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Resumen

Titulo: Plan de Mejoramiento de Gestion del Talento Humano para el Instituto Departamental de

Recreacion y Deporte de Santander-InderSantander

Autores: Miguel Angel Barajas Jurado y Oscar David Triana Corzo

Palabras Claves: Gestion talento humano, indicadores, mejoramiento, analisis de datos.

Descripcion

El Instituto Departamental de Recreacion y Deporte de Santander es un ente
departamental con el objetivo de coordinar el plan nacional de deporte para contribuir con el
desarrollo del deporte y la recreacion como elementos fundamentales de la formacion personal
como comunitario. En el presente trabajo de grado se realizd un plan de mejoramiento de la
gestion de talento humano del Instituto Departamental de Recreacion y Deporte de
Santander-InderSantander. Se comenz6 desarrollando un diagndstico inicial del proceso de GTH
recolectando informacién necesaria, para posteriormente analizarla y evaluarla bajo los
lineamientos Comision Nacional del Servicio Civil (CNSC), la cual plantea un desarrollo de
acuerdo a la Guia metodologica para la Gestion del Rendimiento del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion MIPG. De acuerdo a los resultados obtenidos se presentaron las estrategias
de mejoramiento en los procesos con dificultades para contribuir al desarrollo y eficiencia del
talento humano en la entidad. Posteriormente, ¢l coordinador de talento humano del instituto
evaluo y aprobo las acciones de interés y prioridad para la entidad. Las propuestas desarrolladas
abordaron el subproceso de Reclutamiento con un protocolo para convenios universitarios y, el
subproceso de Desarrollo y Evaluacion con la creacion de una evaluacion de clima
organizacional, capacitacion del riesgo psicosocial y dos actualizaciones, de la caracterizacion
del proceso de talento humano y la del formato de ausentismo. Finalmente, se presentaron las

conclusiones y recomendaciones del trabajo desarrollado.
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Abstract

Title: Human Talent Management Improvement Plan for the Instituto Departamental de

Recreacion y Deporte de Santander-InderSantander

Authors: Miguel Angel Barajas Jurado and Oscar David Triana Corzo

Keywords: Human talent management, indicators, improvement, data analysis.

Description

The Departmental Institute of Recreation and Sports of Santander is a departmental entity
with the objective of coordinating the national sports plan to contribute to the development of
sports and recreation as fundamental elements of personal and community formation. In this
project, an improvement plan for the human talent management of the Departmental Institute of
Recreation and Sports of Santander-InderSantander was developed. We began by developing an
initial diagnosis of the GTH process by collecting the necessary information, to later analyze and
evaluate it under the guidelines of the National Civil Service Commission (CNSC), which
proposes a development according to the Methodological Guide for Performance Management of
the Integrated Model of Planning and Management MIPG. According to the results obtained,
improvement strategies were presented in the processes with difficulties in order to contribute to
the development and efficiency of human talent in the entity. Subsequently, the institute's human
talent coordinator evaluated and approved the actions of interest and priority for the entity. The
proposals developed addressed the Recruitment sub-process with a protocol for university
agreements and the Development and Evaluation sub-process with the creation of an
organizational climate evaluation, psychosocial risk training and two updates, the
characterization of the human talent process and the absenteeism format. At last, the conclusions

and recommendations of the project developed were presented.
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Introduccion

En las entidades publicas es imprescindible mantener una filosofia de mejoramiento
continuo, puesto que es necesaria una buena gestion administrativa para que la misma se
encamine a la excelencia y asi aproveche todos los recursos a disposicion de manera Optima y
poder alcanzar los objetivos y/o metas politicas, sociales y econémicas.

Siendo asi, es necesario identificar las practicas adecuadas para dichos planteamientos,
por lo que un buen proceso de gestion del talento humano en cada direccion, es sin duda un
factor predominante para este cometido de idoneidad, ya que, es esta misma el origen de cada
una de las actividades operativas y por ende, la primordial a la hora de generar una mejora en
términos de productividad y competitividad y asi, evitar la ineficiencia o el desperdicio de los
recursos, ademds de ello, tener adecuadamente este sistema, conlleva a que los trabajadores
laboren de la mejor manera, se consideren parte integral de la entidad y se comprometan a

alcanzar la ideologia de mejoramiento propuesta.
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1. Objetivos

Tabla 1

Cumplimiento de objetivos

12

Objetivo

Capitulo que evidencia el cumplimiento

Realizar un diagnostico del estado actual del proceso de
gestion del talento humano del Indersantander para
entender la situacion real de la entidad.

Formular un plan de mejoramiento al proceso evaluado
a partir de los resultados del diagnostico, con el fin de
plantear las acciones de mejora a implementar.

Disefiar un sistema de indicadores de gestion que
permita hacer seguimiento y medicion al proceso
intervenido.

Plantear herramientas ofimaticas que contribuyan a la

efectividad de la gestion del talento humano.

Socializar las mejoras a implementar en la entidad con
la direccion del Indersantander.

El cumplimiento del objetivo se observa
en el capitulo 4.

El cumplimiento del objetivo se observa
en el capitulo 5 y el apéndice C.

El cumplimiento del objetivo se observa
en el capitulo 8 y el apéndice M.

El cumplimiento del objetivo se observa
en el capitulo 6 y los apéndices F, I, Ky
L.

El cumplimiento del objetivo se observa
en el capitulo 10 y el apéndice N.

2. Generalidades del Proyecto

2.1 Planteamiento del Problema

El Instituto Departamental de Recreacion y Deportes de Santander es una entidad publica
que contribuye al desarrollo deportivo de los nifios y jovenes santandereanos, con el fin de
incentivar el aprovechamiento en el tiempo libre practicando deportes de manera recreativa y/o
competitiva en su proceso de formacion personal y social.

Esta entidad presenta diferentes modalidades de contratacion, entre las cuales los
contratos de prestacion de servicios son predominantes, ya que representan el noventa y seis con
noventa y tres por ciento (96,93%) de la contratacion, lo que se traduce en seiscientos noventa 'y

cuatro (694) del total de sus colaboradores. Por otro lado, también esta el personal planta o de
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carrera administrativa, es decir, con quienes se ha suscrito un contrato a término indefinido por
mérito de concurso, los cuales representan el dos con veintitrés por ciento (2,23%), lo que
equivale a dieciséis (16) colaboradores, y por ultimo se encuentra el personal de libre
nombramiento y remocion el cual simboliza el cero con ochenta y cuatro por ciento (0,84%), lo
que corresponde a seis (6) trabajadores, para un total de setecientos dieciséis (716) empleados en
el Indersantander.

En el primer tipo de contratos —de prestacion de servicios-, no se existen estrategias
claras de reclutamiento y seleccion, por tanto, la vinculacidon del personal se realiza de manera
directa y con un minimo de requisitos, esto, podria inducir al error en el reclutamiento de las
personas adecuadas para el correcto desempeno del cargo para el cual haya sido contratada.

Dicho de otra manera, el Indersantander rige su gestion de talento humano bajo el
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) que plantea el Gobierno Nacional, sin
embargo, en el momento de su planeacion y ejecucion, esta entidad presenta falencias en los
procesos de orientacion y capacitacion del personal, pues si bien estos se encuentran establecidos
en el plan estratégico del talento humano y se ejecutan, no se evalta la eficacia de los mismos, lo
cual puede causar reprocesos en la gestion administrativa.

Ademas de lo anterior, el Instituto no presenta una evaluacion de clima organizacional,
dificultando asi la localizacion de los conflictos humanos presentes en la misma y, que afectan el
buen desarrollo de los distintos equipos de trabajo, asi como también, es evidente la falta de
implementacion en varios procesos y subprocesos, de herramientas ofiméaticas para el adecuado
desarrollo y optimizacion de las actividades de los trabajadores.

En sintesis, la posible falta de competencias de los colaboradores de las diferentes areas

de la entidad objeto de estudio, desencadena una serie de consecuencias que debilitan la
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credibilidad de esta al momento de ejecutar actividades y generar espacios para la comunidad,
afectando los niveles de salud fisica y mental del departamento lo cual va en contra de los
objetivos institucionales del Indersantander.
2.2 Objetivos
2.2.1 Objetivo General

Formular un plan de mejoramiento del proceso de gestion del talento humano para el
Instituto Departamental de Recreacion y Deporte de Santander- InderSantander, con el fin de
mejorar la productividad y competitividad de la institucion para contribuir con el desarrollo
deportivo de los habitantes de Santander.
2.2.2 Objetivos Especificos

o Realizar un diagnostico del estado actual del proceso de gestion del talento
humano del InderSantander para entender la situacion real de la entidad.

o Formular un plan de mejoramiento al proceso evaluado a partir de los resultados
del diagnostico, con el fin de plantear las acciones de mejora a implementar.

o Disefiar un sistema de indicadores de gestion que permita hacer seguimiento y
medicion al proceso intervenido.

o Plantear herramientas ofimaticas que contribuyan a la efectividad de la gestion del
talento humano.

o Socializar las mejoras a implementar en la entidad con la direccion del
Indersantander.
2.3 Alcance

El plan de mejoramiento como proyecto de grado tiene como proposito el cierre de

brechas que se observaron durante el diagnostico, en donde se emplearon procesos y
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herramientas que proporcionaron informacion necesaria para posteriormente realizar un analisis
que fundamentan las propuestas de mejora. El alcance del plan de mejoramiento se compone de
una propuesta para evaluar la viabilidad del proyecto, una presentacion formal a la junta
directiva y una posterior decision de esta; dicha propuesta abarca los procesos de seleccion,
induccion, reinduccion, clima organizacional y la creacion de indicadores que puedan calcular el
impacto de las propuestas formuladas.
24 Metodologia del proyecto

En este apartado se define la metodologia a implementar en el desarrollo del trabajo; los
instrumentos de recoleccion y el analisis de la informacion, desde una perspectiva cualitativa y
cuantitativa enmarcada en el impacto del mejoramiento de la GTH en el Indersantander, para
llevar a cabo el cumplimiento de los objetivos planteados.

A continuacion, se presentan las diferentes fases que se trabajaran, las cuales estaran
sujetas al desarrollo del cronograma de actividades:
2.4.1 Diagnéostico de los procesos de GTH

Se realizard un diagnostico que permite conocer el estado actual de la organizacion, en
donde la informacion se obtendra a través de observacion directa, entrevistas, revision y analisis
de documentos proporcionados por la entidad. Se realizaran las siguientes actividades:

o Analisis preliminar de la entidad para conocer aspectos importantes de la
organizacion tales como: Cultura Organizacional (Misidn, vision, objeto social), Mapa de
Procesos, Organigrama, entre otros.

o Revisar la normativa que aplique en la entidad y que esté relacionada con la

Gestion del Talento Humano (GTH).
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o Andlisis de los procesos que se realizan en la entidad relacionados con la GTH

permitiendo identificar el estado actual de los subprocesos de la gestion talento humano en el
Indersantander. Para esto, se utilizaran herramientas de recoleccion de informacion como la
revision documental de la entidad y entrevista al coordinador de talento humano del instituto. El
analisis de la informacién se presenta en un diagrama de Ishikawa para posteriormente evaluar el
cumplimiento del proceso de GTH, lo cual permitird definir los problemas y causas que se estén
presentando en este proceso en la entidad.

o Conclusiones del diagndstico
2.4.2 Formulacion de un plan de mejoramiento

Para la formulacion del plan de mejoramiento se analizan las deficiencias obtenidas en la
fase anterior, para con ello definir los objetivos y metas especificas medibles que se desean
alcanzar, con el fin de superar los problemas, y asi mismo proponer las estrategias y acciones
concretas que se van a implementar para alcanzar aquellos objetivos y metas anticipadamente
definidos, planteando las actividades, el tiempo y el grupo de apoyo de estas, para finalmente
mediante un sistema de seguimiento y evaluacion previamente establecido, monitorear y realizar
los ajustes pertinentes de ser necesario.
2.4.3 Implementacion de las propuestas

Se programard una reunion con la directiva del Indersantander con el fin de presentar un
informe con las propuestas del plan de mejoramiento del talento humano definido previamente
con el coordinador de talento humano. Es importante trabajar en conjunto con el &rea
Administrativa y Financiera para que se destinen recursos para ejecutar el plan de mejoramiento

de talento humano, esta instancia definird cudles propuestas son apropiadas a implementar de
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acuerdo con los recursos disponibles y las prioridades asignadas por parte de la administracion
del instituto.

Una vez aprobado el plan y su presupuesto, se comenzara con la implementaciéon de las
mejoras dejando registro de cada una de las evidencias (Herramientas, documentos, formatos,
listados de capacitacion, fotos, entre otros).

2.4.4 Control y Evaluacion de Resultados

Para gestionar con una mayor eficacia la implementacion del plan de mejora y conseguir
los resultados esperados, se disefiara un sistema de indicadores de gestion que permita evaluar el
¢xito de la implementacion planeada y asi, tener un mayor control sobre las mismas. Es
fundamental que dentro del sistema se referencien indicadores que muestren la evolucion,
resultados, poblacion abarcada y logro de los objetivos de cada una de las mejoras. Asi mismo,
para mejorar la competitividad de la institucion es necesario considerar las acciones a
implementar como indices de satisfaccion laboral, evaluacion del desempefio, capacitacion y
desarrollo, factores que permitiran un buen desarrollo de la gestién del talento humano para
lograra tener una mejor planificacion estratégica que permita el cumplimiento de los objetivos a
corto, mediano y largo plazo del instituto, los cuales van enfocados al desarrollo deportivo de la
region. Una vez finalizada la implementacion del plan se hard una socializacion a las partes

interesadas.
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3. Generalidades de la Entidad
3.1 Informacion General
Tabla 2

Informacion general del Instituto Departamental de Recreacion y Deporte de Santander

Aspecto Contenido
Nombre Instituto Departamental de Recreacion y deporte de Santander
NIT 804.004.370-5

Numero de empleados 716
Numero de cargos 10

Representante Legal ~ Kelly Paola Restrepo Amaya

2023
Direccion Unidad Deportiva Alfonso Lopez Cr. 30 # 14 45, Bucaramanga, Santander
Pagina Web www.indersantander.gov.co
Correo electrénico juridica@indersantander.gov.co

3.2 Reseiia Historica

En cumplimiento de lo establecido por la Ley No. 181 del 18 de enero de 1995,
especificamente en su Articulo 65, se dispone que las Juntas Administradoras Seccionales de
Deportes se integraran al respectivo Departamento como entidades departamentales del Deporte
y la Recreacion, de acuerdo con las Ordenanzas emitidas por las Asambleas Departamentales. En
concordancia con esta ley, en el afio 1996, la Honorable Asamblea Departamental emitio la
Ordenanza No. 093 del 23 de diciembre de 1996, la cual otorgd al entonces Gobernador de
Santander, el Dr. Mario Camacho Prada, las facultades necesarias para crear mediante Decreto el

Instituto Departamental de Recreacion y Deportes (I.D.R.D.).


http://www.indersantander.gov.co/
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Con la promulgacion del Decreto No. 054 del 18 de febrero de 1997, se establece
oficialmente el Instituto Departamental de Recreacion y Deportes (I.D.R.D.) como una entidad
descentralizada de nivel Departamental, clasificada como un establecimiento publico con
personalidad juridica, autonomia administrativa y patrimonio independiente. El Instituto forma
parte integral del Sistema Nacional del Deporte. El mismo Decreto establece los objetivos de la
entidad, que incluyen la coordinacion del Plan Nacional del Deporte, la Recreacion y la
Educacion Fisica de acuerdo con lo establecido en la Ley 181 de 1995, la contribucion al
desarrollo de la educacion familiar, escolar y extracurricular de nifos y jovenes, fomentando el
uso del tiempo libre, el deporte y la recreacion como elementos fundamentales en su proceso de
formacion personal y comunitaria. Asimismo, busca estimular la participacion ciudadana y
promover la integracion funcional de acuerdo con los principios establecidos en la Constitucion
Politica, la Ley y demas normativas que regulen la préactica deportiva, la educacion fisica y el
aprovechamiento del tiempo libre. En este sentido, se establece la orientacion de los recursos del
Instituto para garantizar su correcta asignacion, eficiencia, economia y equidad.

