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Resumen

Titulo: Mejoramiento del proceso de gestion del talento humano en la Corporacion Centro de

Desarrollo Tecnoldgico del Gas*
Autor: Loraine Patricia Estrada Ortega**

Palabras Clave: Gestion del talento humano, proceso, subproceso, mejoramiento, indicadores.

Descripcion:

La Corporacion Centro de Desarrollo Tecnoldgico del Gas es una organizacion que a lo largo de
su historia ha mantenido el liderazgo tecnolégico en el sector gas, contando con recurso humano
de alta calidad que le ha permitido cumplir con sus objetivos estratégicos y misionales que se
plantean para cumplir con las exigencias del mercado. Considerando lo anterior, es de vital
importancia para la organizacion mantener la gestion humana en linea con sus objetivos
institucionales. En el presente proyecto se buscé el mejoramiento en los subprocesos asociados al
proceso de gestion del talento humano a partir de los resultados arrojados de un diagnostico de
condiciones iniciales que permitio identificar las necesidades de mejora. Para ello, se llevaron a
cabo entrevista, encuesta, revision de documentos existentes, caracterizacion del personal, disefio
e implementacién de un instrumento de evaluacion de cumplimiento del proceso de GTH y su
posterior analisis. De acuerdo con los resultados obtenidos en este diagnéstico se formuld un plan
de mejoramiento el cual estd conformado por subproceso, problema identificado, propuesta de
mejora, responsable, recursos y periodo de ejecucion. De estas propuestas, 6 fueron desarrolladas
e implementadas después de aprobadas por la Direccion. Posteriormente se disefiaron herramientas
ofimaticas para los diferentes subprocesos y con el apoyo de la Profesional de Talento Humano se
recolect6 la informacién para la implementacion de las mejoras aprobadas. Con el propoésito de
hacer seguimiento y medicién al proceso intervenido se disefié e implementd un sistema de
indicadores de gestion. Finalmente se socializan los resultados y se establecen conclusiones y
recomendaciones del presente proyecto.

*Trabajo de grado
** Facultad de Ingenierias Fisicomecanicas. Escuela de Estudios Industriales y Empresariales. Director: Juan
Camilo Lesmez Peralta, MBA in Ingenieria Industrial.
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Abstract

Title: Improvement of the human talent management process in the Corporacion Centro de

Desarrollo Tecnoldgico del Gas*

Author: Loraine Patricia Estrada Ortega**

Keywords: Human talent management, process, subprocess, improvement, indicators.

Description:

The Corporacién Centro de Desarrollo Tecnologico del Gas is an organization that throughout its
history has maintained technological leadership in the gas sector, with high quality human
resources that have allowed it to meet its strategic and mission objectives to comply with market
demands. Considering the above, it is of vital importance for the organization to keep human
resources management in line with its institutional objectives. This project sought to improve the
sub-processes associated with the human talent management process based on the results of a
diagnosis of initial conditions that identified the needs for improvement. For this purpose, an
interview, survey, review of existing documents, personnel characterization, design and
implementation of an instrument to evaluate compliance with the GTH process and subsequent
analysis were carried out. Based on the results obtained in this diagnosis, an improvement plan
was formulated, consisting of a sub-process, identified problem, improvement proposal, person in
charge, resources and execution period. Of these proposals, 6 were developed and implemented
after being approved by Management. Subsequently, office tools were designed for the different
sub-processes and with the support of the Human Resources Professional, information was
collected for the implementation of the approved improvements. A system of management
indicators was designed and implemented to monitor and measure the processes involved. Finally,
the results are socialized and conclusions and recommendations of this project are established.

*Degree work
**Faculty of Physical-Mechanical Engineering. School of Industrial and Business Studies. Director: Juan Camilo
Lesmez Peralta, MBA in Industrial Engineering.
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Introduccion

La gestion de talento humano (GTH) es un proceso imprescindible en las organizaciones,
cumple un papel de alta importancia para el logro de la efectividad empresarial, se define como
“el conjunto de decisiones integradas, referentes a las relaciones laborales, que influyen en la
eficacia de los trabajadores y de las organizaciones” (Chiavenato, 2011). Su importancia radicaen
la gran ventaja que supone contar con un excelente recurso humano el cual, en conjunto con los
recursos tecnoldgicos, permiten que una organizacion sea verdaderamente competitiva y sostenible

en el tiempo garantizando su permanencia en el mercado y el éxito empresarial.

A través del tiempo los conceptos relacionados con la gestion del talento humano han ido
evolucionando de tal manera que el trabajador deja de ser visto como un recurso operativo para
convertirse en un recurso con la misma o hasta mas alta importancia que los bienes materiales y
econdmicos, siendo actualmente un activo primordial clave para cumplir los objetivos estratégicos

de una empresa.

La Corporacion Centro de Desarrollo Tecnoldgico del Gas — CDTde GAS a lo largo de su
trayectoria de mas de 20 afios, ha mantenido el liderazgo tecnoldgico en el sector gas,
caracterizandose por la eficacia y eficiencia de sus soluciones, contribuyendo asi, ala apropiacién
de los avances de la ciencia y la tecnologia; para ello cuenta con un equipo de trabajo
comprometido e innovador que brinda soluciones a retos de la industria por medio de diferentes
actividades alrededor del sector Gas, por tanto, necesita disponer de un talento humano excelente
que permita cumplir con los objetivos estratégicos, funciones y actividades principales con el fin

de aumentar su nivel de competitividad y continuar posicionando sus servicios en el mercado,
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reconocidos por su calidad e imparcialidad, y acreditados en el cumplimiento de estandares

normativos pertinentes, que le permiten ser un referente en el sector.

A través del presente proyecto se plantea el mejoramiento del proceso de gestion del talento
humano en la corporacion inicialmente con un diagnostico del estado de la GTH en CDT de GAS
constituido por una revision documental, entrevistas, andlisis cuantitativo y cualitativo. Teniendo
en cuenta los resultados obtenidos en la etapa diagnostico se disefio un plan de mejoramiento
compuesto por el disefio e implementacion de herramientas ofimaticas, procedimientos, manuales,
indicadores de gestién, entre otros, que son evaluados y aprobados por la empresa para ayudar a

reforzar y fortalecer aquellos subprocesos que se requieren fortalecer, actualizar o reestructurar.

Se socializaron las propuestas y la Corporacion definio su implementacion de acuerdo con
las prioridades de la direccion, asi como un sistema de indicadores que permitan realizar
seguimiento a las mismas. Finalmente se presentan las conclusiones y recomendaciones con base
en los resultados obtenidos con el fin de contribuir al proceso de mejora continuade GTH enCDT

de GAS.

Tabla 1
Cumplimiento de objetivos

Objetivo Cumplimiento
e Realizar un diagnostico del estado actual del Capitulo 5. Diagndstico al proceso
proceso de gestion del talento humano de la de GTH

Corporacion.
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Continuacién Tabla 1
Cumplimiento de objetivos

e Formular un plan de mejoramiento para el proceso de Capitulo 6. Formulacion
gestion del talento humano a partir de los hallazgos
encontrados en el diagndstico realizado.

e Aplicar herramientas ofimaticas que contribuyan a la Capitulo 7. Disefio de
efectiva gestion y soporte de la informacion generada herramientas ofimaticas
en los diferentes procesos operativos de gestion del
talento humano.

e Implementar las propuestas de mejora aprobadas por la Capitulo 8. Implementacion
direccion ejecutiva de la Corporacién para el proceso de de las acciones de mejora
Gestion del Talento Humano. aprobadas

e Disefar indicadores de gestién para evaluar el impacto Capitulo 9. Indicadores de
de las mejoras implementadas en el proceso con el fin gestion
de realizar seguimiento y medicion.

e Socializar con la direccion ejecutiva y personal Capitulo 10. Socializacion
encargado del rea de talento humano las mejoras de resultados

aplicadas y su continuidad en la organizacion.

1. Generalidades del proyecto

1.1. Titulo

Mejoramiento del Proceso de Gestion del Talento Humano en la Corporacion Centro de

Desarrollo Tecnoldgico del Gas.
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1.2. Objetivos

1.2.1. Objetivo general: Disefiar e implementar un plan de mejoramiento para el proceso
de gestion del talento humano en la Corporacion Centro de Desarrollo Tecnoldgico
del Gas.

1.2.2. Objetivos especificos:

* Realizar un diagnostico del estado actual del proceso de gestion del talento humano
de la Corporacion.

