P P Registro
. Analizar detalladamente las

Evaluacion de . . Ny

. necesidades operativas, Subdireccién  Informe de
Necesidades . . L .

- técnicas y profesionales del Administrativa Necesidades del
especificas del . . )

cargo a contratar bajo la y Financiera  Cargo

cargo modalidad OPS.
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Documento /

Actividad Descripcion Responsable i
Registro
Detallar el perfil profesional,
— técnico o especializado requerido  Subdireccion .
Definicion de P i g . Perfil del Cargo
para el cargo, incluyendo Administrativa

Perfil Profesional

competencias, habilidades vy
experiencia necesarias.

y Financiera

OPS

Elaboracion de
Términos de
Referencia

Redactar los términos de
referencia 0 pliego de
condiciones con base en las
necesidades y perfil del cargo,
incluyendo responsabilidades y
entregables.

Subdireccion
Administrativa
y Financiera

Términos de
Referencia OPS

Solicitar Listado de
cargos vacantes

El director solicita el listado de
vacantes a la oficina de Gestion
del Talento Humano.

Subdireccién
Administrativa
y Financiera

PA.08-F05
Comunicaciones
Internas y
Externas y/o
Correo
Electronico

Elaborar listado de
vacantes

El Profesional de Gestion del
Talento Humano elabora el
listado de vacantes y lo envia al
Director.

Subdireccion
Administrativa
y Financiera

Listado de
Vacantes de
Contratistas

Se realiza el proceso de seleccion

Proceso de directa de contratistas basado en  Subdireccion  Evaluacién de
Seleccion de los términos de referencia y la Administrativa Propuestas /
Contratistas evaluacion de propuestas o y Financiera  Curriculos
curriculos.
Brindar capacitacion al
Capacitacion sobre  contratista seleccionado sobre las  Subdireccion .
. ) o . Certificados de
Normativas y normativas, obligaciones Administrativa

Obligaciones

contractuales y éticas a cumplir
durante la ejecucion del contrato.

y Financiera

Capacitacion

Establecimiento de
Indicadores de
Gestion

Definir indicadores de gestion y
resultados esperados para evaluar
el desempefio y cumplimiento de
metas durante la ejecucion del
contrato.

Subdireccion
Administrativa
y Financiera

Indicadores de
Gestion y
Resultados




PLAN DE MEJORAMIENTO DEL PROCESO DE GTH EN INDERBU

63

Documento /

Actividad Descripcion Responsable i
Registro
Verificar que el contrato de OPS

. Asesor

Revision y cumpla  con todas las . Contrato de OPS
i . .. A . Juridico / .

Aprobacion del disposiciones legales, financieras subdireccién Revisado y
Contrato OPS y técnicas requeridas antes de su Aprobado

formalizacion.

Administrativa

Seleccion por
Contratacion

Realizar el proceso de seleccién
directa de contratistas basado en
los términos de referencia y la

Subdireccién
Administrativa

Evaluacién de
Propuestas /

Directa evaluacion de propuestas o vy Financiera  Curriculos
curriculos.
Realizar seguimientos periodicos
- . . . . Informes de
Seguimiento para monitorear el cumplimiento  Subdireccion .
. . . .. . Seguimiento y
Continuo del de obligaciones, metas, calidad Administrativa .
- . L ) . Evaluacion
Contrato OPS del servicio y satisfaccion del vy Financiera .
Continua

cliente interno.

Evaluacion Final y
Renovacién del
Contrato

Evaluar el desempeiio del
contratista al finalizar el contrato,
considerando renovacion,
modificacion o finalizacion
segun resultados obtenidos.

Subdireccién
Administrativa
y Financiera

Evaluacion Final
del Contrato y
Decisiones
Correspondientes

Notificacion y
Aceptacion del
Contratista

Se notifica al contratista
seleccionado y se verifica su
aceptacion del contrato de OPS.

Subdireccién
Administrativa
y Financiera

Carta de
Aceptacion del
Contrato OPS

Registro y
Afiliacion a
Entidades
Correspondientes

Se realiza el registro del
contratista en entidades como
ARL, EPS, AFP, segun
corresponda.

Subdireccion
Administrativa
y Financiera

Soportes de
Afiliacién a
Entidades

Elaboracion de

Se elabora el contrato de Obra o
Labor Prestaciéon de Servicios

Subdireccién
Administrativa

Contrato de
Prestacion de

Contrato OPS (OPS) para el contratista . . ..
. y Financiera  Servicios
seleccionado.
Organizar archivar toda la .
i g y i L Expediente
Archivoy documentacion relacionada con  Subdireccion
Completo de

Documentacién de
Contratacion OPS

el proceso de contratacion,
ejecucion  del contrato vy
evaluaciones de desempefio.

Administrativa
y Financiera

Contratacion y
Evaluaciones

Nota: Propuesta de procedimiento para la contratacion bajo modalidad OPS.
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Todo el proceso se desarrolla bajo la supervision y responsabilidad de la Subdireccion
Administrativa y Financiera del INDERBU, garantizando el cumplimiento de los procedimientos
establecidos y la adecuada incorporacién del personal en la entidad.

Esto implica detallar las habilidades técnicas y blandas necesarias, considerar el nivel
jerarquico del puesto, identificar competencias clave, especificar conocimientos indispensables y
determinar la experiencia requerida para cada posicién. Esta fase de establecimiento de criterios
solidos sienta las bases para un reclutamiento efectivo y alineado con las necesidades y objetivos
del INDERBU.

Al finalizar el contrato de Obra o Labor de Prestacion de Servicios (OPS) con un contratista
seleccionado, es fundamental considerar su desempefio y cumplimiento durante la ejecucion del
contrato para futuras contrataciones. Este proceso se lleva a cabo bajo la supervision y
responsabilidad de la Subdireccion Administrativa y Financiera del INDERBU, asegurando el
cumplimiento de los procedimientos establecidos y la incorporacion adecuada del talento humano
en la entidad.

El archivo y organizacién de toda la documentacion relacionada con el proceso de
contratacion, ejecucion del contrato y evaluaciones de desempefio es crucial para evaluar el
rendimiento del contratista al finalizar el contrato. Este expediente completo de contratacion y
evaluaciones proporciona una vision integral de la contribucion del contratista durante su periodo

de servicio.

7.4. Propuesta de mejoramiento del Procedimiento de Orientacion al personal.
La orientacién efectiva del personal es un paso crucial para asegurar su integracion exitosa
en las actividades y responsabilidades dentro de la entidad, lo que contribuye directamente a

mejorar la calidad del trabajo y aumentar la productividad en el Instituto de la Juventud, el Deporte
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y la Recreaciéon de Bucaramanga. Con el objetivo de optimizar este proceso, se ha disefiado un
instructivo que aborda dos secciones fundamentales: el contenido de la induccion y el
procedimiento de orientacién al personal.