33 Mision y Vision

3.3.1 Mision
“Ser una Institucion Lider, con sentido de pertenencia, dindmica y participativa;donde
la educacion fisica; el deporte y la recreacion son pilares fundamentales para el
fortalecimiento de la calidad de vida y de la identidad cultural de los
Santandereanos”. (Resolucion No.210 de 20 Octubre 2017)

3.3.2 Vision
“Ser en el 2027 una institucion reconocida como lider en la promocion y fomento del

deporte a nivel recreativo, formativo y competitivo a través de una gestion eficaz y
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eficiente, haciendo uso de las politicas publicas, planes, programas y proyectos en
materia de deporte que permitan generar impacto en el bienestar y calidad de vida de
los santandereanos”. (Resolucion No.210 de 20 Octubre 2017)
34 Tamafio de la Entidad
El Indersantander es una entidad estatal que tiene 716 colaboradores.
3.5  Localizacion
Unidad Deportiva Alfonso Lopez - Carrera 30 No. 14-45, Bucaramanga, Santander,
Colombia.
3.6 Estructura Organizacional y Mapa de Procesos
3.6.1 Estructura organizacional
La direccion y administracion del Instituto Departamental de Recreacion y Deporte de
Santander — INDERSANTANDER, estara a cargo de una Junta Directiva y un Director, quien se
desempefiara como Representante Legal. La Junta Directiva estard compuesta por seis (6)

miembros, cada uno con sus respectivos suplentes, detallados de la siguiente manera:

o El Gobernador del Departamento o su Delegado.

o El Secretario de Educacion del Departamento o su Delegado.
o Un Representante de las Ligas Departamentales.

o) Un Representante de los Institutos Deportivos municipales.
o Un Representante de Coldeportes Nacional.

o Un Representante de los Discapacitados.

La Junta Directiva sera responsable de establecer la estructura organizativa del Instituto
Departamental de Recreacion y Deporte de Santander INDERSANTANDER. La estructura

estara definida de la siguiente manera:
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Teniendo en cuenta el Instituto contribuye en el apoyo a los municipios intentando llegar
a todas la poblaciones a través de los institutos municipales o de la entidad designada por las

alcaldias para promover la actividad deportiva y recreativa en el municipio.

o Unidades del Nivel Directivo: sera ejercida por el Director como Representante
Legal del Instituto.
o Unidades del Nivel Asesor: que cumplen funciones de asesorar, coordinar y

evaluar las actividades que realice el Instituto.

0o Unidades Operativas: Que incluye los servicios administrativos internos Grupo
Administrativo y financiero, cumplen funciones de coordinar, programar, controlar y evaluar
todas las actividades Administrativas y Financieras.

o Unidades para decision de Asuntos Especiales: que cumple todas las funciones de
dirigir, coordinar, controlar y evaluar todas las actividades deportivas a nivel asociado.

Figura 1

Organigrama del Instituto Departamental de Recreacion y Deporte de Santander
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3.6.2 Mapa de Procesos
Figura 2

Mapa de procesos del Instituto Departamental de Recreacion y Deporte de Santander
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Nota. Informacion tomada del Instituto Departamental de Recreacion y Deporte de Santander

4. Marco de Referencia

4.1 Marco de Antecedentes

Se presentan los resultados de la revision de investigaciones relevantes para los sujetos de
estudio ("Plan de Mejoramiento de la Gestion del Talento Humano") con el objetivo de afianzar
los conocimientos de este. Los documentos de investigacion consultados son proyectos de grado
desarrollados previamente en los ultimos 5 afios, en ellos se citan datos bibliograficos,
metodologia, resultados y conclusiones correspondientes al tema en comin

o Un trabajo que tiene conexion con el tema a tratar es “Disesio de un Plan de
Mejoramiento para el Area de Gestién del Talento Humano de Muromar Logistica Op S.A.S”

(Arroyo,2022) en ¢l se propusieron disefiar un plan de mejoramiento de la GTH mediante una
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caracterizacion interna y externa determinando los factores criticos de los procesos y formulando
un plan de accion para mitigarlos. Se concluyd que los factores externos, entorno politico y
econdmico generan un impacto negativo en la empresa ya que hay dependencia de acuerdo a la
utilizacion de los recursos publicos en el sector portuario; también se evidencid que no hay un
interés por estar a la vanguardia en nuevos hallazgos a implementar con el fin de incrementar la
productividad laboral, a su vez la compaiiia se conforma con las prestaciones sociales estipuladas
en la ley. Haciendo un paralelo con el Plan de mejoramiento de gestion de talento humano en el
Indersantander, hay una gran similitud en los objetivos, en los dos trabajos se busca mediante un
diagnostico, descubrir un plan de accion para mitigarlos, a su vez las dos empresas, tanto
MUROMAR como el Indersantander tienen una dependencia por el entorno politico, la del
sector portuario por las inversiones que se realicen o se dejen de hacer y la entidad estatal por los
recursos y nombramientos politicos.

o Continuando con el andlisis documental, el proyecto “Plan de Mejora para el
Area de Talento Humano FUNDESTAR”(Castellanos,2019) tiene una gran similitud con el tema
principal del trabajo de grado, en este se planted disefiar e implementar un plan de mejoramiento
al area, aplicando un diagnostico para identificar las fortalezas y debilidades, continuamente
elaborando diagramas de flujos necesarios para el proceso de gth, se defini6 como problema la
carencia de estudios acerca de las técnicas de administracion de personal y se encontr6 falta de
estandarizacién en los procesos, un importante numero de trabajadores desconocen acerca del
direccionamiento estratégico de la institucion y deficiencias en los subprocesos del talento
humano; para esto se concluyd que era necesario implementar formatos y programas de
orientacion, actividades y metodologias con el fin de mejorar y fortalecer los subprocesos,

aumentando asi la productividad de la compaiiia.
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o Siguiendo la linea, se encuentra el trabajo de grado de Chaparro Avendafio (2022),
“Mejoramiento del Proceso de Gestion del Talento Humano para la Alcaldia Municipal de
Paipa”. En este proyecto se realiza un diagnostico inicial para conocer el estado de talento
humano. A partir de los resultados, disefia un plan de mejoramiento determinando las actividades
a realizar, objetivos, el cumplimiento de estas, los funcionarios responsables, la duracién, los
recursos y los resultados esperados; continuamente disefian unos indicadores de gestion para
conocer el impacto generado y socializa con las directivas las acciones a realizar. Concluye con
la socializacion e implementacion de las mejoras, unos resultados positivos y de gran utilidad
para la entidad, expresados por las directivas y un mejoramiento notable en los procesos.

4.2  Marco teodrico
4.2.1 Gestion del talento humano

Segun Armando Cuesta (2010), en la segunda edicién de su libro “Gestion del Talento
Humano y del Conocimiento”, la gestion del talento humano se caracteriza por ser un enfoque
estratégico de direccion organizacional, cuyo objetivo es obtener la maxima creacion de valor
para la misma a través de un conjunto de acciones encaminadas a aprovechar en todo momento
el nivel de conocimientos, capacidades y habilidades de las personas (teniendo siempre presentes
que estas son seres sociales) para lograr el éxito y los resultado necesarios a fin de ser
competitivos en el entorno actual y futuro.

4.2.2 Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG).

El modelo integrado de planeacion y gestion se define como 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
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resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos, con integridad y calidad en el servicio
(Funcion Publica, 2022).

El Instituto Departamental de Recreacion y Deporte de Santander-InderSantander al ser
una institucion publica, adopta este modelo con el fin de adaptar las normativas vigentes y
fundamentar los objetivos principales del modelo que son:

o Fortalecer el liderazgo y el talento humano bajo los principios de integridad y
legalidad, como motores de la generacion de resultados de las entidades publicas.

o Agilizar, simplificar y flexibilizar la operacion de las entidades para la generacion
de bienes y servicios que resuelvan efectivamente las necesidades de los ciudadanos.

o Desarrollar una cultura organizacional fundamentada en la informacion, el control

y la evaluacion, para la toma de decisiones y la mejora continua.

o Facilitar y promover la efectiva participacion ciudadana en la planeacion, gestion

y evaluacion de las entidades publicas.

o Promover la coordinacion entre entidades publicas para mejorar su gestion y

desempefio.

La gestion del talento humano en la funcién publica es un tema importante y relevante
para garantizar la eficacia y eficiencia en la prestacion de servicios publicos y el cumplimiento
de los objetivos institucionales. La GTH se define como el conjunto de lineamientos, decisiones,
practicas y métodos adoptados y reconocidos por la entidad, para orientar y determinar el
quehacer de las personas que la conforman, su aporte a la estrategia institucional, el logro de las
metas estratégicas y los resultados propuestos, su calidad de vida laboral y en general el aporte

de cada persona al cumplimiento de la planeacién institucional, tomando en cuenta las
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responsabilidades inherentes a los cargos y las relaciones laborales que se generan en el ejercicio
administrativo. Funcion Publica. (2022)

Asi mismo, en el modelo integrado de planeacion y gestion permite revisar la normativa
vigente que dictamina el funcionamiento de los procesos claves de la gestion del talento humano
de las instituciones publicas de Colombia, entre los cuales a continuacion podemos observar los
mas relevantes:

o Reclutamiento: El congreso de Colombia decret6 mediante la ley 190 de 1995 una

serie de normas con el fin de preservar la moralidad en la administracion publica. Para el control
de reclutamiento de servidores publicos:
“Todo aspirante a ocupar un cargo o empleo publico, o a celebrar un contrato de
prestacion de servicios con la administracion deberd presentar ante la unidad de personal
de la correspondiente entidad, o ante la dependencia que haga sus veces, el formato inico
de hojas de vida debidamente diligenciado en el cual consignara la informacion completa
que en ella se solicita:
1. Su formacion académica, indicando los afios de estudio cursados en los distintos
niveles de educacion y los titulos y certificados obtenidos.
2. Su experiencia laboral, relacionando todos y cada uno de los empleos o cargos
desempefiados, tanto en el sector publico como en el privado, asi como la direccion, el
numero del teléfono o el apartado postal en los que sea posible verificar la informacion.
3. Inexistencia de cualquier hecho o circunstancia que implique una inhabilidad o
incompatibilidad del orden constitucional o legal para ocupar el empleo o cargo al que se

aspira o para celebrar contrato de prestacion de servicios con la administracion.


https://www.funcionpublica.gov.co/formato-unico-de-hoja-de-vida-persona-natural
https://www.funcionpublica.gov.co/formato-unico-de-hoja-de-vida-persona-natural
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4. En caso de personas juridicas, el correspondiente certificado que acredite la
representacion legal, y

5. INEXEQUIBLE. Los demas datos que se soliciten en el formato unico. Declarado
Inexequible Sentencia Corte Constitucional 567 de 1997.” (Departamento Administrativo
de la Funcion Puablica, 1995, art.1)

o Evaluacion de desempefio: Segun la Ley 909 de 2004 con el fin de regular el

empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y dictar otras disposiciones, se
dictamina la normativa de implantar el sistema de evaluacion del desempefio al interior de cada
entidad, de acuerdo con las normas vigentes y los procedimientos establecidos por la Comision
Nacional del Servicio Civil, en donde, en el Articulo 38. Evaluacion del desempefio. Se decretan
los deberes, parametros e instrumentos de la evaluacion de desempefio, con el fin de permitir
fundamentar un juicio objetivo de los empleados sobre su conducta laboral y sus aportes al
cumplimiento de las metas institucionales.

¢ Protocolo de Riesgo Psicosocial: En la resolucion 2764 de 2022 se adopta la

Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de Riesgo Psicosocial con el fin de
establecer actividades de prevencion y promocion para mejorar las condiciones de trabajo y
salud de la poblacién trabajadora, protegiéndola contra riesgos derivados del trabajo que pueden
llegar a afectar la salud individual y/o colectiva como riesgos psicosociales.

o Evaluacion del Clima Organizacional: Las normas sobre el funcionamiento de las

entidades de orden nacional se dictan en la ley 489 de 1998, particularmente en el inciso 9 del
Articulo 17. Evaluacion del clima organizacional. En donde se hace claridad acerca de las
directrices y la calidad del proceso de la evaluacion de clima organizacional para los

funcionarios de las entidades publicas.


https://www.funcionpublica.gov.co/web/mipg/norma.php?i=3386#0
https://www.funcionpublica.gov.co/web/mipg/norma.php?i=3386#0
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o Plan de capacitacion: En el Decreto 1567 de 1998, en su Articulo 3. Componentes
del Sistema. Se expone el sistema nacional de capacitaciones propuesto por el modelo integrado
de planeacion y gestion (MIPG) para las entidades del sector publico como el Indersantander, el
cual estd integrado por diferentes componentes donde se delimita las competencias y
responsabilidades que facilita la coordinacion de las acciones, asi como también describe el Plan
Nacional de Formacioén y Capacitacion. El sistema nacional de capacitaciones orienta a la
formulacion de los planes institucionales que deben elaborar las entidades publicas, los cuales
deben tener por objeto formular la politica en la materia, sefialar las prioridades que deberan
atender las entidades publicas y establecer los mecanismos de coordinacién, de cooperacion, de
asesoria, de seguimiento y de control necesarios, y el cual cada debe realizarse con una
periodicidad minima de un afio en el que se debera tener concordancia con los parametros
impartidos por el Gobierno Nacional. Asi mismo, este sistema establece que cada entidad contara
para la capacitacion con los recursos previstos en el presupuesto, asi como sus propios recursos
fisicos y humanos, los cuales debe administrar con eficiencia y transparencia, estableciendo
mecanismos que permitan compartirlos con otros organismos para optimizar su impacto, sin
embargo, cada entidad tiene el deber de ejecutar internamente las politicas impartidas por el
Gobierno Nacional, formular los planes internos y participar en programas conjuntos con otros
organismos para optimizar el uso de los recursos.