« Formular un plan de mejoramiento para el proceso de gestion del talento humano a
partir de los hallazgos encontrados en el diagnostico realizado.

« Aplicar herramientas ofimaticas que contribuyan a la efectiva gestion y soporte de
la informacion generada en los diferentes procesos operativos de gestion del talento
humano.

 Implementar las propuestas de mejora aprobadas por la direccion ejecutiva de la
Corporacion para el proceso de Gestion del Talento Humano.

 Disefiar indicadores de gestion para evaluar el impacto de las mejoras
implementadas en el proceso, con el fin de realizar seguimiento y medicion.

« Socializar con la direccion ejecutiva y personal encargado del area de talento

humano las mejoras aplicadas y su continuidad en la organizacion.

1.3. Planteamiento del problema

La Corporacion Centro de Desarrollo Tecnoldgico del Gas cuenta con un equipo de trabajo

comprometido, audaz e innovador, que brinda soluciones a retos de la industria por medio de la
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metrologia aplicada, el desarrollo de tecnologia, la apropiacion y transferencia de conocimiento,
la aplicacion de loT y la formacion de competencias de personal, para contribuir al crecimiento y
el desarrollo sostenible del pais; y como en toda organizacion, la gestion del talento humano juega
un papel fundamental, siendo el camino para generar ventajas competitivas, potenciando destrezas

y habilidades de todo el personal colaborador.

En la corporacion actualmente se requiere una actualizacion de perfiles de cargo y
funciones de los trabajadores, que permita facilitar procesos del &rea administrativa relacionados
especialmente con talento humano, en cuanto al reclutamiento, seleccion, induccion, capacitacion,
entrenamiento y evaluacion de desempefio laboral, permitiendo que los trabajadores que sean
vinculados y promovidos hacia otro cargo tengan claramente identificadas sus funciones a
desempefiar y las mismas sean acordes a su perfil y experiencia, disminuyendo asi brechas de

talento al incorporar nuevas competencias.

Este proceso de actualizacion responde a una necesidad identificada mediante el trabajo
colaborativo realizado por un equipo de trabajadores de diferentes areas de la Corporacion con el
apoyo del Centro de Productividad y Competitividad del Oriente en el ejercicio de la planeacion

estratégica 2021-2025.

Asi mismo, es indispensable realizar actualizacion al proceso deevaluacion del desempefio
con el fin de construir una herramienta adecuada para realizar una medicion mas objetiva al aporte
individual del capital humano en aras del cumplimiento de los objetivos de la corporacion en
conjunto con el seguimiento y la retroalimentacion respectiva para el mejoramiento continuo de
los trabajadores y del CDT de Gas. Adicionalmente se busca la virtualizacion del proceso de

induccion en pro de lograr un procedimiento mucho mas adecuado y estandarizado.
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La ausencia de claridad acerca de la realizacion de los procesos y funciones en las
diferenteséareas dela corporacion genera sobrecostos, subutilizacién de recursos tanto econémicos
como humanos, inconvenientes en la designacion de responsabilidades e incluso insatisfaccion en
los trabajadores; asi mismo, contar con perfiles de cargo que no tengan una clara diferenciacion
en competencias y requerimientos podria ser perjudicial generando una serie de problemas

administrativos que afectarian su direccionamiento.

Con el desarrollo del presente proyecto se requiere generar acciones y decisiones que
permitan cumplir y adoptar requerimientos administrativos, legales, de gestion de calidad y de
Seguridad y Salud en el Trabajo para el mejor funcionamiento de cada una de las areas de la

Corporacion.

1.4. Alcance

El alcance del presente proyecto tiene como fin el mejoramiento de los subprocesos
relacionados con la gestion del talento humano en los que se identifiquen debilidadesy necesidades

en la etapa de diagndstico, tales como:

e Perfiles de cargo y funciones
e Orientacion al personal (Induccion y Reinduccion)
e Evaluacion del desempefio

e Retencion del personal (Clima organizacional e incentivos)
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2. Generalidades de la empresa

2.1. Descripcion general

La Corporacion Centro de Desarrollo Tecnoldgico del Gas es una institucion sin
animo de lucro, auténoma e independiente, con reconocimiento como CDT por parte de
Minciencias (reconocimiento vigente: Resolucion 0114 de 2022 de Colciencias,), fue
creada en diciembre de 1999 sin contar con una fuente de recursos constante de algin
gremio o institucion por lo cual debe ofrecer productos y servicios que le permitan ser
sostenible para asi poder invertir los excedentes en la ejecucion de sus principales
actividades: investigacion aplicada y desarrollo tecnol6gico. Entre las actividades
complementarias de un CDTse encuentran: la prestacion de servicios cientificos y
tecnoldgicos, formacion de personal para lainvestigacion, asesoria y consultoria, siendo
las actividades que permiten generar excedentes paralograr la sostenibilidad de este tipo
de institucion, ademas de aquellos recursos de financiacién externa que se obtengan para
la realizacion de proyectos de investigacion, desarrollo tecnoldgico y/o innovacion. En la
tabla 2 se relaciona la informacion general de la empresa.

Tabla 2

Informacion general de la empresa

Item Contenido

Corporacion Centro de Desarrollo
Nombre .

Tecnologico del Gas

CORPORACION CENTRO DE
Razon Social DESARROLLO TECNOLOGICO DEL

GAS

18
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Continuacién Tabla 2

Informacion general de la empresa

NIT 804009247 - 1
NUmero de empleados 62 trabajadores
NuUmero de cargos 24 cargos
Representante legal Henry Abril Blanco

L km 2 via Refugio, Sede UIS, Barrio
Direccion ) o

Guatiguara, Piedecuesta
2.2. Misién

Somos un equipo de trabajo comprometido, audaz e innovador, que brinda
soluciones a retos de la industria por medio de la metrologia aplicada, el desarrollo de
tecnologia, la apropiaciony transferencia de conocimiento, la aplicacion de 10T y la
formacion de competencias de personal, para contribuir al crecimiento y el desarrollo

sostenible del pais.

2.3. Visién
En el 2025, el CDT de Gas sera una institucion sélida, humana y efectiva,
reconocida internacionalmente por sus desarrollos tecnologicos, gestion del conocimiento
y soluciones en metrologia aplicada, que apoye a la industria en la transicién energética y

la inmersidn en la cuarta revoluciéon industrial.

2.4. Localizacion

La Corporacion Centro de Desarrollo Tecnol6gico del Gas cuenta con dos sedes,

la sede administrativa la cual esta ubicada en la ciudad de Bucaramanga (Santander) en la

direccion Carrera 23 #106-08 Barrio Provenza; y lasede de laboratorios la cual esta ubicada

19
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en el municipiode Piedecuesta (Santander) en la direccion km 2 via Refugio, Sede UIS,
Barrio Guatiguara, como se muestra en la Figura 1.

Figura 1
Localizacion CDT de GAS
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2.5. Portafolio de productos y servicios

La Corporacion Centro de Desarrollo Tecnologico del Gas contribuye a satisfacer las
necesidades de las empresas exploradoras, explotadoras, productoras, operadoras, transportadoras,
comercializadoras, de servicios y de los usuarios del gas, a nivel nacional e internacional, a través
de programas y proyectos de investigacion y desarrollo tecnoldgico, asistencia técnica
especializada y evaluacion delos productos, procesos y servicios mediante ensayos de laboratorio,
actividadesy alianzas para inspeccion y certificacion de manera que el sector gas sea mas eficiente,
seguro y competitivo en el almacenamiento, transporte, distribucion, transformacion, mercadeo y

comercializacion del recurso. Actualmente dentro del portafolio de productos y servicios se
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destacan: Productos y servicios en metrologia, transicion energética e industrias 4.0 para lo cual

ha adquirido experiencia en automatizacion y control en sus diferentes desarrollos tecnologicos.

2.6. Mapa de procesos

Los diferentes procesos de direccion, misionales y de apoyo se presentan en la Figura 2; los

procesos de direccion se dividen en direccionamiento estratégico y mejoramiento continuo

mientras que en los procesos misionales se encuentran: calibraciones, ensayos, organismo de

inspeccion, especialidades técnicas e investigacion y desarrollo. Por Gltimo, se observan los

procesos de apoyo dentro de los cuales estan: gestion administrativa y financiera, gestion humana,

gestion quejas, gestion de informacion, gestién metroldgica, gestion compras, mantenimiento de

medidores y gestion comercial.