En la seccion de contenido de la induccion, se establece un instructivo que detalla la
metodologia y el procedimiento (Apéndice M) de los temas esenciales a tratar durante la
orientacion del personal. Este proceso de integracion es fundamental para garantizar un ambiente
laboral seguro, saludable y productivo para todos los colaboradores del INDERBU. Por lo tanto,
ademas de la familiarizacion con el cargo a desempefiar, el instructivo se centra en aspectos clave
de seguridad y salud en el trabajo, promoviendo el cumplimiento de normativas y practicas seguras
dentro de la organizacion. El contenido del instructivo abarca desde la presentacion general del
instituto, politicas y estructura organizativa hasta la explicacion detallada de las responsabilidades
y normativas especificas del cargo a desempefiar.

Tabla 10

Caracteristicas del instructivo de induccion

Seccioén Caracteristicas

o Objetivo del instructivo de orientacion para nuevos

) colaboradores del INDERBU.
Introduccion

o Importancia de la integracion laboral y cumplimiento de
normativas.
o Integracion a la cultura organizacional del INDERBU.
Objetivos del o Claridad sobre funciones, responsabilidades y normativas.
Proceso de o Capacitacion en seguridad y salud en el trabajo.
Orientacion o Fomento de un ambiente laboral seguro, saludable y

productivo.
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Seccion Caracteristicas

o Presentacion general de la empresa y normativas
Alcance del especificas del cargo.
Proceso de o Orientacién sobre seguridad, salud laboral, beneficios y
Orientacién recursos disponibles.

o Comunicacién efectiva y seguimiento del desempefio.

o Presentacion Institucional y estructura organizativa.

o Recepcion formal y bienvenida.

o Orientacion detallada del puesto y funciones.

o Capacitacion en normativas internas, prevencion de riesgos

Procedimiento de

Orientacion

y herramientas/sistemas de informacion.

o Informacidn detallada sobre beneficios laborales y acceso
a recursos internos.

o Establecimiento de sesiones regulares de seguimiento y

retroalimentacion.

Metodologia de

o Etapa 1: Induccién General (Duracién, temario, objetivos
Yy recursos).
o Etapa 2: Induccion en Seguridad y Salud en el Trabajo

(Duracion, temario, objetivos y recursos).

Orientacion B o ) ) »
o Evaluacion al finalizar la jornada de orientacion.
o Recursos necesarios: Material didéctico, EPP e instructores
capacitados.
o Compromiso del nuevo colaborador con normativas,
Formato de _ .
) seguridad y desempefio.
Compromiso ) o ) ) »
o Firma al finalizar la jornada de orientacion.
o Importancia del plan de orientacion para una integracion

Conclusiones

efectiva y productiva.
o Garantia de adaptacion, cumplimiento y bienestar en el
INDERBU.
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Nota: Propuesta para la orientacion de personal para el personal encargado de induccién del
INDERBU.

Se detallan los pasos y responsabilidades para llevar a cabo una orientacion efectiva y
completa del personal en el INDERBU. Este procedimiento tiene como objetivo principal asegurar
que cada nuevo colaborador adquiera el conocimiento necesario para desemperiar sus funciones

de manera segura, eficiente y alineada con los valores y objetivos de la organizacion.

7.5 Propuesta de mejoramiento del Programa de evaluacion de desempefio.

La mejora del subproceso de evaluacion de desempefio se enfoca en dos aspectos
fundamentales: el disefio y formulaciébn de un programa integral de evaluacion y la
implementacion de herramientas efectivas para llevar a cabo dicha evaluacion de manera objetiva
y transparente. El objetivo principal es establecer un sistema de evaluacion que permita medir de
manera precisa el rendimiento de los empleados, identificar areas de mejora y reconocer el buen
desempefio de manera equitativa.

La metodologia seleccionada para la evaluacion de desempefio es la evaluacion 90 grados,
la cual se basa en la evaluacion del rendimiento del empleado por parte de su supervisor inmediato.
Las razones para elegir la evaluacion 90 grados son las siguientes:

e Simplicidad: Esta metodologia es facil de implementar y comprender, lo que facilita
su aplicacion en el entorno laboral.

e Eficacia: Es una metodologia eficaz para obtener informacion precisa y relevante
sobre el desempefio del empleado en sus funciones y responsabilidades.

e Objetividad: Si se implementa correctamente, la evaluacion 90 grados puede ser

objetiva al centrarse en las observaciones y evaluaciones del supervisor directo.
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¢ Rentabilidad: No requiere una gran inversion de recursos, lo que la convierte en
una metodologia rentable para la evaluacion de desempefio.

Para la realizacion de la evaluacion de desempefio 90 grados se presentan los siguientes
pasos:

e Autoevaluacion: El empleado completa una autoevaluacion.

e Evaluacion por el supervisor: EI supervisor completa una evaluacion del
desempefio del empleado.

e Reunion de retroalimentacion: El supervisor y el empleado se retnen para discutir
la evaluacion y establecer objetivos para el futuro.

También es de importancia mencionar algunos recursos adicionales como:

Apéndice N: Contiene los estandares y criterios de evaluacion.

Apéndice |: Formulario de Excel para la aplicacion de la evaluacion.

El programa de evaluacion de desempefio se basa en los estandares y criterios definidos en
el documento que contiene los estandares y criterios de evaluacion (Apéndice N), el cual fue
elaborado en conjunto con los responsables del area y aprobado por la junta directiva. Este
programa, se encuentra detallado en el formato de Excel, el cual presenta la aplicacién de la
evaluacion de desempefio (Apéndice 1), en donde se establece claramente los objetivos de la
evaluacion, los criterios de desempefio a evaluar y las competencias relevantes.

El proceso de evaluacion se lleva a cabo siguiendo un conjunto de pasos y procedimientos
definidos, que incluyen la capacitacion de los evaluadores, la aplicacion de los instrumentos de
evaluacion, la recopilacion de resultados, el analisis de datos y la retroalimentacion a los

empleados evaluados. Se utilizan escalas de calificacion que van desde "Muy bajo™ hasta "Muy
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alto" para cada aspecto evaluado, lo que permite una valoracion detallada y justa del desempefio
laboral.

La evaluacion del desempefio laboral es un proceso fundamental en la gestion de recursos
humanos, y esta respaldada por normativas como el articulo 2.2.8.1.3 del Decreto 1083 de 2015,
que establece parametros especificos para dicha evaluacion. Este articulo sefiala que el desempefio
de los empleados de carrera administrativa debe evaluarse y calificarse con base en parametros
previamente establecidos, considerando los planes anuales de gestion del area correspondiente y
las metas institucionales. Asimismo, se resalta la importancia de evaluar los comportamientos,
competencias laborales, habilidades y actitudes del empleado, en linea con la cultura y los valores
institucionales.