¢ Formato de permisos. El decreto 1072 de 2015 en el Articulo 2.2.4.6.24. Medidas
de prevencion y control. Se definen los Controles Administrativos como medidas que tienen
como fin reducir el tiempo de exposicion al peligro, tales como la rotacion de personal, cambios

en la duracion o tipo de la jornada de trabajo, en donde se plantean los permisos de trabajo como
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una de estas herramientas que deben tener en cuenta las entidades de caracter publico a nivel
nacional para la prevencion de dichos riesgos de los empleados de la institucion.
4.2.3 Planeacion del talento humano.

La planeacion estratégica de una organizacion debe indicar el procedimiento que se
realizard en la misma, es decir, reflejar desde un principio lo que la misma quiere conseguir
definiendo sus estrategias y sus planes a largo plazo para mantenerse de manera competitiva en
el sector en el que se encuentra.

La planificacion estratégica de RH se refiere a la forma como la funcion de ARH
contribuye a alcanzar los objetivos de la organizacion y, al mismo tiempo, favorece e incentiva la
consecucion de los objetivos individuales de los empleados (Chiavenato, 2009, p. 81).

“El desafio de la planeacion de RH es integrar las practicas de RH a la estrategia
empresarial para obtener sinergia.” (Chiavenato, 2009, p. 71). Es por esto que hoy en dia, gracias
al desarrollo y evolucion de la planeacion estratégica de las ultimas décadas, se evidencia una
clara necesidad de disefiar nuevos modelos de gestion que les permita a las organizaciones
potenciar el talento humano para asi incorporar y mantener los empleados idoneos y pertinentes
en funcion de las necesidades de las mismas.

4.2.4 Diserio de Perfiles y Responsabilidades.

“Esta parte va encaminada a la determinacion de las caracteristicas precisas de la persona

que se necesita para ocupar un puesto en especifico, se describe el conjunto de tareas y

obligaciones a desempenar, asi como las responsabilidades que este adquiere, la autoridad

delegada segun el puesto ocupado y supervision a la cual esté sujeto.” (Chiavenato, 2011,

p. 189).
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Por esta razon, se puede concluir que el disefo de perfiles y responsabilidades define las
especificaciones del contenido del puesto de trabajo a ocupar, a partir del analisis de las
competencias requeridas en el mismo, con el fin de satisfacer las necesidades de la organizacion.
4.2.5 Reclutamiento, Seleccion y Contratacion.

El reclutamiento y seleccion de personal provee a las organizaciones el personal idoneo
para los cargos requeridos de la misma. Para conocer las caracteristicas del personal necesario, se
debe realizar un analisis del panorama dentro del cual se encuentra la organizacion, asi como
también, tener en cuenta su enfoque y necesidades.

El reclutamiento tiene como finalidad divulgar en el mercado las oportunidades de
empleo que la organizacion ofrece a las personas que posean determinadas caracteristicas que
esta desea, para que aquellos ocupen determinados puestos dentro de la misma. “El
reclutamiento funciona como un puente entre el mercado de trabajo y el mercado de RH”
(Chiavenato, 2009, p. 106)

De acuerdo con las necesidades generadas por el puesto a ocupar, el reclutamiento del
personal se puede llevar a cabo atrayendo personas directamente del mercado laboral, buscando
competencias internas para aprovechar al personal que ya pertenece a la organizacion o

mezclando estas dos opciones como se describe a continuacion:
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Figura 3

Las alternativas del reclutamiento de las personas

Planeacion
de RH

Necesidad de
reclutamiento
[
Fuentes internas Fuentes externas
Contexto Contexto
interno ¢ l extemo
Reclutamiento Reclutamiento
interno extemo

Candidatos
reclutados

Dirigidos a la
seleccion

Nota. Adaptado de “Gestion del Talento Humano (2009). Reclutamiento de personal. Pag. 118.

El proceso de reclutamiento es de gran importancia puesto que suministra el componente
principal (candidatos) para el funcionamiento de la organizacion, sin embargo, es necesario su
adecuado funcionamiento, ya que este debe ser lo suficientemente eficaz para atraer una cantidad
suficiente de candidatos que abastezca de manera adecuada el proceso de seleccion.

La seleccion es el subproceso posterior al reclutamiento del personal, aqui se filtran estas
personas que ya cumplen con el perfil y responsabilidades necesarias para el cargo, para elegir de
forma correcta las que desempefiardn de manera mas eficiente y eficaz el cargo, con el fin de
posteriormente proceder a la contratacion.

Para el subproceso de seleccion del personal, se llevan a cabo diferentes etapas para
reafirmar que el candidato seleccionado sea el prototipo ideal que necesita la organizacion. Las
técnicas de seleccion a utilizar en el proceso dependen directamente del costo disponible de la
entidad para estas (ver figura 4. El proceso de seleccion del personal), en algunos casos la

seleccion se hace de manera informal por motivos de rapidez y economia, sin embargo, esta
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forma es demasiado peligrosa puesto que se estd jugando la obtencién de empleados capaces,
responsables e idoneos.
Figura 4

El proceso de seleccion del personal
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Nota. Adaptado de “Gestion del Talento Humano” (2009). Seleccion del Personal. Pag. 149.

4.2.6 Entrevista de seleccion.

Es una de las herramientas de seleccion mas comunes de las organizaciones, sin embargo,
a pesar de carecer de bases cientificas y considerarse la técnica mas imprecisa y subjetiva, es la
que mayor influencia tiene en la decision final respecto a la contratacion del candidato puesto
que busca evaluar las competencias blandas, la compatibilidad con el ambiente de trabajo y
demostrar que el candidato cumple con las competencias necesarias para el puesto.

4.2.7 Pruebas o examenes de conocimientos o habilidades.

Las pruebas de conocimientos son instrumentos para evaluar el nivel de conocimientos
generales y especificos de los candidatos que exige el puesto a cubrir. Buscan medir el grado de
conocimientos profesionales o técnicos, como nociones de informatica, contabilidad, redaccion,
inglés, etc. Por otra parte, las pruebas de capacidad son muestras de trabajo que se utilizan para

constatar el desempefio de los candidatos. Buscan medir el grado de capacidad o habilidad para
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ciertas tareas, como la habilidad para manejar la computadora, la pericia del conductor de
camiones o del estibador, de la capturista o del operador de maquinas. (Chiavenato, 2009, p. 154)
4.2.8 Test Psicologicos.

El test es utilizado como medida de desempeno realizada por medio de operaciones
mentales o manuales, de elecciones o de lapiz y papel, la cual se utiliza para conocer mejor a las
personas en decisiones de empleo, en orientacion profesional, evaluacion profesional,
diagnostico de personalidad, etcétera. “Las pruebas psicologicas representan un promedio
objetivo y estandarizado de una muestra de comportamientos en lo referente a las aptitudes de las
personas.” (Chiavenato, 2009, p. 155)

Mientras las pruebas de conocimientos o de habilidades miden la habilidad presente de
una persona, los test psicologicos se enfocan en las aptitudes individuales.

4.2.9 Test de Personalidad.

Funcionan para analizar los distintos rasgos de la personalidad del candidato, ya sean estos
determinados por el caracter (adquirido o fenotipico) o por el temperamento (innatos o
genotipico). Un rasgo de personalidad es una cualidad que identifica al individuo con el fin de
distinguirlo de los demas.

4.2.10 Técnicas de Simulacion.

Las técnicas de simulacion se usan como complemento del diagndstico, o sea, ademas de
los resultados de las entrevistas y de las pruebas psicologicas, el candidato es sometido a una
situacion en la que se dramatiza algun evento relacionado con el papel que desempefiara en la
organizacion y ello proporciona una vision mas realista de su comportamiento en el futuro.

(Chiavenato, 2009, p. 161).
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Esta herramienta claramente tiene como finalidad conocer la reaccion del candidato ante
escenarios que simulan situaciones reales a las que posiblemente pueda llegarse a enfrentar en la
vida laboral.

Posterior al subproceso de seleccion, se procede a la contratacion del personal ideal para
la organizacion, en esta parte se legaliza la relacion laboral a través de la firma de un contrato
con las especificaciones pactadas entre el nuevo empleado y la entidad
4.2.11 Orientacion del Personal.

El objetivo de este procedimiento es ofrecer a los empleados nuevos la informacion y los
antecedentes basicos sobre la empresa para que este pueda reconocer adecuadamente el lugar en
el que se encuentra y hacia donde deben dirigirse sus actividades y esfuerzos. Esta informacion
incluye cuestiones como la ndmina de pago, horarios de trabajo y con quien trabajara el nuevo
empleado.

“Algunas medidas de orientacion que la organizacioén debe ofrecer a sus trabajadores son
imprimir rumbos y direcciones, definir comportamientos y acciones y establecer las metas y los
resultados que deben alcanzar.” (Chiavenato, 2009, p. 176). Sin embargo, de nada sirve tratar de
orientar a las personas dentro de la organizacion si ésta no sabe hacia donde quiere ir. Es lo
mismo que tratar de guardar con cuidado mercancias dentro de un barco, sin saber hacia donde
se dirigird. Lo importante es saber hacia donde se dirige la organizacion para tratar de conseguir
que las personas la ayuden en su trayectoria. Conocer la mision y la vision de la organizacion es
fundamental, pero lo mas importante es adaptarse a su cultura organizacional
4.2.12. Cultura organizacional.

La cultura organizacional o cultura corporativa es el conjunto de habitos y creencias

establecidos por las normas, los valores, las actitudes y las expectativas que comparten todos los
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miembros de la organizacion. Asi, se refiere al sistema de los significados que comparten todos
los miembros de una organizacion y que la distinguen de las demds. Constituye la manera
institucionalizada de pensar y de actuar que existe en una organizacion. La esencia de la cultura
de una compaifiia encuentra su expresion en la forma en que hace sus negocios, trata a sus
clientes y trabajadores y el grado de autonomia o libertad que existe en sus unidades o despachos
y el grado de lealtad que los trabajadores sienten por la empresa. La cultura organizacional
representa las percepciones de los dirigentes y los colaboradores de la organizacion y refleja la
mentalidad que predomina en ella.

4.2.13 Evaluacion del desempeiio laboral.

“La evaluacion del desempefio es la calificacion que los proveedores y los clientes

internos adjudican a las competencias individuales de una persona con la que tienen

relaciones de trabajo y que proporciona datos e informacion respecto de su desempefio y

sus competencias individuales, los cuales servirdn para buscar una mejora continua.”

(Chiavenato, 2009, p. 245)

Integrantes de la Evaluacion y sus Responsabilidades:

o El Evaluado: Es el servidor o funcionario sujeto de evaluacion y que estd en
relacién funcional directa con el evaluador y tiene las siguientes responsabilidades: Brindar
sugerencias respecto a su evaluacion del desempeiio laboral; consignar todos los datos sefialados
en la ficha de evaluacion.

¢ El Evaluador: Es el jefe inmediato del servidor o funcionario cuyas
responsabilidades son las siguientes: Evaluar directamente a los servidores o funcionarios que

pertenezcan a la oficina a su cargo, con objetividad y oportunidad; el cumplimiento de esta
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funcidon es indelegable; no tener parentesco hasta de segundo grado de afinidad y cuarto de
consanguinidad con el evaluado.

o El Revisor: Es el jefe inmediato del evaluador y tiene las siguientes

responsabilidades: Contribuir a la objetividad del proceso de evaluacion; dialogar con el
evaluador antes de la evaluacién, teniendo en cuenta la importancia de la misma, a efecto de
garantizar su objetividad; el revisor no puede disponer ni realizar rectificacion alguna a la
calificacion del evaluado; podrd manifestar sus observaciones o sus divergencias en el mismo
formato de evaluacion, indicando los niveles de calificacion que a su criterio deben corresponder.

Personal Sujeto a Evaluacion: Se van a dividir en cuatro grupos de acuerdo a los niveles
de responsabilidad.

o Funcionario: Comprende a quienes por designacion de la autoridad competente
desempefian cargos de confianza o de responsabilidad directiva.

o Profesional: Comprende a quienes tienen titulo profesional o grado académico,
reconocido por el Ministerio de Educacién Nacional.

o Técnico: Comprende a quienes con formacidn superior o universitaria incompleta
0 capacitacion tecnoldgica o experiencia técnica reconocida, desempefian funciones técnicas.

o Auxiliar: Comprende a quienes tienen educacidon secundaria y experiencia o
calificacion para ejercer labores de apoyo.

Lo que pretende la evaluacién es identificar los aspectos que necesitan ser mejorados
para establecer planes de formacion, reforzar sus técnicas de trabajo y gestionar el desarrollo

profesional de sus trabajadores.
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4.2.14 Desarrollo de personal.

La capacitacion es el proceso de desarrollar cualidades en las personas, preparandose
para que sean mas productivos y contribuyan al logro de los objetivos de la organizacién. Se trata
de uno de los procesos mas importantes de la administracion de recursos humanos. La
capacitacion se disefia con el objeto de proporcionar a los talentos el conocimiento y las
habilidades que necesitan para el buen desempefio y productividad.

Asi mismo, esta formacion aumenta el nivel de compromiso de los empleados con la
organizacion y aumenta la sensacion positiva de que este se encuentra en un buen lugar para
trabajar.

4.2.15 Remuneracion.

Es la compensacion econdmica que recibe un colaborador por los servicios prestados a
una determinada empresa o institucion y esta destinada a la subsistencia del trabajador y de su
familia.

El factor humano mas la remuneracion se convierten en uno de los componentes mas
importantes en la organizacion, ya que se debe de establecer una politica salarial donde se
determine el pago y los beneficios que recibira cada empleado a cambio de realizar las tareas
organizacionales, por tanto, tendrd una remuneracién econdémica directa e indirecta las cuales
estan bajo el marco de la politica salarial que disefia una organizacion.

Actualmente el Decreto 473 de 2022, es el documento normativo por el cual se fijan las
remuneraciones de los empleos que sean desempefiados por empleados publicos de la Rama
Ejecutiva, Corporaciones Autébnomas Regionales y de Desarrollo Sostenible, y se dictan otras

disposiciones.
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El término salario se entiende como “la retribucion, en dinero o equivalente, que el
empleador paga al empleado en funcidon del puesto que ocupa y de los servicios que presta
durante determinado periodo” (Chiavenato, 2009, p. 284).

4.2.16 Clima Organizacional.

Chiavenato (2009) dice que el clima organizacional es el resultado de la interaccion de
las personas unas con otras, asi como el grado de satisfaccion con el entorno que las rodea, puede
estar entre las categorias de en un extremo, agradable, receptivo, calido e incluyente o, en el otro,
desagradable, agresivo, frio y alienante.

El clima organizacional se puede medir aplicando una herramienta a los trabajadores de
una organizacion; desde aplicacion de encuestas a los empleados, hasta uso de herramientas tales
como la observacion, la entrevista o realizacion de preguntas. Es importante definir qué es lo que
se quiere conocer sobre el clima y plantear el instrumento de forma clara. Para diagnosticar
problemas organizacionales es importante definir en el instrumento de investigacion preguntas
claras que permitan tener un comparativo sobre el clima organizacional que se da actualmente
con el que seria ideal.