Figura 2

Mapa de procesos CDT de GAS
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2.7. Organigrama
Figura 3

Organigrama CDT de GAS

ASAMELEA GENERAL

PROFESIONAL INSPECTOR PROFESIONAL PROFESIONAL PROFESIONAL
SISTEMAS SISTEMAS DE ESPECIALIDADES COMERCIAL DE TALENTO
INTEGRADGS TMEDICION TECNICAS HUMANO

AUXILIAR DEMETROLOGIA f
AUXILIAR ADMINISTRATIVO

[ ]

3. Marco de referencia

En el presente capitulo se expone, en primer lugar, informacion acerca de proyectos de
grado previamente realizados también en la busquedadel mejoramiento del proceso de gestion del
talento humano. En segundo lugar, el marco tedrico con las bases tedricas y los principales

conceptos relacionados con el proyecto.

3.1. Marco de antecedentes

3.1.1. Antecedente 1

El primer proyecto de grado consultado setitula “Mejoramiento del proceso de gestion del
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talento humano para la empresa Transportes Piedecuesta S.A” este tiene como objetivo la
formulacion e implementacion de un plan de mejoramiento para el proceso de gestion del talento
humano en Transportes Piedecuesta S.A. En este proyecto Mantilla Torres (2021) evidencia la
necesidad de mejorar el proceso de GTH debido a la diversificacion de su portafolio de servicios
el cual hace imprescindible la creacién de nuevos puestos de trabajo los cuales no cuentan con
perfiles de cargo definidos que reflejen las actividadesy responsabilidades a cumplir, lo anterior
dificulta el correcto desarrollo de los subprocesos, por ejemplo, la induccion al cargo. Igualmente
se presentan inconvenientes en el proceso de seleccion y contratacion lo cual aumenta los indices
de rotacion de la empresa debido al personal no idoneo en algunos cargos. También existe la
necesidad de actualizacion del manual de funciones y perfiles de cargo puesto que no han sido
revisados desde hace 5 afos.

La creacion de nuevos cargos trae consigo nuevas actividades necesarias para cumplir los
objetivos institucionales de la empresa requiriendo implementar nuevos planes de capacitacion y
un nuevo protocolo de evaluacion del desempefio.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente, el proyecto “Mejoramiento del proceso de
gestion del talento humano para la empresa Transportes Piedecuesta S.A” se considera relevante
para el desarrollo del presente proyecto porque abarca temas similares a los encontrados en la
revision y diagndéstico de la Corporacion Centro de Desarrollo Tecnolégico del Gas, como por
ejemplo, la clara necesidad de actualizacion del manual de funcionesy perfiles de cargo, asi como

el mejoramiento del protocolo de evaluacion de desempefio.

3.1.2. Antecedente 2

El segundo proyecto de grado consultado se titula “Mejoramiento del proceso de gestion
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deltalento humano para la empresa Industrias Alimenticias Ornelo S.A.S” el cual tiene igualmente
como objetivo la formulacion e implementacién de un plan de mejoramiento para el proceso de
GTH. En este proyecto Navas Olave y Rojas Pérez (2019) encuentran necesaria la intervencion en
el proceso debidoa que en laempresa se presentan diversos problemas relacionados con el mismo,
por ejemplo: la administracion de talento humano no hace parte de su organigrama y/o estructura
organizacional, existe descentralizacion de funcionesy responsabilidades correspondientes a este
proceso, no existe un sistema de indicadores de gestion para el talento humano, los subprocesos
de evaluacion de desempefio y clima organizacional tienen una deficiente implementacién en la
empresa, el manual de funciones y perfiles de cargo y la estructura organizacional se encuentran
desactualizados, entre otros aspectos.

Teniendo en cuenta la informacion anterior, el proyecto “Mejoramiento del proceso de
gestion del talento humano para la empresa Industrias Alimenticias Ornelo S.A.S” se considera
pertinente y relevante para el desarrollo del presente proyecto donde se encuentran problemas
similares que abarcan subprocesos fundamentales de la gestidn del talento humano como lo son

perfiles y responsabilidades, la evaluacion de desempefio y el clima organizacional.

3.1.3. Antecedente 3
El ultimo trabajo de grado consultado se titula “Mejoramiento del proceso de gestion del
talento humano para laempresa Carlixplast LTDA”. En este proyecto Mufioz VVargas y Hernandez
Nifio (2019) definen como objetivo principal el disefio e implementacion de un plan de
mejoramiento de la gestion del talento humano en la empresa Carlixplast Ltda; este objetivo surge
debidoaque la empresa presentafalencias en el area de talento humano por unainadecuadagestion

del proceso. En Carlixplast se evidencio la inexistencia y/o desactualizacion de documentos de
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apoyo para el proceso de GTH, por ejemplo: ausencia de un protocolo de reclutamiento, seleccion
y contratacion de personal, plan de incentivos documentadoy estructurado, herramienta para la
evaluacion del clima organizacional, desactualizacion del manual de funciones y perfiles de
cargo, falta de alineacion del documento para la evaluacion de desempefio con lo plasmado en
los perfiles decargo, entre otros factores.

Para lograr su objetivo principal los autores plantean la siguiente metodologia compuesta
por 5 fases: Diagndstico del estado actual del proceso, Formulacion de un plan de mejoramiento,
Implementacion de mejoras aprobadas por la direccion, Desarrollo y aplicacion de indicadores de
gestion y la Socializacion de mejoras implementadas. Esta metodologia propuesta sirve de apoyo
para plantear la metodologia de este proyecto lo cual reafirma su relevancia y relacion.

Los tres proyectos de grado mencionados anteriormente muestran una clara relacion con
este proyecto ya que estan dirigidos hacia el mejoramiento del proceso de gestion de talento
humano en cada una de las empresas que intervienen; de igual forma, los problemas encontrados
en los subprocesos de la GTH son similares a los encontrados en la Corporacion Centro de

Desarrollo Tecnoldgico del Gas constituyendo un gran marco de referencia para el proyecto actual.

3.2. Marco teorico
La gestion del talento humano es un area de maltiples disciplinas compuesta por diferentes
subprocesos que en conjunto trabajan a favor de una organizacion, entre estos encontramos:
planificacion del talento humano, perfiles y responsabilidades, reclutamiento, seleccion vy
contratacion, orientacion al personal, remuneracion, evaluacion deldesempefio, formacion y clima
organizacional. Para manejar una adecuada gestion del talento humano en una empresa es

necesario teneren cuenta aspectos como: la cultura organizacional, el organigrama y/o estructura
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organizacional, el contexto del ambiente, los recursos utilizados y los procesos que se llevan a
cabo dentro de la organizacion; de esta manera se trabaja para lograr el incremento de las
habilidades del recurso humano y su mejoramiento continuo.

En el desarrollo de este proyecto se han tenido en cuenta ideas y conceptos expuestos por
diversos autores, como se muestra a continuacion.

La gestion del talento humano “se refiere alas practicas y politicas necesarias para manejar
los asuntos relacionados con reclutar, capacitar, evaluar, remunerar, y ofrecer un ambiente seguro,
con un codigo de ética y trato justo para los empleados de la organizacion” (Dessler & Varela,
2011, pag. 4). Segin Chiavenato, “el recurso mas importante de la organizacion se encontrara en
la cabeza de las personas; por tanto, es un capital muy especial que no puede ni debe tratarse como
mero recurso organizacional.” (Chiavenato, 2011, pag. 8), deacuerdo con esto las organizaciones
con el pasar de los afios han sufrido transformaciones donde empiezan a considerar al recurso
humano como la principal ventaja competitiva, dejando en un segundo plano los recursos

materiales 0 sus procesos productivos o de servicio.

Otro concepto de la gestion del talento humano segun (Prieto Bejarano, 2013, pag.23), “La
gestion del talento humano se define como un area interdisciplinaria integrada por un sinndmero
de dindmicas que la nutren y enriquecen en favor de la Organizacion; asi como se habla de la
aplicacion e interpretacion de pruebas psicoldgicas y de entrevistas, también se habla de tecnologia
del aprendizaje, dealimentacion, de servicio social, planes de viday carrera, disefio de los puestos
y de la organizacion, satisfaccion en el trabajo, ausentismo, salarios y gastos sociales, mercado,
ocio, incentivos, accidentes, disciplina y actitudes, interpretacién de las normas laborales,

eficiencia y eficacia, estadisticas y registros/certificacion, transporte para el personal,
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responsabilidad a nivel de supervision, auditoria y un sinnimero de asuntos diversos.”