Ademas, el articulo 2.2.8.1.4 del mismo decreto define las clases de evaluacion y los
momentos en que deben realizarse. Establece la evaluacion anual, que comprende dos
evaluaciones semestrales y se realiza dentro de los quince dias siguientes al periodo evaluado.
También contempla situaciones especiales, como la evaluacion por periodos laborales incompletos
y la posibilidad de una evaluacion adicional por desempefio deficiente, siempre que se cumplan
ciertos requisitos y plazos establecidos por la normativa.

e Anual: Este periodo permite tener una vision general del rendimiento a lo largo del
afio, identificar logros y areas de mejora, y establecer objetivos para el proximo periodo.

e Semestral o trimestral: Esto permite un seguimiento mas cercano del desempefio y
una retroalimentacion mas regular para ajustar metas y objetivos en periodos mas cortos.

e Probatorio o de prueba: Esto ayuda a evaluar la adaptacion del empleado al puesto

y establecer expectativas claras desde el inicio.
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Evaluaciones extraordinarias: Ademas de las evaluaciones programadas, se pueden realizar

evaluaciones extraordinarias en situaciones especificas, como cambios significativos en

responsabilidades, proyectos importantes o necesidades especificas de desarrollo profesional. A

continuacion, se presenta el procedimiento detallado.

Tabla 11

Etapas de la evaluacién de desempefio

Paso

Descripcion

Preparacion para la

Evaluacion

Se realiza antes de comenzar la evaluacion, es importante que el
personal lea detenidamente las instrucciones presentadas y en caso
de tener alguna duda, consulte con el personal responsable. Del
mismo modo, se debe familiarizar con el contenido relacionado,

con las competencias y comportamientos que seran evaluados.

Evaluacion Objetiva y

Reflexiva

De manera objetiva y reflexiva, se debe asignar el puntaje
correspondiente a cada aspecto evaluado segin la escala
establecida del 1 al 5. Se brinda el espacio de comentarios para
resaltar aspectos adicionales en los que se desee enfatizar al

momento de realizar la evaluacion.

Completar los Formularios

Los formularios de evaluacién deben ser completados en
duplicado y deben contar con las firmas del evaluador y el

ratificador (Jefe del evaluador).

Firmas y Entrega de

Evaluaciones

Los formularios de evaluacion deben ser entregados mediante un
documento dirigido a la Direccion correspondiente en un plazo
maximo de dos (02) dias habiles, después de haber recibido el

formulario queda bajo responsabilidad funcional.

Seguimiento y

Retroalimentacion

Realizar reuniones para discutir resultados e identificar areas de

mejora y establecer planes de desarrollo individual.

Nota: Propuesta para la evaluacion de desempefio laboral para el aérea de talento humano

INDERBU.
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Definir indicadores de rendimiento es fundamental para llevar a cabo una evaluacion
objetiva del desempefio de los empleados. Estos indicadores proporcionan criterios claros y
medibles para evaluar el rendimiento en diversas areas de responsabilidad. A continuacion, se
detallan los rangos de desempefio y su significado:

Desempefio Sobresaliente (100%):

e Representa un rendimiento excepcional que supera consistentemente las
expectativas y metas establecidas.

e EIl empleado demuestra un alto nivel de competencia, creatividad, iniciativa y
contribucion significativa a los objetivos organizacionales.

e Suele estar asociado con resultados extraordinarios, liderazgo efectivo, solucion de
problemas complejos y un alto grado de satisfaccion del cliente o usuarios internos.

Desempefio Satisfactorio (de 90% a 99%):

e Indica que el empleado cumple de manera consistente con las expectativas y
estandares de desempefio establecidos para su rol y responsabilidades.

e Logra los objetivos clave y demuestra competencias técnicas, habilidades y
actitudes positivas en su trabajo diario.

e Contribuye al éxito del equipo y/o proyecto de manera efectiva, con resultados
satisfactorios en general.

Desempefio Suficiente (de 76% a 89%):

e Muestra un desempefio aceptable, pero con oportunidades de mejora en algunas
areas especificas.
e Cumple con las responsabilidades basicas del puesto, pero puede necesitar mayor

desarrollo en ciertas habilidades, competencias o actitudes.
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7.6 Propuesta de mejora del Programa de Evaluacion del Clima organizacional.

El disefio de un instructivo para la evaluacién del clima laboral en INDERBU se basa en
un proceso estructurado y detallado (Apéndice N). Este programa fue desarrollado por los
responsables del area y luego presentado a la junta directiva para su revision y aprobacién. Tras
realizar las modificaciones y ajustes necesarios segun las directrices de la junta directiva, el
programa se ha incorporado de manera formal para la aplicacion de la evaluacion de clima
organizacional (Apéndice G). Este proceso garantiza que la evaluacién del clima organizacional
se lleve a cabo de manera coherente y efectiva, siguiendo los estandares y procedimientos
establecidos por el instituto.

La aprobacion por parte de la junta directiva respalda la validez y la relevancia de los
criterios y metodologias utilizadas en la evaluacion, asegurando asi resultados confiables y
acciones concretas para mejorar el ambiente laboral en INDERBU, se recomienda aplicar la
encuesta de manera periodica para evaluar cambios y tendencias en el clima laboral.

Las dimensiones de clasificacion representan diferentes niveles en relacion con el clima
organizacional evaluado en la entidad. Cada dimension refleja aspectos especificos del ambiente
laboral y la percepcion de los empleados sobre diversos aspectos de su trabajo y la entidad en
general.

Deficiente (0-54.99%) - Necesita Atencion Inmediata:

e Esta clasificacion indica que la dimension evaluada tiene un nivel bajo de acuerdo
por parte de los empleados.
e Seidentifican problemas significativos que requieren acciones correctivas urgentes

para mejorar el clima laboral y la satisfaccion de los empleados.
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e Se deben realizar diagnosticos mas detallados y tomar medidas concretas para

abordar los problemas identificados.
Regular (55-69.99%) - Necesita Minimizarlo:

e Esta categoria muestra un nivel promedio de acuerdo en la dimension evaluada,
pero aun existen areas de mejora importantes.

e Se requieren acciones para minimizar las discrepancias y mejorar la percepcion y
satisfaccion de los empleados en relacidn con esa dimension especifica del clima
laboral.

e Esnecesario implementar estrategias de mejora continua para alcanzar niveles mas
altos de satisfaccion.

Bueno (70-84.99%) - Se Puede Controlar:

¢ Indica que la dimensién evaluada tiene un nivel satisfactorio de acuerdo por parte
de los empleados.

e Sesugiere mantener las practicas y politicas que han llevado a este nivel de acuerdo,
pero también se deben monitorear y controlar para evitar retrocesos.

e Se deben continuar las acciones de mejora y mantener la comunicacion efectiva
para seguir fortaleciendo esta dimension.

Excelente (85-100%) - Mantenerlo:

e Representa el nivel méas alto de satisfaccion de los empleados en la dimension
evaluada.

e Se recomienda mantener las préacticas y politicas que han llevado a este nivel de

satisfaccién y compromiso.
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e Es fundamental reconocer y reforzar las &reas de fortaleza identificadas para
mantener un clima laboral positivo y productivo.

La clasificacion del clima organizacional en diferentes niveles, desde deficiente hasta
excelente, proporciona una herramienta valiosa para comprender la percepcion de los empleados
y la salud general del entorno laboral en el instituto.