4.2.17 Indicadores

Los indicadores son medidas o criterios empleados para medir y valorar la funcion, el
cumplimiento y los resultados de un proceso de gestion; estos son necesarios para mejorar lo que
no tiene mediciéon y control, estos muestran los puntos criticos de un proceso y ayudan a
caracterizarlos. Los indicadores estan sujetos a unos objetivos iniciales que se quieren alcanzar,
cuantificando el desempefio que genera validez cuando se relaciona con un objetivo propuesto.
Granada, (2007)

De acuerdo con los objetivos hay varios tipos de indicadores:
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o Indicadores de cumplimiento: Esta medida esta relacionada con la conclusion de

una tarea, indicando el grado de consecucion de una tarea. Por ejemplo: cumplimiento de cuello
de botella.

o) Indicadores de evaluacion: Estos indicadores estan relacionados con los métodos

que contribuyen a reconocer las fortalezas, debilidades y oportunidades de mejora.

o Indicadores de eficiencia: Los indicadores de eficiencia estan relacionados con los
ratios que indican el tiempo que se empled en obtener los trabajos

o Indicadores de eficacia: Esta medida indica la capacidad que se tiene para obtener
las determinadas tareas propuestas.

o Indicadores de gestion: Los indicadores de gestion estan relacionados con los

ratios que permiten administrar un proceso. Por ejemplo: administracion o gestion de las reservas
en las residencias universitarias. (“Guia para la Definicion e Implantacion de un Sistema de

Indicadores™)

5. Diagnostico Inicial
5.1 Metodologia del diagnéstico
La metodologia permite evidenciar las problematicas presentes en el proceso de gestion
de talento humano a través de diferentes métodos, esto con el fin de recopilar informacion para
identificar deficiencias en el area y poder generar mejoras acordes a la problematica del instituto.

A continuacion, se puede observar las etapas de la metodologia del diagndstico:
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Tabla 3

Etapas de la metodologia del diagnostico

Etapa

Descripcion

Revision conceptual

Andalisis preliminar

Revision documental

Entrevista

Evaluacion

cumplimiento

del

Se realiza una busqueda y seleccion de trabajos de grado anteriores y
literatura académica con el fin de conocer referentes teoricos para evaluar y
proponer nuevas ideas relacionadas con la gestion del talento humano en el

Instituto Departamental de Recreacion y Deporte de Santander.

Es un acercamiento inicial para conocer de manera general como funciona
la empresa e identificar las necesidades que se presentan y darle un curso a

la investigacion.

Se recolecta informacién detallada de los subprocesos de GTH asi como
también de las normativas de la entidad, con el fin de medir el estado actual

de la empresa en cuanto al talento humano.

Se prepara una entrevista con la coordinadora de talento humano para
ampliar la informaciéon que se obtuvo en el analisis preliminar, con esta

reunion se pretende conocer la manera como se ejecutan los subprocesos.

Se disefna una herramienta que permite evaluar los resultados obtenidos en
la entrevista y la revision documental, en donde se evalia la condicion
actual de los subprocesos con el fin de organizar de manera clara y 16gica

los datos.

5.2 Analisis del diagnéstico

5.2.1 Revision conceptual y construccion del marco teorico

Para tener un fundamento literario, se realiz6 un analisis de los conceptos tedricos que se

utilizan en el planteamiento del problema, el cual consistid en la investigacion y revision de

trabajos de grado realizados en el campo del talento humano, asi como también de libros

académicos del area, con el fin de tener una base de referencia teérica que sustente el proceso de
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la GTH hoy dia para obtener la informacion necesaria a fin de poder generar diferentes
herramientas que puedan ser implementadas en el Instituto Departamental de Recreacion y
Deporte de Santander- Indersantander; entre los libros mas destacados se encuentran: Gestion del
Talento Humano. El Nuevo Papel de los Recursos Humanos en las Organizaciones. 1dalberto
Chiavenato. Editorial: McGraw-Hill. Edicion: 5; Administracion Recursos Humanos. El Capital
Humano de las Organizaciones. ldalberto Chiavenato. Editorial: McGraw-Hill. Edicion: 10;
Gestion del Talento Humano y del Conocimiento. Armando Cuesta Santos. Editorial: ECOE.
Edicion: 2; Administracion de Recursos Humanos. George Snell Bohlander. Editorial: Cengage
learning. Edicion: 17.

5.2.2 Analisis preliminar

Adicionalmente, también se realizd un acercamiento a la entidad con el fin de conocer
informacion general y la cultura organizacional de la misma (misidn, vision, objeto social,
organigrama, mapa de procesos, areas misionales, nimero de empleados, numero de cargos,
entre otros), asi como también entender la normativa legal vigente que la rige, ya que como es
una institucion de caracter publico, es necesario saber coOmo esta reglamentacion se
interrelaciona con los procesos de la GTH. Para esto se llevd a cabo una reunion con el director
del Indersantander, en donde también se obtuvieron y analizaron las cifras actuales de diferentes
indicadores que nos permiten cuantificar la situacion actual de la gestion del talento humano.

En cuanto a la rotacion del personal, en los cargos de libre nombramiento y remocion se
evidencid un bajo porcentaje de alternancia ya que desde que inicid la administracion del
departamento (2020) hasta finales del 2022, ha habido unicamente 2 cambios de los cuales a uno
de ellos se le hizo la terminacion del contrato por pension de vejez y el otro funcionario fue por

rotacion voluntaria (renuncia). Con respecto al personal de carrera administrativa o planta, se



PLAN DE MEJORAMIENTO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO 42

registraron vacantes disponibles, las cuales fueron ofertadas en el proceso de seleccion territorial
9 del 2022 de la Comision Nacional del Servicio Civil (CNSC), distribuidas de la siguiente
manera: Profesional (1), Técnico (2) y Asistencial (3), para un total de seis (6) vacantes
disponibles, las cuales han sido ocupadas provisionalmente hasta la fecha. Por otro lado, para el
personal contratado por prestacion de servicios existe una rotacion del personal, la cual es del
treinta y cinco por ciento (35%) anual respecto al total de este tipo colaboradores, puesto que su
contratacion principalmente se hace para trabajos especificos y en tiempos relativamente cortos
(no mayores a un (1) ano).

Asi mismo, de acuerdo con el plan de capacitaciones de la entidad, para el 2022 no se
cumpliéo en su totalidad ya que no se realizaron cuatro (4) capacitaciones de las doce (12)
planeadas durante este periodo. Por ultimo, acerca de la accidentalidad en el Indersantander, se
puede concluir que tienen una baja accidentalidad puesto que en todo el afo 2022 solo se reportd
1 accidente a la ARL y a la fecha no se ha reportado ningun otro.

5.2.3 Revision documental

Para entrar en profundidad en el analisis de la situacion actual de la gestion del talento
humano en el Indersantander, ademas de lo anteriormente mencionado se hizo una revision de la
documentacién actual, asi como también de los formatos establecidos por la empresa como
soporte para el desarrollo de cada uno de los subprocesos del area misma.

El estado actual de la documentacion se puede observar en la Tabla 4:

Tabla 4

Estado actual de la documentacion

Documento Existencia Descripcion

Mapa de Procesos de
gestion de talento
humano

Si Se tiene registro de una caracterizacion del proceso de gestion de
talento humano pero su ultima actualizacion fue en el 2017.
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Documento Existencia Descripcion
. . Se tiene un formato de permisos fisico el cual no se tiene registro
Formato de permisos Si Y . .
de actualizacion ni tampoco se le hace el respectivo seguimiento.
En el manual se hace la identificacion del cargo, proposito
Manual de perfiles . L . . . .
de careos Si inicial, descripcion de funciones y conocimientos esenciales. Con
& ultima actualizacion en abril del 2011.
. El reglamento interno del instituto consta de 15 capitulos y 242
Reglamento interno . , . 7
. Si articulos, con fecha de abril del 2021 para su ultima
de trabajo L,
actualizacion.
Formato de Se tienen 12 items entre los cuales se encuentra organigrama,
. - Si mapa de procesos, politicas y los diferentes programas entre
induccion
otros.
Registro de Si Se tiene un registro de todos los funcionarios a los cuales se les
induccion realiza la induccion y/o reinduccion.
Programa de Si Se rigen por el plan nacional de formacion y capacitacion de
capacitacion empleados publicos para el desarrollo de competencias.
Cronograma de
srat No N/A
capacitaciones
Hoja de contenido de Si Se realiza una encuesta anual a los funcionarios para conocer las
capacitaciones tematicas de interés y asi poder generar el contenido.
Formato de Se realiza una encuesta posterior a la capacitacion a los
evaluacion de Si funcionarios con el fin de evaluar la satisfaccion de estos frente a
capacitacion la capacitacion.
Formato de . . . .
) ) . Se tiene un registro de todos los funcionarios a los cuales se les
asistencia de Si . L
o, realiza la capacitacion.
capacitacion
Seguimiento de Si Se tiene registro del seguimiento de atencion psicologica del
atencion Psicologica personal a partir de un formato realizado por el psicologo.
Protocolo de riesgo
N No N/A
psicosocial
El documento “procedimiento vinculacion de funcionarios”
Protocolo de . . )
. . establece la serie de requisitos para el reclutamiento del personal
reclutamiento de Si i s Y . .
idoneo. Con tultima actualizacion en junio del 2021 en su version
personal 44
Protocolo de El documento “procedimiento vinculacion de funcionarios”
seleccion de Si establece la serie de requisitos para la seleccion del personal

personal

idéneo. Con ultima actualizaciéon en junio del 2021 en su version
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Documento Existencia Descripcion

#4.

El documento “procedimiento vinculacion de funcionarios”
establece la serie de requisitos para la contratacion del personal
idoneo. Con tultima actualizacion en junio del 2021 en su version
#4.

Protocolo de
contratacion de Si
personal

Procedimiento de
orientacion al Si
personal

Se evidencia en el formato de induccion que actualmente se tiene
en la entidad.

Se rigen por la normatividad vigente del Acuerdo N° 6176 de
Si 2018 de la CNSC y Resolucion interna N° 13 de 2019 para la
evaluacion del desempefio.

Evaluacién de
desempefio

Evaluacion del clima

o No N/A
organizacional

De igual forma, como se mencionaba anteriormente, el Indersantander al ser una entidad
de caracter publico estd sujeta a normas establecidas por el estado colombiano que son de
obligatorio cumplimiento por ley, es por esto que es indispensable hacer una investigacion
adicional de la normativa relacionada con el desarrollo del talento humano para este tipo de
instituciones publicas con el fin de poder reestructurar y modificar de manera adecuada los
subprocesos de la gestion del talento humano bajo la respectiva directriz que las rige.

5.2.4 Entrevista

A continuacién, para conocer a fondo como se desarrollan actualmente los subprocesos
de la GTH en el Indersantander y que documentacion se utiliza o es necesaria en la misma, se
realizd una entrevista a Maria Amparo Castellanos Amado, coordinadora de talento humano de
la entidad, quien tiene mas de 10 afios en la misma y tiene conocimiento de los procesos,
mecanismos y herramientas utilizados para vinculacion de personal, orientacion, capacitaciones

y demas procesos necesarios en la GTH.
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Esta entrevista fue estructurada de la siguiente manera con el fin de complementar y
profundizar en la informacion no encontrada en la revision documental, permitiendo conocer la
manera en la cual se desarrollan los subprocesos y algunos datos generales de la entidad:

o Diagnostico estratégico

1. (Cuenta con una mision clara?

Respuesta: Si.

2. (Se tienen objetivos definidos?

Respuesta: Si.

3. (,Se posee un mapa de procesos de la GTH?

Respuesta: Si.

4. (Cuenta con un plan estratégico de la GTH?

Respuesta: Si, este por norma es actualizado anualmente.

5. (Se tienen indicadores de gestion?

Respuesta: Si.

6. (Se tiene planta de cargos y manual de responsabilidades?

Respuesta: Si, aunque actualmente se encuentra en proceso de mejora.

7. (Cuenta con un organigrama?

Respuesta: Si, pero esta en reestructuracion actualmente.

8. (Cuenta con herramientas ofimaticas (programas y software) en el desarrollo
de los diferentes procesos?

Respuesta: El Indersantander se guia por la ley 909 de 2004 la cual es un modelo
integrado de planeacion y gestion llamado la “funcidon publica” aplicado a todas las

entidades publicas de orden nacional, departamental y municipal; el cual dice que “los
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gerentes publicos estan facultados para disefiar, incorporar, implementar, ejecutar y
motivar la adopcion de tecnologias que permitan el cumplimiento eficiente, eficaz y
efectivo de los planes, programas, politicas, proyectos y metas formulados para el

cumplimiento de la mision institucional.”. Por lo que si se cuenta con herramientas

ofimaticas.
o Diagnostico del proceso de seleccion de personal
1. (Se tiene un mapa de competencias establecido acorde al objetivo y las

estrategias corporativas de la organizacion?

Respuesta: Si, eso va con la caracterizacion del puesto de trabajo, esto es adoptado
bajo un proceso administrativo interno.

2. (Se definen o elaboran los perfiles del cargo con base en las competencias
establecidas por la entidad?

Respuesta: Si, se definen los cargos a partir del manual de competencias interno.

3. (El seleccionador tiene las competencias requeridas para el desempefio idoneo
del cargo?

Respuesta: El seleccionador es el jefe de control interno y el director de la entidad,
quien es elegido por decreto por el gobernador en el periodo en curso, el cual se limita
a que el aspirante a contratar cumpla con los minimos requisitos exigidos por la
norma.

4. (Esta definido el proceso de comunicacion para la divulgacion del proceso de

seleccion?
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Respuesta: El proceso de seleccion de personal depende del tipo de vinculacion que se
vaya a realizar, el Indersantander principalmente maneja 3 tipos de vinculaciones del
personal:
a. Personal de carrera administrativa: En el cual hay una convocatoria de las
vacantes disponibles reportadas a la comision nacional de registro civil, y un
proceso de seleccion.
b. Personal de libre nombramiento y remocion: En el cual no se hace
convocatoria, sino que la seleccion la hace directamente el director en curso
puesto que son cargos politicos.
c. Personal contratista: En el cual tampoco se hace convocatoria o concurso,
ya que la seleccion la hace el director en curso de la entidad.
5. (Existe un manual de induccion en la entidad para alinear los objetivos?

Respuesta: Si, se puede encontrar en la pagina web institucional oficial del

Indersantander.
o Diagnostico del proceso de informacion y desarrollo
1. (Se tiene en cuenta las necesidades laborales y externas del personal para

fomentar el proceso de desarrollo y capacitacion?

Respuesta: Si, se realiza una encuesta de necesidades de capacitacion de manera
periddica, que hace parte del plan estratégico del talento humano.

2. (Los procesos de informaciéon y desarrollo garantizan el compromiso del
personal con el logro de indicadores de gestion?