Segun lo expuesto por Chiavenato (2011) el proceso de gestion del talento humano esta

compuesto por cinco macroprocesos que se muestran en la figura a continuacion.

Figura 4
Proceso Objetivo Actividades involucradas
Integracion Quiénes trabajaran en Investigacion del mercado de RH
la organizacion Reclutamiento de personas

70'rgariizacioh

‘Retencion

Qué haran las personas en la
organizacion

Seleccion de personas

Socializacion de las personas
Diseno de puestos
Descripcion y andlisis de puestos

Evaluacion del desempeno

Cémo conservar a las personas Remuneracion y retribuciones
que trabajan en la organizacion Prestaciones y servicios sociales
Higiene y sequridad en el trabajo
Relaciones sindicales
Desarrollo Cémo preparar y desarrollar a Capacitacion
las personas Desarrollo organizacional
Auditoria Como saber lo que son y lo que Banco de datos/ Sistemas de informacion

hacen [as personas Controles — Constancia — Productividad - Equilibrio social

Los cinco macroprocesos en la gestion del talento humano.

Nota: Tomado de Chiavenato, | (2011) Administracion de recursos humanos.

A partir de los macroprocesos expuestos, se definen los principales subprocesos de

lagestion del talento humano a continuacion.

3.2.1. Planificacion del talento humano
La planeacion estratégica dentro de una empresa muestra el camino que debe seguir una
organizacion para poder establecerse dentro de un mercado y obtener ventajas competitivas, por
tanto, este concepto se debe trabajar en conjunto con el estudio deltalento humano ya que es aquel
que permite a las empresas obtener los objetivos y metas que se plantearon.
Segun Chiavenato (2011) “La planeacion de personal es el proceso de decision sobre los

recursos humanos indispensables para alcanzar los objetivos organizacionales en determinado
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tiempo. Se tratade anticipar la fuerza de trabajo y los talentos humanos necesarios para la actividad
organizacional futura” por tanto, se considera de vital importancia y de caracter estratégico la
planeacion de personal para poder obtener los resultados trazados en los objetivos y metas de la
organizacion.

Una correcta planeacion del talento humano debe tener en cuenta el tipo de empresa y la
situacion actual del mercado laboral en donde se desenvuelve; segiin Chiavenato (2007) “en las
empresas no industriales, la planeacion de la llamada “mano de obra indirecta” (personal de
supervision, deoficina, de ventas, etc.) se realiza por los diversos departamentos de la organizacion
como el de planeacion y control de la produccion (PCP) o se le adjudica al departamento de
organizacion y métodos (OyM), especialmente cuando se trata de personal de oficina. Sea como
fuere, en el departamentode PCP o en el de OyM, o el que sea, la planeacion de personal se elabora
mediante criterios de racionalidad estrictamente técnica y con un enfoque cuantitativo”. De
acuerdo con lo anterior se puede concluir que a través de la planificacion de tipo estratégica del
talento humano se puede lograr el maximo aprovechamiento para los requerimientos de la
organizacion, contando con personal que posea el nivel de conocimientos y habilidades requeridas

para el cargo o que lo adquiera a través de programas de formacion en la empresa.

3.2.2. Perfiles y responsabilidades
Esta parte de la gestion del talento humano va encaminada a determinar las caracteristicas
y requerimientos que una persona necesita para ocupar un puesto en especifico, se hace descripcion
atodo el conjunto de obligaciones, tareas, funciones y responsabilidades que tiene segun el puesto

ocupado (Chiavenato, 2011).
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El analisis de puestos es el procedimiento para determinar las obligaciones de éstos y las
caracteristicas de la gente que se contratara para cubrirlos. El analisis proporciona informacion que
se utiliza para elaborar las descripciones de los puestos (una lista de tareas) y las especificaciones
del puesto (una lista del tipo de persona que se debe contratar para ocuparlo), como se observa en

la figura a continuacién (Arnoletto, 2006):

Figura 5

Componentes del andlisis y descripcion de cargos

1. Tituo cel puesto 2 Nivel ool pussto
2. Ubicacién del puesto 8 Subordinackn
en el organigrama O Supendsion
& Ralacicnss colaterales
Descripcion| _ | Aspectos
de puestos intrinsecos | S Diarias
3. Conlenido { Tareas o ff"‘am’::
del puesto 7| respoasablidades Af‘m's‘_'a’
Esporédicas
3 Educacidéa necesaria
1. Requisitcs o Experiencia necesaria
intelectuales o Iniciativa necesarta
g) Aptludss necesarias
3 Esfuerzo fisico necasario
2. Requisiics 5) Concentracion visual necasaria
Factoces fislcos & Complexion fisica pacesarfa
Anilisis Aspectos < de < a Ppoc
de puestos | ~ | extrinsacos e supension de personal
analisis % Beponsa; 5 Por materias y equipo
" baidadas €) Por MEtodcs y procasss
adquiridas ) Poe anero, Mulos y documentcs
&) Por informacica confidancial
I Por seguro a tercaros
4. Condicionas &) Ambiente da rabajo
de trabajo b) Riesgos da trabaio

§) Accidenies de trabajo
§) Enfermedades profesionalas

Nota: Tomado Chiavenato (2011). Administracion de recursos humanos. El capital humano de

las organizaciones.

Los métodos que mas se utilizan para la descripcion y andlisis de puestos son
los siguientes:
-Método de observacion directa: El analisis del puesto se realiza con la observacion

directa y dindmica del ocupante en pleno ejercicio de sus funciones, mientras el analista de
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puestos anota en una “hoja de analisis de puestos” los puntos clave de sus observaciones. Es lo
mas adecuado para trabajadores que realizan operaciones manuales o de caracter sencillo y
repetitivo. (Chiavenato, 2011).

-Método del cuestionario: El andlisis se efectua al solicitar por escrito al ocupante del
cargo que conteste un cuestionario para el analisis del puesto, que analizard su supervisor.
Cuandose tratade un gran nimero de puestos similares y de naturaleza rutinaria y burocratica,
es mas econdmico y rapido distribuir un cuestionario a todos los ocupantes. (Chiavenato, 2011).
Para quesu ejecucion ofrezca un analisis correcto, es necesario que el cuestionario sea contestado
tanto porel jefe inmediato como por el empleado.

-Método de la entrevista: El enfoque mas flexible y productivo en el analisis de cargos es
la entrevista que el analista hace al ocupante del cargo. Si esta bien estructurada, puede obtenerse
informacion acerca de todos los aspectos del cargo, la naturaleza y la secuencia de las diversas
tareas que comprende el cargo (Chiavenato, 2011).

-Métodos mixtos: Se trata de realizar una combinacion de los métodos mencionados
anteriormente con el fin de aprovechar al maximo sus ventajas individuales.

Por ejemplo, cuestionario y entrevista con ocupante del puesto, cuestionario con el
ocupante y entrevista con el superior, cuestionario y entrevista con superior, observacion directa

con el ocupante y entrevista con el superior, entre muchas otras (Chiavenato, 2011).

3.2.3. Reclutamiento, seleccion y contratacion

El reclutamiento consiste en el conjunto de técnicas y procedimientos que utilizan las
organizaciones para escoger a las personas que desean tener como colaboradores, depende de

diversos factores y circunstancias para que sea posible, pero “basicamente es un sistema de
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informacion, mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de talento humano
oportunidades de empleo que pretende llenar” (Chiavenato, 2011).
El reclutamiento puede ser interno, externo o mixto. En latabla 3 se define cada uno de los

tipos de reclutamiento.

Tabla 3
Tipos de reclutamiento

Interno Externo Mixto
Ocurre cuando la empresa Las vacantes son ocupadas  Ambos se complementan.
trata de llenar una  por personas que no Al hacer un reclutamiento
determinada vacante  pertenecen a la organizacion. interno es necesario cubrir la
mediante el reacomodo de  El reclutamiento externo  posicion actualdel individuo

sus empleados, con incide en candidatos reales 0 que se desplaza a laposicion

ascensos (movimiento potenciales, disponibles o  vacante, lo cual, en algln
vertical) o transferencias  empleados en otras punto, genera una plaza que
(movimiento horizontal), o organizaciones, usando  debe ocuparse mediante

transferencias con ascensos diferentes  técnicas de reclutamiento externo, a
(movimiento diagonal). reclutamiento. menos que se elimine el
cargo.