La encuesta debe ser aplicada por personal capacitado en la gestién de recursos humanos
0 en éreas relacionadas. Es importante garantizar la confidencialidad y la objetividad en la
recopilacion de datos, por lo que el personal encargado debe tener la habilidad de comunicar la
importancia de la encuesta, garantizar la participacion anonimay analizar los resultados de manera
estratégica.

Es importante comunicar de manera transparente y clara los resultados de la encuesta a
todos los niveles de la organizacion. Esto incluye compartir los hallazgos, las areas de mejora
identificadas y las acciones que se tomaran para abordarlas. La comunicacion abierta y la
participacion de los empleados en la mejora del clima laboral son clave para el éxito de estas
iniciativas.

La encuesta de evaluacion del clima laboral en INDERBU fue aplicada a un total de 19
personas dentro de la organizacion. Este proceso de evaluacion se realizo bajo el acompafiamiento
directo de la coordinadora de talento humano, quien supervisé cada etapa del proceso para
garantizar su correcta ejecucion y la participacion de todos los involucrados.

El liderazgo directo de la coordinadora de talento humano en este proceso demuestra el
compromiso del instituto con el bienestar y la satisfaccion de su equipo. En este analisis, con la
informacion recopilada, se explora en detalle cada dimension relacionando los promedios

obtenidos con las metas propuestas y los porcentajes de cumplimiento, lo que permite identificar
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areas de fortaleza y oportunidades de mejora para orientar estratégicamente las acciones futuras
en pro del bienestar y el desempefio de todos los colaboradores en INDERBU.
Figura 14

Resultado de encuesta de clima laboral por dimension INDERBU

Resultados Encuesta Clima Organizacional

Recompensa y Motivacién laboral 74,47%
Comunicacidn e Integracion Psicosocial 67,22%
Relaciones Interpersonales 58,25%
Liderazgo 66,92%
Identidad Institucional 71,79%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00%

% Cumplimiento

Nota: Consolidado de resultados de la evaluacién de clima laboral marzo del INDERBU.

Los resultados de esta encuesta proporcionan a INDERBU insights valiosos sobre los
puntos fuertes de su cultura organizacional, asi como también sobre aquellos aspectos que
requieren atencion y posibles intervenciones, la evaluacion del clima organizacional no solo es un
ejercicio de medicion, sino también una oportunidad para impulsar mejoras significativas en la
gestion de recursos humanos y el rendimiento global del instituto.

Figura 15

Clasificacion de resultado de clima laboral

Calificacion de Resultados

Porcentaje Calificacion Accion
[0,55> Deficiente Atencion inmediata
[55,70> Regular Minimizarlo
[70,85> Bueno Controlarlo

[85,100] Excelente Mantenerlo
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Nota: Clasificacion de dimensiones segun indice de porcentaje.

A continuacion, se presentan los resultados detallados de la evaluacion del clima
organizacional en INDERBU, abordando cinco dimensiones clave que impactan en la experiencia
y el desempefio laboral de los empleados. Cada dimension se evalla mediante un promedio
obtenido de las respuestas de los encuestados, comparandolo con la meta establecida y el
porcentaje de cumplimiento respectivo.

Tabla 12

Resultados seguin cumplimiento

N° Dimension Promedio Meta % Cumplimiento
1 Recompensa y Motivacion laboral 3,72 5 74,47%
2  Comunicacion e Integracion Psicosocial 3,36 5 67,22%
3 Relaciones Interpersonales 2,91 5 58,25%
4 Liderazgo 3,34 5 66,92%
5  Identidad Institucional 3,58 5 71,79%

Nota: Consolidado de los resultados de la evaluacidon de clima laboral segin la clasificacion
propuesta.

A partir de lo anterior, se evidencia que la dimensidn correspondiente a Recompensa y
Motivacion Laboral presenta un nivel aceptable de satisfaccion con las condiciones laborales, y
esta representada por un promedio de 3,72 sobre 5, el puntaje indica que aln existen aspectos a
mejorar con un porcentaje de cumplimiento del 74,47%, se encuentra en la categoria "Bueno".
Esto indica que existen aspectos positivos en las condiciones laborales, también hay areas que
requieren mejoras para alcanzar la clasificacion "Excelente".

Indica una satisfaccion buena, lo que sugiere que aun se deben identificar y abordar los

factores que influyen en la motivacion, como oportunidades de desarrollo, reconocimiento y
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equilibrio entre vida laboral y personal, para tener un impacto significativo en el rendimiento y la
retencion del talento.

Para las relaciones interpersonales, el promedio de 2,91 indica una percepcién baja en
cuanto a la calidad de las relaciones interpersonales en el entorno laboral, un cumplimiento del
58,25%, clasificandose como "Regular”. Se sugiere trabajar en la promocion de relaciones mas
solidas y colaborativas para alcanzar niveles de clasificacion mas altos.

Es esencial indagar méas a fondo como se fomenta el trabajo en equipo, la colaboracion
entre departamentos y la comunicacion respetuosa. La interaccion positiva entre colegas y el
liderazgo inclusivo son pilares para un clima laboral saludable y motivador.

Por otro lado, comunicacion e integracién psicosocial, presenta puntuacién de 3,36
sefialando una percepcion moderada sobre la comunicacion y la integracion en la organizacion con
un 67,22% de cumplimiento, también se establece en la categoria "Regular". Mejorar la
planificacion y efectividad de la comunicacién y de la integracion psicosocial podria elevar esta
clasificacion hacia un nivel "Bueno".

Para mejorar este aspecto, es crucial implementar canales de comunicacion efectivos,
garantizar la transparencia en la informacion y establecer mecanismos para recibir y actuar sobre
la retroalimentacién de los empleados. Una comunicacion clara y constante fortalece la confianza
y el compromiso. Del mismo modo, mantener un enfoque proactivo en el bienestar psicosocial es
clave para mejorar este nivel e incluso elevarlo hacia la categoria "Excelente".

Indicando una atencién adecuada al bienestar psicosocial, es crucial mantener un enfoque
proactivo en este aspecto. Gestionar el estrés laboral, promover un ambiente de trabajo inclusivo

y ofrecer apoyo emocional son acciones que contribuyen a un clima laboral saludable y productivo.
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Por otro lado, la identidad institucional cuenta con un promedio de 3,58 un cumplimiento
del 71,79%, esta dimension se encuentra en la categoria "Bueno” demostrando que la organizacion
tiene claridad y eficiencia en sus estructuras y procesos.

Lo que indica una percepcion positiva en cuanto a la claridad y definicion de roles dentro
de la organizacion. Mantener esta estructura organizativa eficiente es clave para la coordinacion
efectiva, la toma de decisiones agil y el desarrollo profesional de los empleados.

El liderazgo, presenta la calificacion correspondiente a 3,34 reflejando una necesidad de
invertir en la jefatura directa, ya que cuenta con un cumplimiento del 66,92%, se clasifica como
"Regular". Es fundamental invertir en programas de liderazgo para elevar este puntaje hacia un
nivel "Bueno™ o superior.