Respuesta: Si, al final de cada afio control interno hace una auditoria, donde evalua y

califica el logro de indicadores de gestion, lo cual sirve para hacer un mapa de riesgos
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y posteriormente un plan de mejoramiento. Hay que aclarar que la normativa sélo
exige que este proceso se realice al personal de carrera administrativa.

3. (La organizaciéon implementa programas de informacion orientados a alinear
las competencias personales con las de la organizacion?

Respuesta: Si, a partir de la encuesta de necesidades de capacitacion se genera un plan
institucional de capacitacion (PIC) el cual va alineado con las competencias necesarias
en la organizacion.

4. . Se verifica la competencia de las instituciones y profesionales que prestan el
servicio de capacitacion?

Respuesta: Si, por lo general es el mismo personal interno de talento humano quien
presta el servicio y son virtuales, sin embargo, también hay personas externas que las
realizan a las cuales se les verifica sus competencias.

5. (Existe en la empresa un modelo estratégico de capacitacion?

Respuesta: No, la capacitacion se adapta a las necesidades de las personas a tomar la

misma.

o Diagnostico proceso de medicion del desempefio
1. (Se tienen parametros anteriores o planes de mejoramiento para medir el
desempefio?

Respuesta: Si, por ley anualmente se evalua el desempefio y se actualiza la
herramienta a partir de las nuevas normativas.
2. (Se tiene claramente definidos los procedimientos para la medicion del

desempefio con base en competencias?
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Respuesta: Si, el modelo de la funcién publica lo exige para el personal de carrera
administrativa.
3. . Se tienen definidas herramientas para medir el desempefio?
Respuesta: Si, estas son definidas por control interno cuando hace la evaluacion,
calificacion, matriz de riesgos y plan de mejoramiento.
4. (La medicion del desempefio garantiza la efectividad en la calidad del
servicio?
Respuesta: Si, se tiene una politica de mejoramiento llamada atencidon al servicio
ciudadano y al servicio al cliente.
5. (La medicion del desempefio estd orientada a elevar la satisfaccion de los
ciudadanos beneficiarios a partir del adecuado desarrollo deportivo?
Respuesta: No, la evaluacion del desempefio se hace en funcidén de las conductas,
comportamientos y funciones de los trabajadores especificamente de planta (carrera
administrativa).
6. (La medicion del desempeio evalta iniciativa y aportes para el mejoramiento,
y la innovacioén en los procesos?
Respuesta: No, la medicion del desempefio no tiene en cuenta estos factores.

o Diagnostico proceso de mantenimiento de personal
1. (Se cuenta con un programa de seguridad industrial con indicadores?
Respuesta: Si, existe un plan general de riesgos dirigido por la gestora de seguridad y
salud en el trabajo segtn la normativa vigente.

2. (Se cuenta con un programa de salud ocupacional con indicadores?
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Respuesta: Si, este por normativa se debe presentar ante la ARL y es dirigido por la
coordinadora de talento humano.
3. ,Se cuenta con instrumentos para medir la calidad de vida laboral del personal?

Respuesta: No, ain no se ha hecho un estudio para medir la calidad de vida laboral del

personal.
o Diagnostico Administracion de la compensacion
1. (Existe un método para definir la compensacion de los colaboradores?

Respuesta: Si, existe una tabla de rangos de salario por nivel que se encuentran regidos
directamente por el modelo integrado de planeacién y gestion llamado la “funcion
publica”.
2. (Existencia de un plan general de incentivos?
Respuesta: Si, se llama plan de estimulos e incentivos regido con el reglamento
interno del Indersantander, el cual se actualiza y se genera anualmente a partir de una
encuesta al personal.
3. (Existe un plan de servicios y beneficios para los colaboradores?
Respuesta: Unicamente para los servidores de carrera administrativa se hace un plan
de bienestar, un plan institucional de capacitacion (PIC) y un plan de estimulos. Este
ultimo busca ayudar al personal econdémicamente con el estudio formal en la
universidad o técnico para el mismo o para su hijo (si se tiene).
5.2.5 Instrumento de evaluacion del cumplimiento del proceso de GTH
Con base en el andlisis preliminar, la revision documental y la entrevista realizada a la
coordinadora de talento humano, se utilizd una evaluacion numérica para tener de forma

detallada y medible la gestion de los subprocesos de GTH en la entidad.
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Los criterios de evaluacion utilizados para el cumplimiento de los subprocesos se definen
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 2
Se cumple en su mayoria 3
Se cumple totalmente 4

Se evaluaron 5 subprocesos:

1. Planificacion (8/12) 66,7%
Se cumple totalmente (4) ya que hay un registro de los empleados con sus datos personales,
experiencia laboral y puesto que ocupa actualmente.
Se cumple parcialmente (2) los perfiles de cargo, funciones y responsabilidades que adquiere
el empleado que sea seleccionado (ultima actualizacion en el 2011).
Se cumple parcialmente (2) la evaluacion de desempefio del personal.

2. Reclutamiento (6/12) 50,0%
Se cumple parcialmente (2) con la utilizacion de fuentes internas (empleados actuales) para
encontrar aspirantes a las vacantes disponibles.
Se cumple parcialmente (2) la utilizacion de fuentes externas (universidades, bolsas de

empleo) para encontrar aspirantes a las vacantes disponibles.
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Se cumple parcialmente (2) la divulgacion de las vacantes disponibles (se informa por la
pagina web del instituto tnicamente).
3. Seleccion (30/40) 75,0%
Se cumple completamente (4) en la claridad de los criterios de seleccion.
Se cumple parcialmente (2) la recepcion preliminar de los formularios de solicitud.
Se cumple completamente (4) la realizacion de las entrevistas para la seleccion preliminar.
Se cumple parcialmente (2) la verificacion de datos y referencias de los aspirantes a
contratar.
Se cumple completamente (4) las pruebas de idoneidad para el cargo.
Se cumple completamente (4) la realizacion de examen médico de ingreso.
No se cumple (0) la entrevista con el futuro superior.
Se cumple en su mayoria (4) la descripcion completa del puesto.
Se cumple en su mayoria (4) el periodo de prueba.
Se cumple parcialmente (2) la comunicacion de la decision para los aspirantes descartados.
4. Desarrollo y evaluacion (18/32) 56,3%
Se cumple totalmente (4) la orientacion al personal nuevo, descripcion de deberes y
funciones, ubicacion dentro la estructura, descripcion de procesos, politicas, normas, entre
otras.
Se cumplen totalmente (2) las capacitaciones sin embargo carecen de un plan y cronograma
de estas.

Se cumple totalmente (4) la politica de ascensos internos.
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Se cumple totalmente (4) la evaluacion compuesta por 4 fases (concertacion de
compromisos, seguimiento, evaluaciones parciales y calificacion definitiva) segun lo estipula
el acuerdo 6176 de 2018 de CNSC.
No se cumple (0) la realizacion de la evaluacion del clima organizacional.
No se cumple (0) la existencia del protocolo de riesgo psicosocial.
Se cumple parcialmente (2) la existencia de un mapa de procesos de GTH ya que no se
encuentra actualizado.
Se cumple parcialmente (2) la existencia de un formato de permisos ya que no se tiene
registro de actualizacioén ni tampoco se le hace el respectivo seguimiento.
5.Compensacion y proteccion (10/12) 83,3%

Se cumple totalmente (4) la determinacion de la escala salarial, ya que hay claridad en los
factores que se toman.
Se cumplen parcialmente (2) los incentivos complementarios al salario.
Se cumplen totalmente (4) las relaciones laborales.

Figura 5

Resultados instrumentos de evaluacion del cumplimiento de GTH
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En la Figura 5 se observan los resultados que se obtuvieron al momento de evaluar el
cumplimiento de la GTH en el Indersantander frente a los criterios previamente establecidos, con
un porcentaje promedio de cumplimiento de la gestion de talento humano del 66,3%.

En el Indersantander, de acuerdo con los estandares aplicados, el subproceso de GTH de
mayor cumplimiento es el de compensacion y proteccion con un 83,3%, por el contrario, los
hilos de reclutamiento y, desarrollo y evaluacion estdn justo sobre el 50% y 56,5%
respectivamente de cumplimiento, lo que significa que las deficiencias en cada uno de estos
ultimos subprocesos son los que directamente afectan en mayor impacto el desarrollo adecuado
del proceso de gestion del talento humano.

5.2.6 Diagrama de Ishikawa

El diagrama de Ishikawa tiene como finalidad analizar de manera gréfica la institucion y
contribuir con el hallazgo de las causas del problema definido, continuamente desarrollar
acciones para mitigarlos y/o eliminarlos. A continuacion, se presenta el diagrama de Ishikawa
analizando los subprocesos de la gestion del talento humano del Indersantander, el cual define un
problema: “Deficiencia en el desarrollo y ejecucion de los subprocesos de la gestion del talento

humano”
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Figura 6

Diagrama de Ishikawa
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53 Conclusiones del diagnéstico

o Se evidencia claramente la necesidad de establecer un protocolo de riesgo
psicosocial dado que la carencia de este puede perjudicar directamente la salud de los
trabajadores del instituto causando estrés y a largo plazo enfermedades mentales,
cardiovasculares, respiratorias, entre otras.

o El instituto actualmente desconoce la satisfaccion laboral de los empleados o su
comodidad con la entidad, ya que no ha establecido una evaluacion del clima organizacional, la
cual mide las percepciones de los empleados sobre la comunicacion institucional, el trabajo en si,
el comportamiento organizacional, entre otros factores. Su descuido o no seguimiento conlleva
normalmente a presentar un nivel bajo de la moral, productividad y satisfaccion de los
empleados, lo cual culmina con la desercion de los mismos.

o A partir de lo encontrado en la revision documental y la entrevista, es claro que a

la entidad debe desarrollar y actualizar diferentes formatos estratégicos que ayudan de manera
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directa e indirecta con la adecuada gestion del talento humano, entre los cuales se destacan:
Formato de mapa de procesos de GTH; Formato de permisos; Formato de medicion del
desempefio seglin iniciativa y aportes para el mejoramiento, y la innovaciéon en los procesos;
Formato para plan y cronograma de las capacitaciones.

o En el subproceso de reclutamiento se evidencia la necesidad de implementacion
de estrategias que puedan mejorar este hilo, puesto que si se realizara la recepcion preliminar de
los formularios de solicitud para aspirantes de contratacién de prestacion de servicios, se podria
proporcionar una evaluacion rapida de la idoneidad del solicitante; por otro lado, si se tuviera un
protocolo de convenios universitarios, se podrian establecer las bases de cooperacion entre la
entidad y las universidades para la realizaciéon de practicas académicas por parte de los
estudiantes en las dependencias de la entidad; al igual que, si se llevara a cabo una entrevista con
el futuro superior en el subproceso de reclutamiento, esto permitiria tener un acercamiento
importante con el fin de también tener una opinioén respecto al aspirante por parte de esta
persona quien posiblemente tendra una relacion laboral directa; asi como también, si hubiera una
comunicacion de la decision para los aspirantes descartados se llegaria reflejar mas
transparencia, mejora de imagen y de reputacion para la entidad.

o En sintesis, igual como se habia expuesto en el planteamiento del problema, se
evidencia que en el tipo de contratacion —de prestacion de servicios-(el cual es el predominante
en la institucion), no existen estrategias claras de la gestion del talento humano, por tanto, la
vinculacion del personal se realiza de manera directa y con un minimo de requisitos, a diferencia
del proceso con el personal de carrera administrativa, por consiguiente esto genera una

deficiencia clara en la gestion del talento humano del Indersantander.
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6. Formulacion del plan de mejoramiento

Para la formulacion del plan de mejoramiento se analizan las deficiencias obtenidas de
las conclusiones del diagndstico, para con ello definir los objetivos y metas especificas medibles
que se desean alcanzar, con el fin de disenar las propuestas de mejora con estrategias y acciones
concretas que permitan disminuir las falencias identificadas y asi fortalecer los subprocesos de la
gestion de talento humano. Para esto, se plantearon las causas de las dificultades evidenciadas en
cada subproceso, con sus respectivas propuestas de mejoramiento a desarrollar, su periodicidad,
el grupo de apoyo, los resultados esperados y por ultimo, se presentan las acciones correctivas al
coordinador de talento humano en una reunion, donde se define la viabilidad de la ejecucion de
las propuestas, con base en la prioridad y las estrategias de la entidad. En el Apéndice C se

presenta el plan.

7. Diseiio de herramientas ofimaticas

Para el desarrollo del proyecto se disefiaron tres herramientas ofimaticas con el objetivo
de respaldar el proceso de Gestion de Talento Humano del Instituto Departamental de Recreacion
y Deporte de Santander-INDERSANTANDER. Estds herramientas tienen como finalidad
facilitar el analisis de la medicion del clima organizacional, la capacitacion de los riesgos
psicosociales y la medicion del ausentismo en la entidad.
7.1 Herramienta Ofimatica para la Medicion del Clima Organizacional

Se crea una herramienta para evaluar la satisfaccion laboral de los funcionarios con el
instituto, con el fin identificar los aspectos que requieren mayor profundizacidon e intervencion,

detectando a tiempo conflictos para contribuir al desarrollo de la organizacion.
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7.1.1 Creacion de la herramienta ofimdtica para la medicion del clima organizacional

Se disefi6 un formulario en Google Forms con 28 afirmaciones agrupadas en 7 variables a
evaluar, con el fin de que cada funcionario calificara los items de una manera facil, rapida,
individual y de manera anénima, consiguiendo evaluar realmente la comodidad laboral que
tienen los funcionarios de planta administrativa.
Tabla 6

[tems de evaluacién clima laboral

EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Variables Item

Orientacion Conozco la mision y vision de la entidad

Organizacional

Orientacion La entidad tiene objetivos claros y alcanzables

Organizacional

Orientacion La entidad esta comprometida con el desarrollo sostenible y la

Organizacional responsabilidad social

Orientacion Mis funciones estan claramente definidas

Organizacional

Orientacion Dispongo de los recursos necesarios para realizar mi trabajo

Organizacional eficientemente.

Jefatura Directa Mi jefe/a directo/a tiene habilidades de liderazgo efectivas

Jefatura Directa Mi jefe/a directo/a esta disponible para brindar orientacion y apoyo

Jefatura Directa Mi jefe/a directo/a proporciona feedback constructivo y util para mejorar
el desempefio

Jefatura Directa Mi jefe/a directo/a es justo y equitativo en sus decisiones

Jefatura Directa

Jefatura Directa

Mi jefe/a directo/a brinda un ejemplo positivo de liderazgo y ética laboral

Mi jefe/a directo/a se interesa por el bienestar y satisfaccion de sus
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Trabajo en
Equipo

Trabajo en
Equipo

Trabajo en
Equipo

Trabajo en
Equipo

Comunicacion e
Integracion

Comunicacion e
Integracion

Comunicacion e
Integracion

Comunicacion e
Integracion

Condiciones de
Trabajo

Condiciones de
Trabajo

Condiciones de
Trabajo

Condiciones de
Trabajo

Desarrollo
Laboral

Desarrollo
Laboral

Desarrollo

empleados

Es efectivo y colaborativo mi equipo de trabajo

Los miembros de mi equipo de trabajo se apoyan y ayudan mutuamente

Los miembros de mi equipo de trabajo tienen un alto nivel de compromiso
con los objetivos de la empresa

La entidad fomenta la colaboracion y trabajo en equipo entre diferentes
departamentos

En mi area de trabajo se tiene un nivel de comunicacion que facilita el
logro de los resultados

Entre las diferentes areas de la entidad existe un nivel adecuado de
comunicacion

En mi area de trabajo existe un intercambio de informacion util

Cuando surge un problema, sé con exactitud quién debe resolverlo

La entidad ofrece un ambiente de trabajo seguro y saludable

La entidad ofrece un ambiente de trabajo comodo y agradable

En mi area de trabajo se efecttian oportunamente las actividades de
mantenimiento que sean necesarias.