Nota. Informacion tomada de Chiavenato (2011). Administracion de Recursos Humanos. El

capital humano de las organizaciones.

En segunda instancia se tiene la seleccion de personal la cual “se busca entre los

candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos que existen en la empresa, con la
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intencion de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia
de la organizacion” (Chiavenato, 2011). Segiin Manene Luis (2012) “la seleccion es el proceso
de escoger al mejor candidato para el puesto, bajo criterios de seleccion del perfil del puesto
disponible”.

La seleccion de personal tiene la funcién de ser un filtro que permite acceder a la
organizacion a aquellas personas que cuenten con los conocimientos, habilidades y requerimientos
en general para la ocupacion dedeterminado cargo. Las técnicas de seleccién se clasifican en cinco
grandes grupos que son: entrevista de seleccion, pruebas de conocimiento o de habilidades,
pruebas psicolégicas, pruebas de personalidad y técnicas de simulacion (Chiavenato, 2011).

Por ultimo, se tiene el subproceso de contratacion en el cual se establecen todas las
actividades relacionadas con el ingreso del nuevo colaborador, donde las organizaciones deben

tener claro a quien van a contratar y la manera en que se alineara con su cultura organizacional.

3.2.4. Orientacion al personal

Orientar a las personas que se integran a la organizacién es el primer paso para su correcta
adecuaciona las distintasactividades que en ella se realizan. Se debe dejar en claro desde un primer
momento las funciones y responsabilidades a realizar, asi como el conjunto de conocimientos
basicos que requieren para desempefiar bien su trabajo. Segin Dessler (2009) “La induccion de
los empleados implica proporcionar a los trabajadores nuevos la informacién bésica sobre los
conocimientos que requieren para trabajar en su organizacion”; los cuatro principales objetivos del
subproceso de induccion son: buen recibimiento hacia el nuevo colaborador, dar a conocer
politicas procedimientos, funciones y/o responsabilidades en su trabajo y comportamiento y por

Gltimo adentrarse en la empresa conociendo la manera en que actta y su cultura organizacional.
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En la siguiente figura se observan los principales aspectos que se deben tener en cuentaa

la hora de crear un programa de induccion.

Figura 6

Aspectos para tener en cuenta en el programa de induccion.

a) Mision y objetivos basicos de fa organizacion.

Elementos b) Polticas, es decir, los medios que se eligen para el logro de los objetivos,
organizaclonales: | Organizacion y estructura de fa organizacion: qué hace cada drea o departamento.
d) Distribucion fisica de fas dreas que utilizard el nuevo miembro,

e) Principales productos y-servicios de ka organizacion.

f) Reglas y reglamentos internos.

g) Procedimientos de sequridad en el trabajo,

Prestaclones: a) Horario de trabajo, de descanso y de comida.
b) Dias de pago y de adelantos de salario.
¢) Prestaciones sociales de la organizacion.

Presentaclones: a) Alos supervisores y a los colegas de trabajo,

Obligaciones delos | a) Responsabilidades bdsicas confiadas al nuevo integrante,
puestos: b) Tareas del puesto.

¢) Objetivos del puesto,

d) Vision general del puesto.

Nota. Tomado de Chiavenato (2011). Administracién de recursos humanos. El capital

humano de las organizaciones.

3.2.5. Remuneracion

Los sistemas de remuneracion o incentivos desempefian un papel fundamental en las
organizaciones, clave para atraer y retener buenos empleados debido a que constituyen un factor
motivacional bastantealto que contribuye y facilita la consecucion de los objetivos estratégicos de
la organizacion. La remuneracion se refiere a todas las formas de retribuciones destinadas a los
trabajadores debido al ejercicio de su empleo; pueden ser pagos monetarios directos (pagos,

salarios, incentivos, comisiones y bonos) o pagos monetarios indirectos (prestaciones economicas)
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(Chiavenato, 2011).

El concepto monetario, a pesar de ser el principal exponente en este subproceso, se ha
tornado insuficiente para una buena politica de remuneracion, por tanto, los conceptos de
beneficios sociales, flexibilidad en turnos laborales, calidad de vida, ambiente laboral, entre otros,

entran a jugar un papel determinante en la estrategia empresarial para la retencion del personal.

3.2.6. Evaluacion de desempefio

Este subproceso es un aspecto basico en la gestién del talento humano, permite determinar
la actuacion y rendimiento de un empleado en determinado cargo en relacion con un conjunto de
factores previamente establecidos que aportan al cumplimiento de objetivos individuales,
departamentales y globales en la organizacion. Asi mismo, la evaluacion de desempefio permite
identificar aquellos aspectos en situacion de criticidad que necesitan atencion y ser mejorados
mediante planes de formacion y una correcta gestion del desarrollo profesional. También es til
en términos de retroalimentacion para validar criterios de seleccion, decisiones de personal,
necesidades de formacion, entre otros aspectos.

La evaluacion del desempefio se define como cualquier procedimiento que incluya los
siguientes elementos: el establecimiento de estandares laborales, la evaluacion del desempefio real
de los empleados en relacion con esos estandares, y la socializacion del resultado con los
empleados con el fin de motivarlos a superar deficiencias en su desempefio o para que contintien
con su buen nivel (Dessler, 2009).

De acuerdo a diversos autores existen distintos tipos de evaluacion del desempefio:
autoevaluacion, 90°, 180°, 270°, por competencias, por puesto, entre otras denominaciones, sin

embargo, la metodologia que abarca mejor todo el subproceso y evita problemas como criterios
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subjetivos y poco realistas, desacuerdosentre evaluadoy evaluador y mala retroalimentacion es la
metodologia 360° la cual tiene en cuenta un contexto general que envuelve a cada persona en la
organizacion. Participan en ella el superior, los colegas y/o compafieros de trabajo, los
subordinados, los clientes internos y los externos, los proveedores y todas las personas que giran
en torno al evaluado con un alcance de 360°” (Chiavenato, 2011), como se muestra en la siguiente
figura:

Figura 7

Evaluacién de desempefio 360°

Area de " Colm|S|9n c:je |
recursos humanos erente evaluacion de
desempeno

El propio
Colegas —_ iR B Colegas

-

Equipo de
trabajo

Nota: Tomado de Chiavenato (2011). Administracion de recursos humanos. El capital humano

de las organizaciones.

3.2.7. Formacion

Es el proceso de desarrollar cualidades en las personas, preparandolos para que sean mas
productivos y contribuyan al logro de los objetivos de la organizacion. El propoésito de capacitar
es influir en los comportamientos de los individuos para incrementar su desempefio y

productividad. La formacion tiene como objetivo suscitar nuevos conocimientos, preparar a las
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personas para posibles cambios, satisfacer necesidades de conocimiento y habilidades, asi como
mejorar las actitudes de los colaboradores hacia el ejercicio de su trabajo; loanterior aumenta el

nivel de compromiso de los empleados con la organizacion.

3.2.8. Clima organizacional

El clima organizacional es la suma de las percepciones que los trabajadores tienen sobre
el mediohumano y fisico donde se desarrolla la actividad cotidiana de la organizacion. Los
esfuerzos en elreclutamiento, seleccién y contratacion deben compensarse con la retencion de
personal a largo plazo, con lo cual se debenenfocar estrategias para brindar un ambiente favorable
(Dessler & Varela, 2011). EIl clima organizacional tiene mucha relacion con la cultura
organizacional de la empresa, por tanto, es un factor determinante que se deriva de los valores y
tradiciones historicas. Este subproceso de la gestion del talento humano debe garantizar
condiciones fisicas, psicolégicas y sociales aptas para todos los colaboradores en una

organizacion.

3.3. Indicadores de gestién
Los indicadores de gestion, segln el Departamento Administrativo de la Funcion Pablica,
se definen como una representacion cuantitativaa partir de la cual se registra, procesa y presenta
informacion relevante con el fin de medir el avance o retroceso en el logro de un determinado
objetivo en un periodo de tiempo determinado, ésta debe ser verificable objetivamente.
Los indicadores clave o KPI’s (siglas en inglés Key Performance Indicator) son métricas
que permiten medir el rendimiento de determinadaactividad o proceso dentrode una organizacion

para verificar cumplimiento de metas y objetivos especificos.
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Existen diferentes tipos de indicadores de gestion, algunos son: indicadores de
cumplimiento, indicadores de evaluacion, indicadores de eficiencia, eficacia y efectividad,

indicadores de gestion, entre otros.