Dada la relevancia del rea de talento humano en INDERBU, es imperativo optimizar la
gestion de las actividades laborales para elevar la calidad del servicio, fomentar una cultura laboral
positiva y potenciar el rendimiento del personal. El objetivo es impulsar al personal en el
mejoramiento de las actividades del area de talento humano, para contribuir al aseguramiento de
la calidad y rendimiento del proceso misionales.

El enfoque central del plan es el desarrollo de actitudes y habilidades que contribuyan a
elevar la calidad del servicio proporcionado por la organizacion.

Es crucial implementar programas de capacitacion que garanticen la estabilidad laboral y
promuevan un ambiente seguro en el entorno organizacional, fomentando asi la satisfaccion en el
desempefio de las actividades diarias. Ademds, se busca capacitar al equipo en las ultimas
innovaciones técnicas para estimular la creatividad y evitar la obsolescencia de conocimientos, lo

que resultard en una ejecucion mas eficiente y responsable de las tareas asignadas.
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Todas estas acciones estan alineadas con el objetivo de optimizar el funcionamiento de los

procesos de talento de humano, los cuales contribuyen de manera integral a los objetivos

estratégicos de INDERBU, respaldando su continuidad y desarrollo empresarial en concordancia

con los estandares de rendimiento establecidos. Las capacitaciones estaran enfocadas en el area de

talento humano del INDERBU en donde se emplearan las siguientes estrategias:

Capacitacion en mejora de relaciones interpersonales: Se recomienda ofrecer
programas de capacitacion centrados en el fomento de relaciones solidas y
colaborativas en el entorno laboral. Estos programas pueden incluir talleres sobre
trabajo en equipo efectivo, gestion de conflictos y liderazgo inclusivo. Promover la
comunicacion abierta y el respeto entre colegas serd fundamental para elevar la
calidad de las relaciones interpersonales para mejorar la percepcion del clima
laboral.

Taller de mejora de la comunicacién interna: Considerando la necesidad de mejorar
la comunicacién interna, se sugiere implementar un taller enfocado en técnicas de
comunicacion efectiva, tanto verbal como escrita. Ademas, se pueden establecer
canales de retroalimentacion estructurados para que los empleados puedan expresar
sus opiniones y sugerencias de manera constructiva. Una comunicacion clara,
transparente y bidireccional contribuira significativamente a mejorar el ambiente
laboral.

Seminario de fortalecimiento de la estructura organizacional: Dado el excelente
desempefio en la dimension de estructura organizacional, es importante mantener y
fortalecer este aspecto. Un seminario enfocado en el entendimiento de roles y

responsabilidades, procesos organizativos eficientes y desarrollo profesional dentro
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de la estructura jerarquica de la empresa puede ser beneficioso. Esto asegurara que
todos los colaboradores comprendan claramente su rol dentro de la organizacion y
puedan trabajar de manera coordinada y efectiva.

e Talleres de aprendizaje técnico: Se destacan talleres especializados para actualizar
los conocimientos técnicos del personal, asegurando que estén al tanto de las
ultimas tendencias y herramientas en su campo de trabajo.

e Integracion del equipo de trabajo: Actividades y dinamicas orientadas a fortalecer
el trabajo en equipo, mejorar la comunicacion interna y fomentar un ambiente
colaborativo y armonioso entre los colaboradores.

e Pensamiento creativo y cambio: Desarrollar la creatividad, la capacidad de
innovacion y la adaptabilidad al cambio entre los empleados fomentara la
exploracién de técnicas para generar ideas innovadoras, resolver problemas de
manera creativa y adaptarse eficazmente a los cambios en el entorno laboral e
institucional.

El desarrollo de las capacitaciones y talleres mencionados anteriormente se presentara por
medio de temarios que permite enfocar las caracteristicas basicas de cada propuesta y la
presentacion del cronograma con un tiempo de implementacion de (01) afio.

En el plan de capacitacion se presenta el cronograma en donde se seleccionan seis temas
iniciales como prototipo para comenzar a realizar periddicamente estas actividades con
instrucciones basicas y entrenamiento enfocado en el mejoramiento de las habilidades
profesionales y personales del equipo operativo del area técnica. Los temas elegidos son desde el
ambito de la recomendacion, segin el analisis del diagnostico y la evaluacion de clima

organizacional.
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Tabla 13
Propuesta del plan de capacitaciones
Tema Objetivo Alcance Responsable Fecha (Mes)
Fortalecer las habilidades Coordinador de
Tema 1. relacionales dentro del equipo Capacitaciones.
Capacitacion de trabajo del area de Talento  Todoel Facilitadores
en Mejora de Humano del INDERBU, con equipo de especializados en
. . . . Mayo
Relaciones el fin de promover relaciones trabajo del desarrollo de
Interpersonal solidas, colaborativas y INDERBU habilidades
es armoniosas en el entorno interpersonales y
laboral. trabajo en equipo.
Coordinador de
Mejorar la comunicacion Capacitaciones.
Tema 2. i ) .
interna dentro del &rea de Todoel Facilitadores
Taller de . -
Meiora de la Talento Humano del equipode especializados en Junio
Corjnunicacié INDERBU. Se enfocara en el trabajo del desarrollo de
0 Interna desarrollo de técnicas de INDERBU habilidades
comunicacion efectiva interpersonales y
trabajo en equipo.
Coordinador de
Tema 3. .
. . Capacitaciones.
Seminariode  Fortalecer la comprension de .
. o . Todoel Facilitadores
Fortalecimien  roles y responsabilidades, asi . .-
. equipo de especializados en .
to de la como mejorar los procesos i Julio
Estructura organizativos dentro del area trabajo del - desarrollo de
Organizacion  del INDERBU. INDERBU habllldades
al interpersonales y
trabajo en equipo.
Coordinador de
Capacitaciones.

Tema 4. . - Todo el Facilitadores

Actualizar los conocimientos : -
Talleres de L. equipo de especializados en
. técnicos del personal del . Agosto
Aprendizaje INDERBU trabajo del desarrollo de
Técnico ' INDERBU habilidades

interpersonales y

trabajo en equipo.
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Tema Objetivo Alcance Responsable Fecha (Mes)
Integrar al equipo de trabajo Coordinador de
del &rea de Talento Humano Capacitaciones.
Tema 5. del INDERBU. Se enfocara Todoel Facilitadores
Integracion en mejorar el trabajo en equipode especializados en .
. . o, . Septiembre
del Equipo de  equipo, la comunicacion trabajo del desarrollo de
Trabajo interna y crear un ambiente INDERBU habilidades
laboral armonioso y interpersonales y
colaborativo. trabajo en equipo.

Coordinador de
Capacitaciones.

1:”2 arl c?e Mejorar habilidades creativas Todo el Facilitadores
Pensamiento ;,/de liderazgo en el equipo del eqmpo de especializados en Octubre
Creativo area de Talento Humano del trabajo del desarrollo de
voy INDERBU. INDERBU habilidades
Cambio.

interpersonales y
trabajo en equipo.
Nota: Propuesta de plan de capacitaciones enfocadas en el area de talento humano del INDERBU.