La entidad tiene una politica clara y efectiva para manejar el acoso y la
discriminacion en el lugar de trabajo

La entidad ofrece suficiente capacitacion y desarrollo profesional

La entidad valora y promueve el crecimiento profesional de sus
empleados

Estoy satisfecho con las actividades de bienestar que se realizan en la
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Laboral entidad

Compensaciones  La entidad valora y reconoce adecuadamente tu trabajo y contribucion a la
misma

Compensaciones  La entidad comunica oportunamente las convocatorias de las vacantes
disponibles en la CNSC

7.1.2  Implementacion y resultados de la herramienta ofimdtica para la medicion del clima
organizacional

Se realiz6 la evaluacion de manera presencial, facilitando un dispositivo electronico a los
funcionarios para acceder al formulario, garantizando una respuesta individual y anénima por
parte de los 16 colaboradores. Posteriormente, al psicologo del area de Talento Humano, se le
entrego el formulario realizado junto con el informe de los resultados en Excel (Apéndice F), alli
se observa la bateria de afirmaciones, el consolidado de las respuestas obtenidas en la prueba
realizada, la clasificacion con el estado que se le da al tipo de respuesta y por ultimo, un
consolidado de los resultados en donde se puede observar el estado de las diferentes variables,
asi como también, el puntaje general del clima organizacional del instituto.
7.2 Herramienta Ofimatica para la Capacitacion de los Riesgos Psicosociales

Se crea la herramienta para capacitar a los servidores de la entidad sobre los riesgos
psicosociales a los cuales pueden verse afectados directa o indirectamente, y asi contar con un
medio de promocion de la conciencia y la prevencion para proteger la integridad fisica y mental

de sus colaboradores en el entorno laboral.
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7.2.1 Recoleccion de datos

Se utiliz6 la Guia y Protocolo de Riesgo Psicosocial del Ministerio del Trabajo, que se
dejo6 a disposicion de la dependencia Administrativa y Financiera de la entidad (Apéndice H),
como insumo primario para la elaboracion de las infografias.
7.2.2  Creacion de la herramienta ofimdtica de capacitacion de los riesgos psicosociales

Se diseniaron 6 infografias de los protocolos de los riesgos psicosociales de mayor interés
para la entidad (Apéndice I), donde se plasma la informacion sobre el riesgo, los factores del
riesgo y la estrategia de intervencion por parte de la entidad para los siguientes:

o Protocolo de intervencion de factores psicosociales en entidades de la

administracion publica

o Protocolo de prevencion y actuacion - Sindrome de agotamiento laboral -
“Burnout”

o Protocolo de prevencion y actuacion en el entorno laboral - Depresion

o Protocolo de actuacion temprana y manejo de casos en el entorno laboral

-Trastorno de estrés postraumatico

o Protocolo de prevencion y actuacion en el entorno laboral - Reaccion a estrés
agudo

o Protocolo de actuacion en el entorno laboral - Situaciones de duelo
7.2.3 Implementacion de la herramienta ofimdtica de capacitacion de los riesgos
psicosociales

El instituto solicitdé el material impreso de manera fisica, con el fin de simplificar la
capacitacion futura del personal sobre riesgos psicosociales e impactar de manera positiva en el

entorno laboral de la entidad, puesto que este tipo de material como las infografias, facilitan la
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retencion de informacion, mejoran la comprension de los riesgos y promueven una mayor
conciencia entre los empleados.
7.3 Herramienta Ofimatica para el Control del Ausentismo

Actualmente el instituto emplea un modelo convencional para el control de ausentismo de
sus servidores, el cual consiste en llenar un formato fisico con la informacion general del
colaborador asi como también el motivo de la solicitud, para posteriormente conseguir la
aprobacion del jefe inmediato y del coordinador de talento humano a través de la firma fisica del
documento; una vez este es diligenciado en su totalidad, el permiso es otorgado y el area de
talento humano conserva el documento para su respectivo archivado.

En busca de mejorar y agilizar el subproceso de control de ausentismo, se presentaron
dos propuestas. La primera propuesta consiste en utilizar la plataforma web www.jotform.com, la
cual permite crear formularios personalizados, interactuar con respuestas predefinidas mediante
correos electronicos y almacenar el historial de las autorizaciones para su seguimiento adecuado.

La segunda propuesta se basa en una adaptacion del formato de permisos fisico actual, a
un formato digital en Excel el cual permite registrar y hacer seguimiento detallado de las
solicitudes, logrando organizar y planificar de manera mas eficiente la asignacion de tareas y

proyectos de los servidores durante su ausencia.

7.3.1 Creacion de la herramienta ofimdtica para el Control del Ausentismo

Para la configuracion del formulario de permisos en la plataforma jotform.com se tuvo en
cuenta la ruta condicional de las aprobaciones requeridas para obtener un permiso laboral, la cual
consiste en 2 consentimientos secuenciales, el del jefe inmediato y del coordinador de talento

humano. Una vez enviado el formulario y de acuerdo con la seleccion de la dependencia en la
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que labora, automaticamente se envia un correo electronico al jefe del area seleccionada, cuando
esta solicitud sea aprobada, inmediatamente se genera otro correo electronico al coordinador de
talento humano requiriendo la autorizacion de este. Es indispensable tener las dos aprobaciones,
tanto del jefe directo como del coordinador de talento humano, de lo contrario el permiso sera
negado automaticamente y se le notificard por medio de un correo al solicitante.

Para la creacion del documento en Excel se tuvo en cuenta el formato de permisos ya
establecido por el instituto, realizando una actualizacion y adecuacion en los espacios requeridos
que son fundamentales para el registro de este como FEncargado durante la ausencia,
Responsabilidades, Tareas y Anexos. (Apéndice K).

Para la configuraciéon de esta segunda propuesta se tuvo en cuenta la misma ruta
condicional de las aprobaciones requeridas nombrada en la propuesta anterior Una vez
diligenciado el formato de permisos, este debe ser enviado al correo del jefe inmediato con copia
al correo del coordinador de talento humano de la entidad, el jefe inmediato tendra que responder
a todos los destinatarios del correo aprobando o rechazando la solicitud. Una vez aprobado el
permiso laboral por el jefe directo, el coordinador de talento humano procedera a la aprobacion o
rechazo del mismo para posteriormente diligenciar el formato de seguimiento y control de

ausentismo (Apéndice L).

7.3.2 Implementacion de la herramienta ofimadtica de Control del Ausentismo

Una vez que la propuesta de implementar la herramienta ofimatica de control de
ausentismo fue aprobada, se procedidé a llevar a cabo la propuesta de utilizar la plataforma
jotform.com en donde se entregaba al instituto dos instructivos, uno para solicitar el permiso

(Apéndice Q) y otro para el servidor que se designa como administrador de la plataforma
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(Apéndice P). Se desarrolld el formulario correspondiente y se establecid toda su ruta
condicional, la cual fue aprobada por el departamento de talento humano. Sin embargo, en el
ultimo filtro, al presentar la propuesta al ingeniero de sistemas del Instituto, este decidio
rechazarla. El ingeniero de sistemas argumenté que, al tratarse de una version gratuita, la politica
de proteccion de datos de jotform.com no se ajustaba a la normativa establecida por el
InderSantander.

A raiz del rechazo de la propuesta, se optd por crear la herramienta del control de
ausentismo en Excel en donde se le proporciona a la entidad un instructivo para la capacitacion
de los servidores sobre uso del nuevo formato de permisos de la entidad (Apéndice O), en donde
se evidencia el acceso al formato, la informacidn requerida en el mismo y la ruta de envio para

posterior aprobacion.

8. Implementacion de propuestas del plan de mejoramiento

El plan de mejoramiento creado permite a la entidad abordar las principales areas de
oportunidad identificadas en el diagnostico realizado y elevar su calificacion en el
autodiagnodstico del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) de la pagina del
Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP), en sus cuatro componentes:
planeacion, ingreso, desarrollo y retiro.

A continuacion, se presenta la implementacion de las propuestas de mejora, describiendo
la metodologia utilizada, actividades realizadas, resultados y apéndices correspondientes que

soportan la respectiva informacion.



PLAN DE MEJORAMIENTO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO 65

9.1 Propuesta de Mejoramiento para el Reclutamiento

Reconociendo la importancia de contar con un talento humano idéneo y comprometido,
la presente propuesta tiene como objetivo brindar mejoras significativas en el proceso de
reclutamiento, seleccion y contratacion de personal en el Instituto Departamental de Recreacion
y Deporte de Santander-INDERSANTANDER.

La participaciéon de practicantes universitarios en la entidad desempefia un papel
fundamental en el fortalecimiento y enriquecimiento de los procesos institucionales, ya que
aportan conocimientos tedricos y habilidades practicas colaborando de manera activa en la
generacion de soluciones innovadoras y la implementacion de proyectos estratégicos. A
continuacion, se describe la metodologia que se siguid para dar continuidad al desarrollo de la
propuesta de mejora que tiene como fin establecer las bases de cooperacion entre la entidad y las
universidades para la realizacion de practicas académicas por parte de los estudiantes en las
dependencias de esta.

9.1.1 Diseiio del Protocolo de Convenios con Universidades

Esta etapa consistio en la estructuracion de un protocolo para convenios universitarios
(Apéndice D), donde se describe el procedimiento que se ha de seguir para establecer un
Convenio o Acuerdo de Cooperacion Académica con instituciones universitarias en el Instituto
Departamental de Recreacion y Deporte de Santander-INDERSANTANDER, en donde se
menciona el objetivo, el ambito de aplicacion, los tipos de convenios, la competencia, el
contenido de los convenios y el procedimiento de tramitacion. Lo anterior con el fin de generar
beneficios de apoyo académico de manera practica que afiancen los conocimientos tedricos que
se imparten en las aulas universitarias de los estudiantes y asi mismo impulsar la innovacion, el

desarrollo y el crecimiento de la entidad.
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Se realiz6 la supervision por el psicélogo y una profesional administrativa de la entidad,
y para finalizar la implementacion, el lider del area Administrativa y Financiera dio aval a la
mejora, bajo constancia el documento reposa en la dependencia Administrativa y Financiera.
8.2 Propuesta de Mejoramiento para el Desarrollo y Evaluacion

El subproceso de desarrollo-evaluacion de talento humano es de vital importancia para el
Indersantander ya que a través de este, se logra mejorar el desempefio y productividad del
personal, identificar y retener a los empleados mas talentosos, adaptarse a los cambios del
entorno, promover el desarrollo organizacional, aumentar la eficiencia de los servicios ofrecidos,
fomentar el compromiso y satisfaccion laboral, optimizar la asignacion de recursos humanos y
contribuir al logro de los objetivos institucionales. Es por esto que se realizaron 4 propuestas
para mejorar el clima organizacional, riesgo psicosocial, control de ausentismo y Ila
caracterizacion del proceso de gestion de talento humano en el instituto.
48.2.1 Propuesta de Mejoramiento para el Clima Organizacional

Debido a que el Indersantander hoy en dia no cuenta con una evaluacion de clima
organizacional definida, se disefidé una herramienta que permite obtener informacién valiosa
sobre la satisfaccion y percepcion de los funcionarios dentro del instituto. Esto es importante ya
que el clima organizacional positivo y saludable contribuye al bienestar y la motivacion de los
trabajadores. Asi mismo, gracias a esta herramienta se pueden tomar medidas para mejorar los
aspectos que puedan afectar negativamente el desempefio y la satisfaccion de los empleados
identificando los factores que influyen en el clima laboral.

Esta herramienta ayuda a definir las posibles areas de mejora de la entidad; al compilar
datos sobre liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion interna y otros aspectos relevantes, se

pueden detectar deficiencias que entorpezcan la productividad. Esto permite que el
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Indersantander pueda tomar medidas correctivas y desarrollar estrategias que promuevan un
ambiente laboral mas favorable.

Para los funcionarios tener un clima laboral adecuado mejora la satisfaccion y bienestar
en el trabajo, promoviendo motivacion y colaboracion, aumentando el compromiso con el
instituto y reduciendo el estrés laboral. Al expresar sus opiniones de manera anonima, los
funcionarios se sienten cémodos, libres de expresarse, valorados y escuchados, proporcionando
asi una retroalimentacion honesta para la entidad.

Al conocer el estado del clima laboral, se pueden implementar planes de mejora que
impulsen la eficiencia y productividad. Un clima laboral positivo reduce la rotacion de personal,
lo que trae consigo una disminucion en el reclutamiento e induccion constante.

Por lo cual se hizo entrega al psicologo del instituto un protocolo para la evaluacion del
clima organizacional (Apéndice E), el formulario en Google Forms en donde se realizd la
evaluacion a los 16 funcionarios y un documento en Excel (Apéndice F), el cual contiene los
items y las variables de la evaluacion, los resultados obtenidos, una vista general y especifica de
como se encuentra la percepcion y satisfaccion de los funcionarios con respecto a la valoracion
realizada.

48.2.2 Propuesta de Mejoramiento para la Capacitacion del Riesgo Psicosocial

El instituto al ser una entidad de caracter publico esta obligada a cumplir con la
normativa laboral vigente, la cual incluye la gestion de los riesgos psicosociales en el ambiente
laboral. Es por esto que conocer y tener la guia del protocolo de riesgo psicosocial del Ministerio
del Trabajo es fundamental para cumplir con estas obligaciones legales, generar una

responsabilidad social y poder proteger la integridad fisica y mental de sus colaboradores.



PLAN DE MEJORAMIENTO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO 68

Por lo tanto, se entregd al psicologo de la entidad una carpeta digital con la Guia y
Protocolo de Riesgo Psicosocial del Ministerio del Trabajo con el fin de cumplir con los
objetivos previamente descritos, asi como también, se realizaron 6 infografias de los protocolos
de los riesgos psicosociales de mayor interés para la entidad (Protocolo de intervencion de
factores psicosociales en entidades de la administraciéon publica, Protocolo de prevencion y
actuacion - Sindrome de agotamiento laboral - “Burnout”, Protocolo de prevencion y actuacion
en el entorno laboral - Depresion, Protocolo de actuacion temprana y manejo de casos en el
entorno laboral -Trastorno de estrés postraumatico, Protocolo de prevencion y actuacion en el
entorno laboral - Reaccién a estrés agudo, Protocolo de actuacion en el entorno laboral -
Situaciones de duelo) con el fin de facilitar la capacitacion del personal sobre los mismos e
impactar de manera positiva para que mejore el clima organizacional de la entidad.