3.4. Herramientas ofimaticas

Las herramientas de ofiméatica son un conjunto de técnicas, aplicaciones y programas
informaticos que se utilizan en funciones de oficina para optimizar, automatizar y mejorar los
procedimientos y tareas relacionados. Esas herramientas (procesador de texto, hoja de célculo,
presentaciones, agenda, entre otras) suelen presentarse en paquetes de programas conocidos como

“suites de oficina y ofimatica” (Mendoza Zambrano, 2020).

3.5. Plan de mejoramiento

Los planes de mejoramientos son aquellos que consolidan las acciones de progreso
derivadasde la autoevaluacion, de las recomendaciones generadas por la evaluacion independiente
y de los hallazgos del seguimiento o control constantes. Asi entonces, la base para la definicion de
un programa de mejoramiento parte de objetivos bien definidos, asi como de la aprobacién por la
autoridad competente, la asignacion de los recursos necesarios para la realizacion de los planes, la
definicién del nivel responsable, el seguimiento a las acciones trazadas, la fijacion de las fechas
limites de implementacion y la determinacion de los indicadores de logro y seguimiento de las
mejoras, con lo cual se establecen las especificaciones de satisfaccion y confiabilidad (Ochoa

Rodriguez & Cadena Fernandez, 2019).
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4. Desarrollo metodoldgico

4.1. Metodologia del proyecto

Para lograr el mejoramiento del proceso de gestion de talento humano en la Corporacion
Centro de Desarrollo Tecnoldgico del Gas, se trabajo en el cumplimiento de los objetivos

planteados en cada una de las etapas de la metodologia del proyecto.

Figura 8

Metodologia del proyecto

A continuacion, en la tabla 4 se da a conocer la descripcion de cada una de las etapas de

la metodologia.
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Tabla 4

Desarrollo de la metodologia del proyecto

Etapa
1. Diagnostico del procesode Gestion del

Talento Humano de CDT de GAS.

Actividades
Para la evaluacion delas condiciones actuales
de la GTH, se realizaron las siguientes
actividades:
-Revision de trabajos de grado culminados y
elaboracion de marco teorico.
-Revision y analisis de documentacion referente
a los procesos de GTH de la corporacion.
-Caracterizacion del personal con el fin de obtener

perfil demografico de la poblacion.

- Disefio y aplicacion de instrumento deevaluacion

de cumplimiento del proceso de GTH.

-Aplicacion de entrevista a Profesional de Talento
Humano que permiti6 ampliar informacion
recolectada en las actividades anteriores.

-Analisis de resultados y conclusiones.
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Continuacién Tabla 4

Desarrollo de la metodologia del proyecto

2. Formulacion del Plan de mejoramiento

3. Disefio e implementacion de herramientas

ofimaticas.

A partir de los resultados obtenidos en el

diagndstico se formul6 un plan de
mejoramiento a los subprocesos de la GTH
con la definicion de los subprocesos a
intervenir, problema identificado, propuesta
de mejora, responsable, recursos y periodo de
ejecucion. Posteriormente se realizd la
respectiva socializacion al director ejecutivo,
lideres, expertosy responsables de area para su
revision, aprobacion y posterior
implementacion.

Se realizo el disefio de tres herramientas
ofimaticas para apoyar los subprocesos de
induccion, evaluacion del desempefio y clima
organizacional, las cuales han sido revisadas
en primera instancia por la Profesional de

Talento Humano.
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Continuacién Tabla 4

Desarrollo de la metodologia del proyecto

4. Implementacién de las mejoras aprobadas

por la Direccion Ejecutiva.

Con la aprobacion de la direccion ejecutiva
se dio paso a la implementacion de las
siguientes mejoras:

-Actualizacion del manual de funciones y
perfiles de los cargos.

-Actualizacion y disefio de una herramienta
audiovisual para el subproceso de
induccion.

-Actualizacion, retroalimentacion y disefio
de una herramienta ofiméatica para el
subproceso de evaluacion del desempefio.

-Disefio de herramienta ofimatica para

evaluacion del clima organizacional.

41

5. Disefio e implementacion de indicadores Se disefid y aplicd un sistema de indicadores de

de gestion.

gestion para la medicion y control del proceso,

por ejemplo, eficiencia, eficacia, impacto y

cobertura, que permitan observar el aporte del

proyecto en el mejoramiento del proceso
gestion del talento humano dentro de

Corporacion.

de

la
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Continuacién Tabla 4

Desarrollo de la metodologia del proyecto

6. Socializar los resultados obtenidos a la Posterior a la aplicacion de mejoras se realizd
Direccion de la Corporacion de las socializacion con la Direcciéon Ejecutiva, Lider
mejoras implementadas. Administrativo,  Profesional de Talento

Humano y personal involucrado en el proceso
de gestion del talento humano en la
Corporacién, con el fin de conocer los
resultados de las acciones de mejora y sus

respectivas recomendaciones.

5. Diagnostico al proceso de GTH

5.1. Diagnostico

El diagnostico se realizé con el fin de analizar la situacion del proceso de gestion del
talento humano en la Corporacion Centro de Desarrollo Tecnoldgico del Gas para identificar
oportunidades y necesidades de mejora. Segun Chiavenato, la gestion del talento humano esta

conformada por 8 subprocesos los cuales se muestran en la siguiente figura.
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Figura 9
Subprocesos de la GTH

Nota: Adaptacion subprocesos de la GTH diapositivas de Talento Humano. Docente: Juan

Camilo Lesmez — UIS

5.2. Metodologia del diagndstico

Se llevo a cabo la siguiente metodologia para el diagnostico con el fin de recolectar la
informacion necesaria para conocer el estado actual de cada uno de los subprocesos de la GTH
identificando causas que estan generando debilidades y lograr definir propuestas y estrategias
apropiadas para su mejoramiento. La descripcién de la metodologia para realizar el diagnostico se

observa en la tabla 5.
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Tabla5s

Metodologia del diagnostico

Etapa
1. Revision conceptual y construccion

del marco tedrico

2. Anélisis preliminar

44

Descripcion de la etapa

Se realizd una revision documental de trabajos
de grado terminados y literatura en el marco de
la gestion del talento humano con el fin de
conocer referentes para sustentar y realizar la
construccion  del marco tedrico con
informacion para soportar las herramientas
aplicadas en CDT de GAS.

Etapa de acercamiento a CDT de GAS que
permiti6  conocer la informacion  general
incluyendo aspectos como resefia historica,
mision, visién, estructura organizacional, mapa
de procesos entre otros; a cargo del profesional
de talento humano con el fin de identificar y
alinearnos con los objetivos de la

Corporacion.
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Continuacion Tabla 5
Metodologia del diagndstico

3. Revisidon documental

4. Caracterizacion del personal

Se llevé a cabo la revision de la documentacion
existente para cada uno de

los subprocesos de la corporacién para la gestion
del talento humano, por ejemplo: manuales,
planes, procedimientos, programas, instructivos,
presentaciones, registros, etc., que permitan
conocer el estado de actualizacion, el grado de
estandarizacion y aplicacion de lo establecido
para cada uno de los procesos de la GTH y asi se
logré identificar la documentacion faltante y
necesaria o0 los ajustes a la misma para lograr la
adecuada gestion del proceso.

Con el fin de obtener el perfil del recurso humano
de la corporacion se analiz6 la matriz
demografica con factores como edad, género,
nivel de escolaridad, tipo de contrato y rango
salarial la cual permitié conocer y clasificar la

fuerza laboral.
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Continuacion Tabla 5
Metodologia del diagndstico

5. Entrevista con la Profesional de

Talento Humano

6. Instrumento de evaluacion de

cumplimiento del proceso de GTH

7. Anélisis de informacion

Mediante reuniones se realiz6 una entrevista al
profesional de talento humano de la corporacion,
con el fin de profundizar y ampliar informacion
sobre aquellos aspectos obtenidos en la revision
documental, determinando fortalezas y debilidades
en la gestion del talento humano desde la
experiencia y conocimiento de la persona en el
cargo.

Con base en la literatura revisada se disefid un

instrumento de evaluacion del cumplimiento del

proceso de gestion del talento humano donde se

logro calificar el estado actual de los subprocesos y

asi se pudo determinar el grado de criticidad y

orden de prioridad para intervencion.