La capacitacion se llevara a cabo de forma presencial en las instalaciones del INDERBU,
permitiendo una inmersion completa en el entorno laboral especifico para aplicar los
conocimientos adquiridos de manera efectiva.

A continuacion, se presenta la metodologia de intervencion del plan de capacitaciones para
el Area de Talento Humano del INDERBU. El enfoque metodoldgico se basa en un modelo
participativo y practico, donde se promueve la interaccion activa de los participantes en cada
sesion.

e Exposicion detallada del tema: Dara inicio con una explicacidn exhaustiva sobre la
importancia del pensamiento creativo y la necesidad de adaptacién al cambio en un
entorno laboral dindmico como el del INDERBU.

e Desarrollo del cambio de actitudes: Se abordaran estrategias y técnicas para
fomentar una mentalidad abierta, receptiva a nuevas ideas y soluciones

innovadoras.
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e Adaptacién y mejora del ambiente: Se trabajaran actividades para identificar y
mejorar aspectos del ambiente laboral que puedan obstaculizar la creatividad y el
cambio positivo.

e Transmision de conocimientos y habilidades: Se transmitiran ensefianzas practicas
sobre técnicas creativas, resolucion de problemas y liderazgo innovador.

e Implementacion préactica: Se disefiaran actividades y proyectos especificos para que
los participantes pongan en préactica las habilidades y conocimientos adquiridos
durante la capacitacion.

e Trabajo grupal y colaborativo: Se fomentara el trabajo en equipo y la colaboracion
entre los participantes para abordar desafios y buscar soluciones creativas de
manera conjunta.

e Intervencidn activa: Se realizaran sesiones interactivas para involucrar activamente
a todo el personal del area de Talento Humano del INDERBU en el proceso de
aprendizaje y aplicacion de conceptos innovadores.

e Uso de material visual y dindmicas pedagodgicas: Se emplearan recursos visuales y
dindmicas participativas para asegurar una experiencia de aprendizaje dinamica y
efectiva.

e Lugar: Las sesiones se llevaran a cabo en espacios de reunion designados en las
instalaciones del INDERBU, asegurando comodidad y concentracién para los

participantes.

8. Indicadores de gestion
En el ambito empresarial actual, el seguimiento y la evaluacion de indicadores de gestion

se han convertido en practicas fundamentales para garantizar el cumplimiento de objetivos
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estratégicos para mejorar continuamente los procesos organizacionales; la implementacion de
indicadores de gestion proporciona unidades de medida que permiten un control efectivo y el
analisis de informacion crucial para ajustar y optimizar procedimientos.

Por ende, se hace necesario disefiar un sistema de indicadores especificamente orientado al
area de Gestidn del Talento Humano (GTH). Este sistema no solo permitira evaluar el desempefio
de los procesos relacionados con el talento humano, sino que también posibilitara la toma de
decisiones basadas en datos concretos para mejorar la eficiencia y la efectividad de las actividades
relacionadas con el personal en la organizacion.

A continuacion, se presenta la estructura de un programa de monitoreo de indicadores para
el area de Recursos Humanos, centrdndose en los indicadores clave mencionados anteriormente.
Esta estructura servirA como guia inicial y deberd ser adaptado segun las necesidades y
caracteristicas especificas de la organizacion, considerando los objetivos estratégicos y las metas
establecidas.

e Variacion del indice de ausentismo para el personal.
e Cobertura de perfiles de cargos.
e Efectividad en medios de reclutamiento.
e Valoracion de requisitos minimos en la hoja de vida.
e Calidad en el reclutamiento y seleccion.
e Calidad de la induccion.
e Cumplimiento de las actividades de reclutamiento.
e Cumplimiento de los indicadores globales de Gestion del Talento Humano.
Es fundamental establecer metas especificas y umbrales aceptables para cada indicador,

tomando como referencia las mejores practicas y los objetivos estratégicos de la entidad. Ademas,
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el uso de herramientas tecnoldgicas como sistemas de informacion y herramientas de andlisis de

datos facilita el monitoreo continuo de los indicadores, permitiendo una toma de decisiones

informada y oportuna.

Asimismo, la realizacion de reuniones periddicas de revision de indicadores brinda la

oportunidad de analizar el desempefio, identificar areas de mejora y disefiar acciones correctivas

para abordar desviaciones significativas.

La evaluacion constante de las acciones correctivas implementadas y la elaboracién de

reportes periddicos de desempefio son parte integral de este proceso, ya que permiten mantener

informada a la alta direccion y a las areas relevantes sobre los avances y resultados obtenidos.

Establecer metas especificas y umbrales aceptables para cada indicador, basados en
las mejores practicas y objetivos organizacionales.

Utilizar herramientas tecnoldgicas como sistemas de informacion, herramientas de
analisis de datos para monitorear los indicadores de manera continua.

Establecer reuniones periodicas de revision de indicadores, por ejemplo, mensuales
o trimestrales, donde se analice el desempefio de los indicadores y se identifiquen
areas de mejora.

Analizar los resultados obtenidos en cada periodo de monitoreo comparandolos con
las metas establecidas y los umbrales aceptables.

Identificar desviaciones significativas entre los resultados reales y las
metas/umbrales, asi como analizar las causas subyacentes de estas desviaciones.
Disefiar e implementar acciones correctivas y planes de mejora para abordar las

desviaciones identificadas y mejorar el desempefio en los indicadores.
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Realizar un seguimiento continuo de las acciones correctivas implementadas y
evaluar su efectividad en la mejora de los indicadores. Realizar ajustes segun sea
necesario.

Elaborar reportes periodicos de desempefio de los indicadores para la alta direccion
y areas relevantes, asi como comunicar los avances y resultados de las acciones

correctivas.

El disefio y la implementacion de un sistema de monitoreo de indicadores para el area de

Gestion del Talento Humano (GTH) representan una estrategia clave en la gestion eficiente y

efectiva de los recursos humanos en cualquier organizacion. Los objetivos establecidos para este

sistema no solo buscan medir el desempefio del area de GTH, sino que también pretenden orientar

las acciones hacia la consecucion de metas organizacionales y el cumplimiento de estandares

aceptables.

El equipo de Recursos Humanos sera responsable de recopilar los datos de los
indicadores y realizar analisis preliminares.

Los lideres de cada area seran responsables de implementar acciones correctivas en
sus respectivas areas segun las recomendaciones del equipo de Recursos Humanos.
La alta direccion sera responsable de revisar los reportes de desempefio y tomar

decisiones estratégicas basadas en los resultados.