En el Apéndice I se profundiza sobre el material entregado.

48.2.3 Propuesta de Mejoramiento para la Caracterizacion del Proceso de GTH

Después de examinar la documentacion existente de dicho proceso y posterior a la
entrevista con la coordinadora de talento humano de la entidad, se observo que no existe una
caracterizacion o procedimiento formal actualizado. Por lo tanto, se recopild la informacion
pertinente y se analizaron las entradas y salidas en el proceso para proceder con la respectiva
actualizacion de la caracterizacion del proceso de GTH.

Realizar la caracterizacion del proceso de gestion de talento humano en la entidad es de
gran beneficio porque esto permite comprender en detalle como se lleva a cabo el proceso,
identifica oportunidades de mejora, establece estandares de referencia, define roles y

responsabilidades, y sobre todo optimiza la asignacion de los recursos. Esto contribuye a una
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gestion mas eficiente, efectiva y transparente del talento humano, mejorando asi la calidad del
proceso.

En la figura 7 se ilustra la secuencialidad de las acciones desarrolladas en el proceso. En
el Apéndice J se profundiza la caracterizacion.
Figura 7

Caracterizacion del proceso de Talento Humano

INSTITUTO DEPARTAMENTAL DE REGREACION Y DEPORTES DE SANTANDER
INDER
-
ACTUALIZO: REVISO: APROBO:
VERSION: 2 FECHA: Junio 13/2023 Miguel Angel Barajas Jurado - Practicante UIS Erika Lizeth Ariza Pinto Ludwing Ariel Hernandez Rodriguez
Oscar David Triana Corzo - Practicante UIS Asesora Mipg P.U. Administrativo y Financiero
CONTROL: SI CARACTERIZACION
Nombre del Procese: GESTION DEL TALENTO HUMANO ‘ Tipo de Preceso:
Lider del Proceso: PROFESIONAL UNIVERSITARIO ADMINISTRATIVO Y FINANCIERO } ESNRANEL i) } M3 AT I AP[;YO } EVARTIACIAN

Objetivo del Preocese: |Proveer y gestionar adecuadamente el talento humano a través del ciclo de vida del servidor piblico (ingreso, desarrollo y retiro), requerido por cada uno de los procesos para lograr el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Alcance del Proceso  |Este proceso comprende desde la vinculacion del Talento Humano, su capacitacion, bienestar, salud y seguridad hasta su desvinculacion
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48.2.4 Propuesta de Mejoramiento para el Control del Ausentismo

Esta propuesta se presentd debido a que el instituto maneja el formato de permisos y el
control de este de una forma poco eficaz y organizada, es por esto que se busca agilizar y
simplificar el proceso de solicitud y aprobacion de permisos por parte de los funcionarios,
reduciendo la carga administrativa para los involucrados de la autorizacion del mismo y a su vez,
los solicitantes pueden requerir permisos de una forma répida y eficiente, ahorrando tiempo y
esfuerzo.

Este formato digital permite hacer un seguimiento preciso y transparente para el control
de ausentismo, asi como también, la herramienta de seguimiento y control (Apéndice L) facilita

la identificaciéon de patrones de la inasistencia laboral, permitiendo la toma de decisiones e
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implementacion de medidas que se requieran. El adecuado control de ausentismo laboral
contribuye a reducir la interrupcion de las operaciones del InderSantander.

Para el instituto implementar el control de ausentismo en una herramienta digital conlleva
beneficios significativos como optimizar la gestiéon de recursos humanos al agilizar los procesos
de solicitud y aprobacion, lo que resulta en una mayor eficiencia operativa, al tener un registro
mas preciso y actualizado. El InderSantander puede mejorar la planificacion y asignacion de
recursos, reduciendo el impacto negativo de las ausencias en la productividad y cumplimiento de
los objetivos organizacionales.

Por lo cual, se hizo entrega de 3 herramientas, el formato de solicitud de permisos para
los funcionarios del instituto (Apéndice K), junto con el respectivo instructivo (Apéndice O), y el
formato de seguimiento y control del ausentismo (Apéndice L) para el correspondiente uso por

parte del area de Talento Humano.

9. Indicadores de gestion

Para mejorar cualquier proceso, es esencial medirlo y controlarlo. Por esta razon, contar
con mecanismos de control efectivos es fundamental para mejorar las operaciones del Instituto
Departamental de Recreacion y Deporte de Santander-InderSantander. Es por esto, que
implementar indicadores de gestion en los procesos es crucial para el mejoramiento de la GTH
de la entidad, ya que permiten medir y evaluar el desempefio de los procesos a través de féormulas
claras y establecidas con relacion a lo que desea calcular, por lo que permiten conocer
cuantitativamente el estado del proceso que se estd evaluando e identificar posibles mejoras en
los diferentes procesos. En el caso del Instituto Departamental de Recreacion y Deporte de

Santander-InderSantander, no se ha implementado un sistema de indicadores para la medicion y
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control de los procesos relacionados con la Gestion del Talento Humano, por lo tanto, se disend
dicho sistema en cada uno de los procesos pertinentes. Para formular cada indicador se han
establecido las siguientes especificaciones:

o Nombre del indicador: Define qué quiere medir el indicador.

o Tipo de indicador: Se establece si el indicador es utilizado para medir la
efectividad, eficiencia o eficacia en la Gestion de Talento Humano.

o Meta: Hace referencia al valor que se espera alcanzar al medir el indicador, este
valor de referencia es diferente en cada proceso de acuerdo con lo acordado por la
administracion de la entidad.

o Objetivo del indicador: Establece la importancia de implementar el indicador en el
subproceso establecido.

o Unidad de medida: Especifica la unidad de medida utilizada, en algunos de los
casos sera de porcentaje o numérico.

o Definicion de variables de la formula: Hace referencia a la descripcion de las
variables que se pueden encontrar en la formula, sean constantes o simplemente acotaciones de
la formula.

o Método para su calculo: Especifica la operacion que se realiza para lograr el
calculo del indicador, identificando las partes de la operacion.

o Periodicidad de medicion: Frecuencia en la que se realizard la medicion del
indicador. Para el caso de la gestion del talento humano, algunos indicadores exigen una
periodicidad especifica.

o Responsable de generar el indicador: Persona o area encargada de aplicar y vigilar

la implementacion del indicador.
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A partir de la necesidad identificada, se desarrolld una tabla de indicadores (Tabla 7) que
permitiera dar seguimiento y controlar la implementacion de las propuestas incluidas en el plan

de mejoramiento. El coordinador de Talento Humano de la entidad se encargarad de supervisar y

monitorear las actividades correspondientes.

Tabla 7

Tabla de indicadores

Nombre Del U. Periodicidad De
Subproceso Férmula Meta Responsable
P Indicador Medida Anlisis P
i Firmar al menos 5
Numero de nuevos acuerdos de
acuerdos de Cantidad total de . ., L. Gestion del
. ., | . vinculacién académica
vinculacion Numero  acuerdos académicos L Anual Talento
P con 1nstituciones
académica firmados . Humano
educativas durante el
firmados o ~
proximo afo fiscal.
Alcanzar un indice de
Cumplimiento (Numero de acuerdos  cumplimiento del 90% .
. , Gestion del
de acuerdos de cumplidos / Numero en los acuerdos de
. . % . . . Anual Talento
vinculacion total de acuerdos) x vinculacion académica

o Humano

académica 100 firmados durante el

Reclutamiento proximo afio fiscal.

Numero de Cantidad total de Reclutar al menos 20 Gestion del
practicantes Numero practicantes practicantes durante el Anual Talento
reclutados asignados proximo afio fiscal. Humano
Numero de .
. ( . Alcanzar un nivel de
Nivel de practicantes que .

O cumplimiento del 80% .
cumplimiento cumplen con los en los perfiles Gestion del
de los perfiles % perfiles requeridos / p Anual Talento

. , requeridos de
requeridos de Numero total de . Humano

. . practicantes durante el

practicantes practicantes 6ximo afio fiscal
reclutados) x 100 P ’
Alcanzar un indice de
i .. Sumatoria de las satisfaccion laboral del .
Indice de ( Gestion del
. ., respuestas de 85% entre los
satisfaccion % . ., Semestral Talento
satisfaccion / Total empleados del
laboral Humano
de preguntas) x 100 Indersantander para el
proximo afo fiscal.
Desarrollo .
., Y (Ntmero de Alcanzar un porcentaje
Evaluacion lead d tacid
. empleados e capacitacion .
Porcentaje de p P Y Gestion del
o, capacitados o en desarrollo del 90%
capacitacion y % Anual Talento
programas de entre los empleados del
desarrollo Humano
desarrollo / Total de Indersantander para el
empleados) x 100 proximo afo fiscal.
Cumplimiento % (Ntmero de Lograr un Anual Gestion del
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Nombre Del U. Periodicidad De
Fé 1 Met R 1
Subproceso Indicador Medida 6ormula eta Andlisis esponsable
del plan Anual actividades cumplimiento del 95% Talento
de Bienestar realizadas / Numero del Plan Anual de Humano
Social de actividades Bienestar Social para el
programadas durante proximo afio fiscal.
el afio) x 100
Al
Participacion , . -can.Z'ar una
(Numero de personas participacion del 75% Cada vez que se .
del personal en . . Gestion del
.. que participaron en la del personal en las realice una
las actividades % .. .. . .. Talento
. actividad / Total de actividades de bienestar actividad de
de Bienestar . . . Humano
social empleados) x 100 social durante el Bienestar Social
proximo afo fiscal.
Porcentae de (Numero de prf)cesos Alcanzar un porcentaje Gestion del
mapeados / Nimero del 80% de procesos
procesos % Anual Talento
total de procesos) x mapeados en el
mapeados L. ~ Humano
100 proximo afo fiscal.
(Numero de Mantener una tasa de
empleados que rotacion del personal Gestion del
Tasa de rotacion % abandonaron la no superior al 10% Anual Talento
entidad / Promedio durante el proximo afio Humano
de empleados) x 100 fiscal.
Nu de dias d
(Nmero .e 1as de Reducir el nivel de .
. ausencia no . Gestion del
Nivel de . ausentismo al 5% o
ausentismo % planificados / menos durante el Anual Talento
Numero total de dias oximo afio fiscal Humano
trabajados) x 100 P ’
(Niimero de Alcanzar un porcentaje
Porcentaje de de participacion del .,
L empleados que .. Gestion del
participacion en .. 90% en las actividades
.. % participaron / Ly Anual Talento
actividades de , de team-building
[ Numero total de .. N Humano
team-building durante el proximo afio
empleados) x 100
fiscal.
(Indicadores Alcanzar un
Cumplimiento cumplidos * 100) / cumplimiento del 95% Gestion del
General de los % P . de los indicadores Anual Talento
L Total de indicadores .
indicadores establecidos durante el Humano

del proceso

proximo afio fiscal.

10.

Evaluacion de las estrategias implementadas

Para realizar la evaluacion de las estrategias implementadas se aplic6 un diagnostico final

con la misma metodologia del diagnostico inicial, permitiendo analizar y medir los resultados

obtenidos en comparacion con los objetivos establecidos previamente. Se evaluaron 5
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subprocesos con los criterios definidos en la tabla 5. A continuacion, se observa el incremento

por componente:
Tabla 8

Incremento de componentes posteriormente a las estrategias implementadas

Componente Categoria Diagnostico Diagnéstico Variacion
Inicial Final
Planificacion Registro de trabajadores 100% 100% 0%
Planificacion Perfil de cargos 50% 50% 0%
Planificacion Evaluacion de desempefio 50% 50% 0%
Reclutamiento Fuentes internas para encontrar 50% 50% 0%

aspirantes a las vacantes

Reclutamiento Fuentes externas para encontrar 50% 75% 25%
aspirantes a las vacantes

Reclutamiento Divulgacion de vacantes 50% 50% 0%
Seleccion Criterios de seleccion 100% 100% 0%
Seleccion Recepcion preliminar de 50% 50% 0%

formularios de solicitud

Seleccion Entrevistas de seleccion 100% 100% 0%

Seleccion Verificacion de datos y 50% 50% 0%
referencias de los aspirantes

Seleccion Pruebas de idoneidad para el 100% 100% 0%
cargo

Seleccion Realizacion de examen médico de  100% 100% 0%
ingreso

Seleccion Entrevista con el futuro superior 0% 0% 0%

Seleccion Descripcion completa del puesto  100% 100% 0%

Seleccion Periodo de prueba 100% 100% 0%
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Componente Categoria Diagnéstico Diagnéstico Variacion
Inicial Final
Seleccion Comunicacion de la decision para  50% 50% 0%
los aspirantes descartados
Desarrollo y Orientacion al personal nuevo 100% 100% 0%
evaluacion
Desarrollo y Plan de capacitaciones 50% 50% 0%
evaluacion
Desarrollo y Politica de ascensos internos 100% 100% 0%
evaluacion
Desarrollo y Evaluacion de 4 fases 100% 100% 0%
evaluacion (concertacion de compromisos,
seguimiento, evaluaciones
parciales y calificacion definitiva
segun el acuerdo 6176 de 2018)
Desarrollo y Evaluacion de clima 0% 100% 100%
evaluacion organizacional
Desarrollo y Protocolo de riesgo psicosocial 0% 100% 100%
evaluacion
Desarrollo y Caracterizacion del talento 50% 100% 50%
evaluacion humano
Desarrollo y Formato de permisos 50% 75% 25%
evaluacion
Compensacidony  Determinacion de escala salarial ~ 100% 100% 0%
proteccion
Compensaciéony  Incentivos complementarios 50% 50% 0%
proteccion
Compensaciony  Relaciones laborales 100% 100% 0%

proteccion
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El componente que tuvo un mayor niumero de mejoras (4) fue el de Desarrollo y
evaluacion, es por esto que el mayor incremento entre el diagnostico inicial y el diagnostico final
lo tuvo este mismo. A continuacion, se puede observar una figura con los datos de los dos
diagnosticos realizados.