Se realiz6 una revision cuantitativa de los

resultados obtenidos en las etapas anteriores para
sustentar la problematica principal de la

Corporacion y se propusieron mejoras dentro del

alcance del proyecto.
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Continuacién Tabla 5

Metodologia del diagndstico

8. Conclusiones del diagndstico Se presentaron las conclusiones del diagnéstico
partiendo de la revision de la anterior etapa, para
sustentar el planteamiento del problema y justificar
las propuestas de mejora al proceso de GTH
abordado en el presente proyecto y trabajo de

grado.

5.3. Desarrollo del diagnostico

A continuacion, se muestran los resultados del diagnostico realizado en la
Corporacioén Centro de Desarrollo Tecnologico del Gas, con el fin de identificar las

oportunidades de mejora existentes.

5.3.1. Revision literaria

Se realiz6 una busqueday revision literaria de trabajos de grado de pregrado culminados
conel fin de recoger bases teoricas para soportar y sustentar el proceso de gestion del talento
humanoy los conceptos utilizados en el planteamiento del problema. También dentro de la
literatura revisada se destacan libros como: (Chiavenato, I. 2011). Administracion de recursos
humanos, elcapital humano de las organizaciones. Novena edicion. Editorial Mc Graw Hill, y
(Vallejo, L. 2016). Gestion del Talento Humano. Tercera edicion. Editorial Espoch. Con el fin
de conocer los principales referentes teodricos para soportar las diferentes herramientas,

estrategias y acciones pertinentes en el mejoramiento del proceso de gestion de talento humano.
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5.3.2. Analisis preliminar

En reunion con la Profesional de Talento Humano de la Corporacion Centro de Desarrollo
Tecnoldgico del Gas, la cual es la persona encargada de gestionar todo lo que respecta al talento
humano, se abarcaron diferentes temas como: informacion general de la empresa, descripcion
delas diferentesareas que la conforman, actividad a la que se dedican, estructura organizacional,

entre otros. De esta forma se destacan algunos datos importantes:

e La Corporacion Centro de Desarrollo Tecnoldgico del Gas cuenta con 2 sedes en el

departamento de Santander, la sede administrativa y la sede de laboratorios.

e El objeto social de la Corporacion es: Investigaciones y desarrollo experimental en

el campo de las ciencias naturales y de la ingenieria.

e Cuentacon 6 areas: Area de Sistemas Integrados, Area de Organismo de Inspeccion,
Area de Centro de Metrologia de Fluidos, Area de Desarrollo Tecnoldgico e
Innovacion, Area de Investigacion y Relacionamiento Externo y Area

Administrativa.

e Cuenta con 62 empleados directos y 7 estudiantes (practicantes y aprendices).

e La mayoria de la contratacion se realiza con contratos a término fijo, existen 3

trabajadores con contrato por prestacion de servicios.

e La Ultima actualizacion en el manual de funciones y perfiles de cargo fue en el afio

2019.

e El horario de trabajo es de lunes a viernes de 7:00 a.m. a 12:00 m y de 1:00 p.m. a
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5:00 p.m.

5.3.3. Revision documental

Se realiza una revision de la documentacion y formatos existentes en la Corporacion para

el desarrollo de los subprocesos de la gestion del talento humano, los cuales se observan
en la siguiente figura y tabla.

Figura 10

Documentacion GTH de CDT de GAS

Proceso de Gestion del Talento Humano

Documentacion CDT de GAS
|

|
Planificacion del TH lo s cuenta can d
Analisis y descripcion del cargo fnexe 12 “Manuzl de funciones y responsabilidades”
]ntegra[;ién del pemnal PGF-045 "Evzluzcion de conocimientos”, MCL-01S “Personal*
[
PiSF-046 “Actividades de entrenamiznta”, PGF047 "Actividades autorizadas”, PGF-
: > {048 *Programa da induccion”, PGF-050 “Evaluacion interna de compstenciz, PGF-
Orientacian al pemﬂnal 044 “Declaracion de confidencialidad & Integridzd, PEF-054 "Acta de compromiso
del estudiznt=”
|
Remuneracion Documento de estructuras salarizles
|
PGF-052 “Evaluacién de dezempenio del parsonal®, PGF-055 *Supervision y
Evaluacion del desempefio control de actividades", PGF-065 "Programa da supervisian”, SSTF-031
“Informe rendici|éln de cuentas”
Desarrollo del personal

PGF-D47 “Actividades autorizadas”, PGF-043 “Prozrama de capacitacion”,
PGF-051"Capacitacion recibidz”, PGF-053 "Evaluacion de capzcitaciones
internas"



MEJORAMIENTO DEL PROCESO DE GTH EN CDT DE GAS 50

Tabla 6

Descripcion de la documentacion por subproceso

Subproceso
Andlisis y
descripcion del

cargo

Descripcion de la documentacion

El manual de funciones y responsabilidades fue elaborado en el afio 2014
y su Ultima actualizacion y revision de nombres, funciones,
responsabilidades y perfiles de todos los cargos fue el 30 de enero de
20109.
El manual esta compuesto por:

e Nombre del cargo

e Area funcional

e Jefe inmediato

e Personal a cargo

e Objetivo del cargo

e Funciones

e Responsabilidades

o Perfil del cargo: estudios y experiencia

e Formacion

e Condiciones

e Habilidades y destrezas propias del cargo
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Continuacién Tabla 6

Descripcion de la documentacién por subproceso

Integracion del

personal

Para el subproceso de integracién del personal se tienen los
documentos PGF-045 “Evaluacion de conocimientos” y MCL-015
“Personal” los cuales estan compuestos de diversos aspectos que
giran en torno a la captacion, seleccion y vinculacion del personal
tales como:

e Solicitud de personal

e Seleccion de hojas de vida
e Verificacion de referencias
e Pruebas técnicas

e Entrevistas

e Seleccién

e Contratacion

51
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Continuacién Tabla 6

Descripcion de la documentacion por subproceso

Orientacién al

personal

Para el subproceso de orientacion al personal se tienen los documentos PGF-

046 “Actividades de Entrenamiento”, PGF-047 “Actividades Autorizadas”,

PGF-048 “Programa de Induccion”, PGF-050 “Evaluacion Interna de

Competencia”, PGF-044 “Declaracion de Confidencialidad e Integridad”,

PGF-054 “Acta de Compromiso del estudiante” los cuales estan compuestos

de diversos aspectos que giran en torno a:

Induccion: estructura de la organizacion, Sistema de Gestion
Humana, Sistema de Gestion de Calidad, planta fisica, servicios
prestados, induccién al cargo, Sistema de SST, Reglamento Recursos
Informaticos, Reglamento Interno de Trabajo, entre otros.

Estudiantes en practica y proyecto de grado: declaracion de
confidencialidad e integridad y acta de compromiso la cual describe
los compromisos del estudiante con CDT de GAS y la Universidad.
Formacion y entrenamiento: Programa de capacitacién y formacion
para el nuevo profesional de acuerdo con el area al que fue asignado:
Centro de Metrologia de Fluidos (ciclo bésico, ciclo técnico, ciclo
analista y ciclo técnico para metrélogos), Mantenimiento de
medidores (ciclo basico y ciclo técnico) y Area Comercial (ciclo
basico y ciclo servicio al cliente). Luego de esto la realizacion de la

evaluacion de competencias pertinente en cada caso.
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Continuacién Tabla 6

Descripcion de la documentacién por subproceso

Evaluacion del

desempefio

Para el subproceso de evaluacion del desempefio se tienen los

documentos PGF-052 “Evaluacion de Desempefio del Personal”’, PGF-

055 “Supervision y Control de Actividades”, PGF-065 “Programa de

supervision”, SSTF-031 “Informe Rendicion de Cuentas” los cuales estan

compuestos de diversos aspectos que giran en torno a:

Evaluacion del desempefio: calidad en el trabajo, sentido de
pertenencia, rapidez en el trabajo, capacidad de aprendizaje,
asistencia y puntualidad, iniciativa, liderazgo, cumplimiento de
objetivos, relaciones interpersonales, presentacion personal y
utilizacion de recursos.

Programa de supervision de las actividades que se ejecutan con el
fin derealizar un seguimiento de la competencia técnicay mantener
un control permanente buscando reducir cualquier tipo de
desviacion en los parametros establecidos: manipulacion elemento
y/o muestra, procedimiento, patronesy conocimiento.