Se reconoce la importancia estratégica de contar con indicadores de gestion que permitan

medir y evaluar el desempefio del area de Talento Humano. Estos indicadores proporcionan

informacion valiosa sobre diversos aspectos clave, desde la planificacion y reclutamiento hasta la

satisfaccion y retencion del personal.
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Es por esto por lo que se analizan detalladamente los indicadores seleccionados, junto con
sus formulas, periodicidad y metas establecidas, con el objetivo de optimizar los procesos de
gestién del talento humano y contribuir al logro de los objetivos institucionales del INDERBU.
Tabla 14

Propuesta de indicadores de gestion para el area de talento humano.

Subproceso
de la Gestion  Nombre del , .
i Formula Periodicidad Meta
del Talento Indicador
Humano
Variacion del indice de ausentismo
indice de Personal actual - indice de Anual <=5%
ausentismo ausentismo anterior
NUmero de cargos
Perfiles Cobertura de con perfil vi entfaJ /
y perfiles de , P g Anual 100%
cargos Numero total de
cargos
cargos
Efectividad Numero de personas Cada vez que se
en medios de  reclutadas por medios realice el 90%
reclutamiento  de divulgacion / Total procedimiento
Numero de hojas de
Valoracion de  vida que cumplencon  Cada vez que se
requisitos requisitos minimos / realice el 100%
minimos Total de hojasde vida  procedimiento
Reclutamiento, recibidas
seleccion y . Actividades
> Cumplimiento .
contratacion . realizadas del Cadavez que se
de actividades . .
de procedimiento / Total realice el 100%
. de actividades del procedimiento
reclutamiento .
procedimiento
NUmero de personas
i ue permanecen en la
Calidad en la que p ~ .
. empresa un ano 0 mas Anual 80%
seleccion

/ Numero total de
seleccionados
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Formula

Periodicidad Meta

NUmero de personas
que aprueban la
induccién / Total
evaluadas

Cada vez que se
realice el 90%
procedimiento

Subproceso
de la Gestion  Nombre del
del Talento Indicador
Humano
Calidad de la
induccién
Orientacién al
personal
Calidad de la
induccion del

jefe inmediato

NUmero de personas
que reportan buena
induccion del jefe
inmediato / Total
evaluadas

Cada vez que se
realice el 10%
procedimiento

Valoracion de

Colaboradores con

Evaluacion del la evaluacion evaluacion del
~ desempefio > 80% / 6 meses 80%
desempefio del
desempefio Total de
P colaboradores
.., Porcentaje de Clima
Medicion del !
) . Laboral Actual -
Clima laboral  porcentaje de . . 6 meses >= 10%
i Porcentaje de Clima
clima laboral

Laboral Anterior

Nota: Consolidado de indicadores de gestion para el mejoramiento del area de talento humano

en INDERBU.

Para los indicadores propuestos, se deben considerar los datos obtenidos de la herramienta

informética utilizada para la gestion del talento humano, asi como la cantidad de empleados

contratados durante el periodo analizado.

9. Evaluacion de las estrategias implementadas

Para determinar la efectividad de las estrategias aplicadas, se realizé una evaluacion final

utilizando el mismo enfoque metodoldgico que en la evaluacion inicial. Esto posibilitd comparar

los resultados obtenidos con los objetivos iniciales establecidos.
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Tabla 15

Analisis de los subprocesos dado la implementacion de estrategias en INDERBU.

89

. Diagndstico Diagnéstico  Variacion
Subprocesos Categoria g .. g .
Inicial Final
Planeacion Formato de permisos 25% 50% 25%
Perfiles y
; 50% 75% 25%
responsabilidades ~ Perfil de cargos
. Fuentes internas para encontrar 50% 50% 0%
Reclutamiento .
aspirantes a las vacantes
. Fuentes externas para encontrar 50% 50% 0%
Reclutamiento .
aspirantes a las vacantes
Reclutamiento Divulgacion de vacantes 50% 50% 0%
Seleccion Criterios de seleccion 50% 100% 50%
Seleccion Entrevistas de seleccion 100% 100% 0%
., Pruebas de idoneidad para el 75% 100% 25%
Seleccion
cargo
. Realizacion de examen médico de 100% 100% 0%
Seleccion .
ingreso
Seleccion Entrevista con el futuro superior 0% 0% 0%
Seleccidn Descripcion completa del puesto 25% 75% 50%
Seleccién Periodo de prueba 75% 75% 0%
. Comunicacion de la decision para 50% 50% 0%
Seleccion .
los aspirantes descartados
Capacitacion y . L 75% 100% 25%
., Orientacion al personal nuevo
Evaluacion
Capacitacion y o 50% 75% 50%
. Plan de capacitaciones
Evaluacion
Capacitacion y ., . . 0% 100% 100%
L Evaluacion de climaorganizacional
Evaluacion
Capacitacion 0% 100% 100%

y Evaluacion

Evaluacion de desempefio
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A partir del analisis anterior, se evidencia que el subproceso con mayor porcentaje de
mejora es Capacitacion y Evaluacion, al igual que el subproceso de Planeacion del Talento
Humano. A continuacion, se detalla el diagndstico inicial y el diagnostico final una vez se
implementaron las propuestas presentadas.

Figura 16

Evaluacién de la implementacion de propuestas en INDERBU.

Evaluacion de las propuestas implementadas

100% 4%
80% 75% 75%
59%
60% 50,00% 50,009 50% 50%
9 31,009
40% 5%
. l I
0%
Planeacion Perfiles y Reclutamiento Seleccidn Capacitacion y
responsabilidades evaluacién

B Diagnostico inicial M Diagnostico Final

10. Socializacion de propuestas de mejora

Se realiza la respectiva presentacion de la estructura disefiada para la mejora del area de
talento humano en INDERBU. Esta socializacion tiene como objetivo contextualizar al
coordinador del area de recursos humanos con la propuesta elaborada por el equipo responsable,
con la finalidad de implementarla en toda la organizacion, buscando abordar las necesidades
identificadas en el diagnostico realizado respecto a los procesos actuales del area de talento
humano.

La presentacion esta organizada en secciones que abordan cada aspecto de la mejora

propuesta para el area de talento humano, enfocandose en optimizar las actividades diarias del
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personal y los usuarios del area para su simplificacion y comprensién por parte de todos los
involucrados en los procesos.

Por lo tanto, se presenta un consolidado del plan de mejoramiento disefiado para
INDERBU, estructurado por cada una de las propuestas nombradas en el presente documento. Esta
documentacidn busca crear una guia integral e integradora para todos los participantes del proceso
misional, con un enfoque en su facil comprension y ejecucion, independientemente del nivel de
participacion en el proceso.

Este consolidado se entrega de manera ordenada y clara, siguiendo los estandares de
gestién de informacidn para un manejo adecuado y controlado, con el objetivo de mitigar fallos y
optimizar la capacidad del &rea de talento humano para un mejor desempefio de sus funciones y
responsabilidades.