Figura 8

Evaluacion de las propuestas implementadas del proceso de GTH

Evaluacion de las propuestas implementadas del proceso de

GTH
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11. Socializacion de las mejoras implementadas y resultados
La socializacion fue realizada al psicologo, a la profesional administrativa y al
coordinador de Talento Humano del instituto, en la que se present6 la documentacion digital y
fisica para el mejoramiento del proceso de GTH teniendo en cuenta los requerimientos de la
entidad y del sistema publico. Como constancia de la culminacién satisfactoria de la practica

profesional en la modalidad de proyecto de grado, se puede observar el recibido.
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12. Conclusiones

El desarrollo del presente trabajo de grado tiene como objetivo principal optimizar la
gestion de los recursos humanos del Instituto Departamental de Recreacion y Deporte de
Santander-INDERSANTANDER, promoviendo la captacion, identificacion, desarrollo y
retencion de los colaboradores. La gestion efectiva del talento humano ayuda directamente al
logro de los objetivos institucionales, consolida la cultura organizacional y genera un ambiente
propicio para el trabajo en equipo y promueve la innovaciéon en la entidad. De acuerdo a los
componentes evaluados y las mejoras propuestas se pudo concluir lo siguiente:

o Se llevo a cabo un diagnoéstico inicial utilizando una metodologia que permitid

identificar las problematicas inherentes al proceso de gestion de talento humano. Los resultados
arrojaron un cumplimiento del 66,3% en GTH. Se determin6 que los subprocesos de
Reclutamiento y Desarrollo y evaluacion presentan una alta necesidad de intervencion. En el
caso del subproceso de Reclutamiento, se identificaron deficiencias como la ausencia de
entrevistas previas con los futuros supervisores, falta de comunicaciéon de decisiones a los
aspirantes descartados y la inexistencia de una recepcion preliminar de formularios de solicitud,
ya que la contratacion se realiza directamente. Por otro lado, en el subproceso de Desarrollo y
evaluacion, el diagnéstico inicial evidenci6 la falta de evaluacion del clima organizacional,
carencia de un protocolo de riesgo psicosocial y la ineficacia de un formato de permisos.

¢ Teniendo en cuenta las conclusiones obtenidas del diagndstico inicial desarrollado
a la entidad, se plantearon 7 propuestas para fortalecer las falencias identificadas, las cuales
fueron evaluadas por el Coordinador de Talento Humano del instituto y posteriormente 5 de ellas

fueron seleccionadas para su aprobacion, siendo un 71,4% del plan.
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o El InderSantander al ser una entidad estatal se rige bajo una normativa vigente de
la Funcién Publica para reclutar el talento humano, sin embargo existen puntos de apoyo que van
de la mano con esta normativa que no son utilizados, es por esto que la propuesta de
mejoramiento para el subproceso de Reclutamiento del talento humano fue el disefio de un
protocolo para convenios universitarios con el objetivo de generar beneficios de apoyo
académico de manera préctica que afiancen los conocimientos tedricos que se imparten en las
aulas universitarias de los estudiantes, y asi mismo, fortalecer y optimizar el proceso de seleccion
de personal, impulsar la innovacion, el desarrollo y el crecimiento de la entidad. Esto representa
un incremento del 8,3% en el componente de reclutamiento.

o Referente al clima organizacional, para detectar posibles conflictos internos que

puedan estar afectando el desempenio, la salud y la productividad de los servidores, se disefidé una
evaluacion de clima organizacional en donde se evaluaron 7 variables siendo las Condiciones de
Trabajo la mas critica. Se realiz6 el andlisis de las respuestas y se desarrolld su respectivo
informe en donde se establece un plan de mejora adecuado para la organizacion. En la
implementacion de la herramienta se garantiz6 el anonimato a los 16 trabajadores de la planta
administrativa del InderSantander con el fin de que los funcionarios se sientan comodos y libres
de expresarse, proporcionando asi una retroalimentacion honesta para la entidad.

o En cuanto a las herramientas ofimaticas, se disefiaron para brindar soporte y
facilitar las acciones planificadas como la evaluacion del estado del clima organizacional, la
capacitacion a los servidores sobre los riesgos psicosociales, el control de ausentismo y para
establecer indicadores de gestion con respecto al proceso.

o Con el fin de crear conciencia y conocimiento sobre los factores que pueden

afectar la salud mental y el bienestar emocional de los servidores del InderSantander, se crearon
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una serie de infografias que facilitan la retencion de informacion, mejoran la comprension de los
riesgos psicosociales y promueven una mayor conciencia entre los empleados al momento de
realizar este tipo de capacitaciones.

o) La actualizacion de la caracterizacion de GTH del InderSantander tiene como

objetivo planificar las necesidades de talento, recopilar datos relevantes, evaluar los resultados y
tomar medidas para cerrar brechas y mejorar el desempefio del personal. El desarrollo de la
herramienta contribuy¢ a la eficiencia y eficacia de la entidad, garantizando el cumplimiento de
sus objetivos, estando al dia con la normativa vigente y mejorando el aprovechamiento del
talento humano disponible.

o Un formato de control de ausentismo digital permite una mayor eficiencia,
precision y accesibilidad en la gestion de permisos y seguimiento de ausentismo, eliminando la
necesidad de tareas manuales y facilitando el acceso y almacenamiento de la informacion en un
registro centralizado, esto reduce la posibilidad de errores y habilita la generacion de informes y
analisis de datos para una toma de decisiones mas informada.

o En la fase de socializacion de las mejoras implementadas y los resultados del

proyecto ante la direcciéon del instituto, se pudo concluir que los insumos suministrados
desempefian un papel fundamental en el funcionamiento interno. Se evidencid un incremento
significativo del 8,5% del cumplimiento del proceso de GTH en el diagnostico final. Sin
embargo, se identificaron ciertas categorias que limitan el alcance del 100% del cumplimiento
del proceso, dado que se sigue estrictamente la normativa expuesta por la Funcion Publica sin ir
mas alla en busca de gestion mas eficiente. Algunas de estas categorias incluyen la divulgacion
de vacantes, el mantenimiento de un perfil de cargos actualizado, y la implementacion de una

evaluacién continua de desempefio para todos los miembros del personal, sin excepcion alguna.
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13. Recomendaciones

o A partir de la ultima evaluacion del cumplimiento del proceso de Gestion del

Talento Humano (GTH), se observd que los subprocesos de Planificacion y Reclutamiento
obtuvieron los porcentajes mas bajos de cumplimiento, con un 66,7% y 58,3% respectivamente.
Se recomienda prestar especial atencion a la direccion, administracion, desarrollo y control de
estos subprocesos.

o Debido a que la Gestion del Talento Humano (GTH) es un proceso evolutivo, se

aconseja estar evaluando y actualizando este proceso de manera constante para maximizar el
potencial de su talento humano y lograr resultados sostenibles.

o) Se recomienda mantener actualizadas de manera constante las herramientas

ofimaticas desarrolladas en este proyecto, con el fin de que sean utiles en la planificacion,
seguimiento y control de la Gestion del Talento Humano (GTH).

o Pese a que no fue una mejora aprobada para el presente proyecto debido a que la

normativa actual no lo exige, se recomienda implementar un sistema de evaluacion del
desempefio para valorar periédicamente de manera objetiva y justa el rendimiento de todo el
personal de la entidad, incluyendo el personal contratista y el de libre nombramiento y remocion.
Este sistema debe contar con criterios claros, indicadores de medicion especificos y una
metodologia establecida. De esta manera, se promovera la excelencia y el mejoramiento continuo
en el desempefio de todos los colaboradores de la entidad.

o Se recomienda disefiar un plan y cronograma de capacitaciones que se ajuste a las
necesidades y prioridades de la entidad. Para esto, es importante realizar un analisis exhaustivo

de las competencias requeridas por los servidores y los objetivos estratégicos de la organizacion.
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Este plan debe incluir una identificacion clara de las capacitaciones necesarias, los recursos
requeridos, los responsables de su implementacion y los plazos establecidos. Al implementar este
plan y cronograma de capacitaciones, la entidad podra asegurar que se prioricen y cumplan de
manera adecuada las necesidades de desarrollo del talento humano, fortaleciendo asi las
competencias y habilidades de los colaboradores y contribuyendo al éxito y crecimiento del
InderSantander.

o De acuerdo con el concepto del ingeniero de sistemas del InderSantander no fue

posible implementar el formato de permiso para el control de ausentismo propuesto en la

plataforma de www.jotform.com ya que hay una politica de datos bastante ligera por su
modalidad gratuita. Se recomienda incluir en el presupuesto la suscripcion a esta plataforma o
una similar ya que esto facilita el seguimiento y la gestion de las solicitudes, evitando la pérdida
de informacion y contribuye a optimizar el tiempo tanto para los empleados que lo realizan como
para los encargados de la aprobacion y seguimiento de este.

¢ A pesar de que los contratos de prestacion de servicios normalmente son ocupados

por seleccion directa de la administracion en curso, se sugiere que estas vacantes sean publicadas
y promovidas en la plataforma web y en las redes sociales de la entidad con el fin de captar un
publico mas amplio con diversos antecedentes, experiencias y habilidad enriqueciendo el talento

humano disponible y aportando diferentes perspectivas y capacidades al instituto.


http://www.jotform.com

PLAN DE MEJORAMIENTO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO 82

Referencias Bibliograficas

Arroyo, B. (2022). Disefio de un Plan de Mejoramiento para el Area de Gestion del Talento
Humano de Muromar Logistica Op S.A.S ubicada en el Distrito de Buenaventura para el
afio 2022. Universidad del Valle. Buenaventura, Colombia.

Castellanos, L. (2019). Diagnostico, disefio e implementacion de un plan de mejoramiento al
area de talento humano, para el fomento, desarrollo y bienestar de la comunidad-
Fundestar. Universidad Santo Tomas, Bucaramanga, Colombia.

Chaparro, C. (2022). Mejoramiento del proceso de gestion del talento humano para la Alcaldia
Municipal de Paipa. Universidad Industrial de Santander, Bucaramanga, Colombia.

Chiavenato, 1. (2009). Gestion del Talento Humano. McGraw-Hill. Edicion: 3

Chiavenato, 1. (2011). Administracion Recursos Humanos. El Capital Humano de las
Organizaciones. McGraw-Hill. Edicion: 9

Congreso de la Republica de Colombia. (1995). Ley 190. Departamento Administrativo de la

Funcion Publica. Obtenido de www.funcionpublica.gov.co

Congreso de la Republica de Colombia. (1998). Ley 489. Departamento Administrativo de la
Funcion Publica. Obtenido de www.funcionpublica.gov.co

Congreso de la Republica de Colombia. (2004). Ley 909. Departamento Administrativo de la
Funcion Publica. Obtenido de www.funcionpublica.gov.co

Cuesta, A. (2010). Gestion del Talento Humano y del Conocimiento. ECOE. Edicion: 2

Departamento Administrativo de la Funcion Publica. (26 de Mayo de 2015). Decreto 1083.
Bogota, Colombia.

Departamento Administrativo de la Funcion Publica. (29 de Marzo de 2022). Decreto 473.
Bogota, Colombia.

Dessler, G. y Valera Juarez, R. (2011). Administracion de recursos humanos. Enfoque
latinoamericano. México: Pearson Education.

Fernandez, F. s.f. La Etapa Administrativa de la Gestion de los Recursos Humanos.
Binasas.sa.cr https://www.binasss.sa.cr/revistas/ts/v20n431995/art04.pdf

Granada, (. (15 de Noviembre de (2007) Guia para la Identificacion e Implementacion de un

Sistema de Indicadores, Recuperado de


http://www.funcionpublica.gov.co/
http://www.funcionpublica.gov.co
http://www.funcionpublica.gov.co/
http://www.funcionpublica.gov.co/
https://www.binasss.sa.cr/revistas/ts/v20n431995/art04.pdf

PLAN DE MEJORAMIENTO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO 83

http://www.ugr.es/~rhuma/sitioarchivos/noticias/Indicadores.pdf). Ugr. Obtenido de

http://www.ugr.es/~rhuma/sitioarchivos/noticias/Indicadores.pdf

Hernandez, G. & Zambrano, H. (2018). Mejoramiento Del Proceso De Gestion Del Talento
Humano Para El Cuerpo Oficial De Bomberos De Bucaramanga. Universidad Industrial
de Santander. Bucaramanga, Colombia.

Indersantander. (2022) Induccion Institucional Integral Instituto Departamental de Recreacion y
Deporte Indersantander Enero 19 de 2022.
https://docs.google.com/presentation/d/1vO] Yn3nqZ2QJtMJwwOxQKjbSBjZIsKOn/edit
2usp=sharing&ouid=108236637771419836535&rtpof=true&sd=true

Indersantander. S.f. Manual de Funciones Vigente.

file:///C:/Users/HP/Desktop/Proyecto%20de%20Grado/Documentos%20Inder/MANUAL
%20DE%20FUNCIONES%20VIGENTE.pdf

Instituto Departamental de Recreacion y Deportes de Santander. (2020). Modificacion parcial del
manual de funciones y competencias laborales del instituto departamental de recreacion y
deportes de Santander. Bucaramanga, Colombia.

Instituto Departamental de Recreacion y Deportes de Santander. (2021). Procedimiento
vinculacion de funcionarios. Bucaramanga, Colombia.

Instituto Departamental de Recreacion y Deportes de Santander. (2009). Procedimiento
contratacion directa. Bucaramanga, Colombia.

Ministerio del  trabajo. (2022). Resolucion  2764. Obtenido

de www.mintrabajo.gov.co

Ministerio del trabajo. (2015). Decreto 1072. Obtenido de https://www.mintrabajo.gov.co

Novoa, J. (2022). Mejoramiento del proceso de Gestion del Talento Humano en la Alcaldia de El
Carmen de Chucuri. Universidad Industrial de Santander, Bucaramanga, Colombia.
Ochoa,]. & Cadena,T. (2019). Plan de mejoramiento del proceso de gestion del talento humano
para la empresa Industria Colombiana de Pan Incolpan S.A.S. Universidad Industrial de

Santander. Bucaramanga, Colombia.

Presidencia de la Republica de Colombia. (1998). Decreto 1567. Departamento Administrativo

de la Funcion Publica. Obtenido de www.funcionpublica.gov.co


http://www.ugr.es/~rhuma/sitioarchivos/noticias/Indicadores.pdf
https://docs.google.com/presentation/d/1vOjYn3nqZ2QJtMJwwOxQKjbSBjZIsKOn/edit?usp=sharing&ouid=108236637771419836535&rtpof=true&sd=true
https://docs.google.com/presentation/d/1vOjYn3nqZ2QJtMJwwOxQKjbSBjZIsKOn/edit?usp=sharing&ouid=108236637771419836535&rtpof=true&sd=true
http://www.mintrabajo.gov.co/
http://www.mintrabajo.gov.co/
http://www.mintrabajo.gov.co/
http://www.funcionpublica.gov.co/

PLAN DE MEJORAMIENTO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO 84

Restrepo, F, s.f. Instrumentos para Auditar la Gestion del talento Humano una Propuesta de
Competitividad y Productividad. Es.Scribd.com
https: jul m ment/529275165/TH-MODELO-PARA-EL-DIA. TICO-
DEL-TALENTO-HUMANO-GUIA-1

Sistema de apoyo para la Igualdad, el Mérito y la Oportunidad. (28 de septiembre de 2018).
Historial ofertas de empleo. Bogota, Colombia

Sistema de apoyo para la Igualdad, el Mérito y la Oportunidad. (2023). Seleccion territorial 9.
Bogota, Colombia

Snell Bohlander George. Administracion de Recursos Humanos. Cengage learning. Edicion: 17


https://es.scribd.com/document/529275165/TH-MODELO-PARA-EL-DIAGNOSTICO-DEL-TALENTO-HUMANO-GUIA-1
https://es.scribd.com/document/529275165/TH-MODELO-PARA-EL-DIAGNOSTICO-DEL-TALENTO-HUMANO-GUIA-1