El plan de mejora del &rea de talento humano se entrega tanto en formato fisico como en
formato PDF para facilitar su gestion documental. Las herramientas disefiadas incluyen:

Disefio de Herramientas Ofimaticas:

e Desarrollo de un sistema de control de ausentismo que permita registrar, monitorear
y analizar las ausencias del personal.

e Creacidn de una herramienta para medir y evaluar el clima laboral dentro de la
organizacion.

e Disefio de una herramienta para evaluar el desempefio del personal de manera
objetiva y efectiva.

e Implementacion de las herramientas disefiadas para el control del ausentismo,
medicion del clima organizacional y evaluacion del desempefio en toda la

organizacion.
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Propuestas de Mejoramiento:

e Implementacién de politicas y procedimientos efectivos para reducir y controlar el
ausentismo laboral.

e Definicion clara de perfiles, responsabilidades y roles dentro del area de talento
humano para optimizar la gestion del personal.

e Implementacion de estrategias innovadoras para mejorar los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal calificado.

e Revision y actualizacion de politicas y procedimientos relacionados con
incapacidades, permisos y licencias para garantizar su adecuado manejo.

e Disefio de un procedimiento claro y efectivo para la orientacion y capacitacion del
personal nuevo y existente.

e Implementacion de un programa estructurado de evaluacién del desempefio para
mejorar el rendimiento y la motivacion del personal.

e Desarrollo de un programa para medir y evaluar el clima organizacional,
identificando areas de mejora y fortaleza en el ambiente laboral.

e Establecimiento de indicadores clave de rendimiento (KPIs) para medir el impacto
de las mejoras implementadas en el area de talento humano, como la reduccion del
ausentismo, la mejora en la retencion del personal y la satisfaccion laboral.

Se concluye con la aceptacion formal de la documentacion presentada y la explicacion
detallada de cada disefio propuesto. Con esta aceptacion, se espera que estas mejoras traigan
consigo beneficios tangibles como:

e Mejora en las operaciones y procesos del area de talento humano.
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e Cumplimiento efectivo de roles y responsabilidades, evitando retrasos en las
actividades.

e Mayor agilidad en la gestion y resolucion de asuntos del personal.

e Sistema de informacion optimizado y estructurado para una mejor gestion.

e Mejora en la retroalimentacion y reporte de incidencias por parte del personal.

e Implementacién efectiva de acciones preventivas para el bienestar laboral.

e Uso de indicadores para medir y mejorar la productividad del personal.

Con la aceptacion de este proyecto, se confirma el compromiso con los objetivos

planteados para mejorar el area de talento humano en INDERBU, contribuyendo a fortalecer la
confianza y eficiencia en los procesos misionales a cargo del personal y la direccién del area de

recursos humanos.

11. Conclusiones

Durante el diagndstico se pudo observar de manera detallada la estructura, funcionamiento
y desafios del proceso de gestion de talento humano en INDERBU. Se identificaron &reas criticas
como la falta de actualizacién en politicas de recursos humanos, deficiencias en la gestion del
desempefio y una documentacién dispersa que dificultaba la toma de decisiones estratégicas.

La conclusion principal es que un diagndstico exhaustivo es fundamental para comprender
las necesidades y debilidades existentes en el area de talento humano. Esto proporciona una base
solida para desarrollar estrategias de mejora efectivas y orientadas a resultados tangibles.

El plan de mejoramiento disefiado se enfoc6 en abordar de manera integral las éareas
identificadas en el diagndstico. Se establecieron objetivos claros, acciones especificas,
responsables definidos y plazos concretos para cada iniciativa de mejora. La conclusion destacada

es que un plan de mejora bien estructurado y alineado con los hallazgos del diagnostico es esencial
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para guiar eficazmente el proceso de transformacion en el area de talento humano. Esto garantiza
que las acciones emprendidas estén dirigidas hacia la resolucion efectiva de problemas y el logro
de metas estratégicas.

La actualizacion y disefio de la documentacion fueron aspectos clave para establecer un
marco normativo claro y consistente en el area de talento humano. Esto incluyo la revision y
elaboracion de manuales de procedimientos, politicas de recursos humanos actualizadas y la
definicion de roles y responsabilidades de manera precisa.

La conclusion principal es que una documentacion actualizada y bien estructurada facilita
la ejecucion eficiente de tareas, reduce la ambigliedad en los procesos y brinda un marco de
referencia claro para todos los colaboradores y lideres del &rea.

La propuesta de herramientas ofimaticas modernas y adaptadas a las necesidades del area
de talento humano permitio optimizar la gestion de informacion, agilizar procesos administrativos
y mejorar la comunicacion interna. La conclusion relevante es que la implementacion de
herramientas tecnoldgicas adecuadas puede potenciar la eficiencia y efectividad del area de talento
humano, permitiendo un mejor control, analisis de datos y toma de decisiones basadas en
informacion actualizada y precisa.

El disefio de un sistema de indicadores de gestion permitié establecer métricas clave para
medir el desempefio, identificar areas de mejora y evaluar el impacto de las acciones
implementadas en el &rea de talento humano. La conclusion relevante es que contar con
indicadores claros y relevantes es fundamental para monitorear el progreso, ajustar estrategias
seglin sea necesario y demostrar el retorno de inversion en las iniciativas de mejora implementadas.

La socializacion efectiva con los directivos aseguré su compromiso y respaldo a las

mejoras propuestas, facilitando asi su implementacién en toda la organizacion. La comunicacion
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abierta y transparente fue clave para alinear expectativas y garantizar el eéxito del proceso de
mejora. La participacion y el liderazgo comprometido de los directivos son fundamentales para el
éxito de cualquier proceso de mejora organizacional, incluyendo el area de talento humano. Su
apoyo garantiza la asignacion de recursos, el seguimiento continuo y la sostenibilidad de las

mejoras implementadas.

12. Recomendaciones

Es fundamental realizar diagnésticos completos y periédicos del area de talento humano
para identificar continuamente areas de mejora y oportunidades de optimizacién. Esto garantiza
una gestion proactiva y ajustada a las necesidades cambiantes de la organizacion.

Mantener actualizada la documentacion relacionada con recursos humanos, como
manuales de procedimientos, politicas internas y perfiles de puesto, es esencial para una gestion
eficiente. Esto garantiza coherencia en las practicas laborales y facilita la integracion de nuevos
colaboradores.

Definir y monitorear indicadores clave de desempefio (KPIs) relacionados con la gestion
de talento humano permite evaluar el impacto de las mejoras implementadas, identificar areas de
oportunidad y tomar decisiones informadas para la optimizacién continua.

Fomentar una comunicacion abierta y transparente entre los colaboradores, lideres y
directivos del area de talento humano contribuye a crear un ambiente de trabajo colaborativo y
motivador. Ademas, asegura el compromiso de todos los niveles organizacionales con las mejoras
propuestas.

No solo se trata de mejorar procesos y herramientas, sino también de invertir en el
desarrollo y capacitacion del personal. Programas de formacion, coaching y mentoria pueden

potenciar el talento interno y fortalecer el clima laboral.
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La evaluacion periodica de las mejoras implementadas es clave para medir su efectividad
y realizar ajustes segun sea necesario. El proceso de mejora es dindmico y requiere una mentalidad

de mejora continua para mantenerse efectivo a lo largo del tiempo.
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