Rendicion de cuentas: Realizada para el caso particular del Sistema
de Gestion de Seguridad y Salud en el trabajo y para quienes se les
haya delegado responsabilidades en él (directivos, funcionarios,

contratistas y estudiantes).
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Continuacién Tabla 6

Descripcion de la documentacion por subproceso

Desarrollo del

personal

54

Para el subproceso de desarrollo del personal se tienen los documentosPGF-

047 “Actividades Autorizadas”, PGF-049 “Programa de Capacitacion”,

PGF-051 “Capacitacion  Recibida”, PGF-053 “Evaluacion

de

Capacitaciones Internas” los cuales estan compuestos de diversos aspectos

que giran en torno a:

Situacion inicial y necesidades de capacitacion

Programa de capacitacion

Desarrollo del programa

Evaluacion de la eficiencia de la capacitacion

Nuevas tareas y/o responsabilidades

Asistencia y cumplimiento

Manejo de herramientas manuales, posturas adecuadas y cargas

Riesgos psico laborales (estrés, trabajo en equipo, liderazgo,

entre otros).

Cumplimiento de politicas internas de la Corporacién
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5.3.4. Caracterizacion del personal

Se realiza una corta descripcion del talento humano actual de la Corporacion Centro de
Desarrollo Tecnolégico del Gas desde una perspectiva organizacional y social, con el fin de

conocer y clasificar la fuerza laboral del CDT, los resultados se muestran en la figura 11.

Figura 11

Caracterizacion del personal de CDT de GAS
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Nota: Caracterizacion hecha con base en informacion y documentos compartidos por parte de la

Profesional de Talento Humano de CDT de GAS.
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5.3.5. Entrevista con Profesional de Talento Humano

A continuacién, se describen los resultados de la entrevista aplicada a la Profesional de
Talento Humano con respecto al proceso de gestion del talento humano con el fin de
profundizar en temas relacionados con los subprocesos de la GTH que no quedaron

totalmente claros en la revision documental.

¢ Como se realiza la planificacion del talento humano?
“De acuerdo con las necesidades de la Corporacion y de sus procesos para lograr los

objetivos institucionales”

¢Cada cuanto se realiza la actualizacion de los perfiles de cargo y funciones de los

empleados?

“Por lo general, cada dos afios”.

¢ Existe un protocolo de reclutamiento, seleccién y contratacion de personal?

“Esta incluido en el procedimiento del proceso de gestion del talento humano”

¢ Como se realiza el proceso de induccion a nuevos empleados?

“Se tienen definidos unos temas que abarcan toda la informacion institucional incluido lo
relacionado con seguridad y salud en el trabajo, lo realiza el responsable de talento humano
de manera presencial o virtual. Al terminar se aplica una evaluacién para conocer la

comprension dela informacion compartida y revisada”
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¢Se realiza un programa de formacion y entrenamiento al cargo a los nuevos

trabajadores donde se aborden todos los temas que deben conocer?

“Si, cada trabajador tiene su programa de formacion y entrenamiento

¢Existe un programa de capacitaciones? ¢Qué temas abarcan?

“Si, temas organizacionales, técnicos y de Seguridad y Salud en el trabajo.

¢Existe un plan de incentivos para la motivacion del personal?

“No hay un documento definido, pero si hay incentivos para la motivacion del personal”

¢, COmo se gestiona y evaluda el clima laboral?

“Mediante actividades y encuestas”

¢ Como se realiza la evaluaciéon del desempefio?

“Se aplica un formato anual que continente 40 preguntas, los lideres y coordinadores evaltian sus
equipos de trabajo, el trabajador revisa el resultado previamente a la retroalimentacion, los
responsables detalento humano y deseguridad y salud en el trabajo participan en los componentes
relacionados con TH y SST. El director ejecutivo revisa y participa como evaluador en las

evaluaciones de lideres y personal con los que tiene contacto directo en algunas actividades”

¢ Se realiza retroalimentacion de la evaluacion del desempefio?

“Se realiza mediante reunion de manera presencial o virtual con los lideres y coordinadores
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de proceso, el evaluado y el responsable de talento humano. De esta retroalimentacion se

derivan planes de mejoramiento, seguimiento a compromisos Yy aspectos por mejorar”.

¢Los factores que se abordan en la evaluacion de desempefio van acorde a las

competencias y habilidades de cada uno de los perfiles de cargos?

“No existe un formato individual, actualmente se aplica una evaluacion paratodos los

trabajadores Profesionales y No profesionales”

¢,Como se realiza la asignacion salarial?
“Se realiza de acuerdo con lo establecido en el documento aplicacion de nuevas estructuras

salariales CDT de GAS”

¢Existen indicadores de gestion para el seguimiento y medicion del proceso de talento

humano?

“Se tienen definidos indicadores para evaluacion del cumplimiento de las actividades del
programa de capacitaciones y para identificar el porcentaje de aprobacion de las

capacitaciones ejecutadas”

¢ Como profesional de talento humano, cuales son los aspectos que considera criticos

y/o necesarios mejorar en el proceso de gestion del talento humano?

“Se considera necesario, en la medidade lo posible, contar con un procedimiento para la
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planificacion del talento humano; sin embargo, se pretende abarcar principalmente temas como la
actualizacién de perfiles y manual de funciones, redisefio de la evaluacion de desempefio,

evaluacion de clima organizacional, compensacion e incentivos”

5.3.6. Instrumento de evaluacion de cumplimiento

Los instrumentos de evaluacién de cumplimiento son herramientas efectivas para evaluar
y medir los procesos en una organizacion, en este caso los subprocesos relacionados con la GTH.
Con base en la documentacion actual de la corporacion, los resultados obtenid os en la entrevista,
las consideraciones propuestas por Chiavenato (2011) se adapt6 un instrumento para evaluar el
cumplimiento (IEC) de cada uno de los subprocesos de la GTH en la Corporacion Centro de
Desarrollo Tecnoldgico del Gas ademas que se contd con la colaboracion de la Profesional de
Talento Humano. EIl instrumento se encuentra adjunto en la seccién apéndices del presente

proyecto (Ver Apéndice A). La herramienta evalGa los siguientes subprocesos:

e Planificacién del talento humano

e Perfiles y responsabilidades

e Reclutamiento, seleccién y contratacién
e Orientacion al personal

e Evaluacion del desempefio

e Formacion

e Clima organizacional

Los criterios de evaluacion para el IEC se muestran en la siguiente figura:
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Figura 12

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

Criterios de calificacion Puntaje Porcentaje

=25%

No cumple

En proceso de cumplimiento 1 Regular =25% =50%
Se cumple parcialmente 2 Aceptable =50% =75%
Se cumple en alto grado 3 Bueno =75% =90%

Se cumple completamente - Excelente =00%

Los resultados obtenidos a partir de la aplicacion del instrumento de evaluacién del cumplimiento

del proceso de GTH se muestran en la siguiente figura:

Figura 13
100,00% 92,31%
O  90,00% 85,71%
[
2  80,00%
w
E 70,00% 58,33%
S 6000% 55,55% s
o 0
E 50,00% 41,67% 40,00% 43,75%
0, —
a 40,00%
30,00% —— —
o ’ 18,75%
Ia) 20,00%
¥ 1000% —— . —
0,00%
Planificacion del Perfiles y Reclutamiento, Orientacién al Remuneracién Evaluacion del Formacion Clima laboral
talento humano  responsabilidades seleccién y personal desempeiio

contratacion

SUBPROCESO

Resultados del instrumento de evaluacion del cumplimiento del proceso de GTH



MEJORAMIENTO DEL PROCESO DE GTH EN CDT DE GAS 61

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en el IEC, se le asigna un peso porcentual
exactamente igual a cada subproceso de la GTH debido a que se consideran igual de importantes,
por tanto, al finalizar se toma el porcentaje promedio de cumplimiento de cada subproceso para
establecer el porcentaje de cumplimiento total del proceso de gestion del talento humano en la
Corporacion Centro de Desarrollo Tecnoldgico del Gas. Lo anterior arrojé como resultado un

cumplimiento total del 54.51%.

5.3.7. Analisis de la informacion

En esta etapa se revisa informacion con el fin de realizar un anélisis cuantitativo que
sustente la problematica encontrada anteriormente. En la tabla 7 a continuacion, se muestra el

analisis de la informacion para cada uno de los subprocesos de la GTH.
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Tabla 7

Analisis de informacion para los subprocesos de la GTH

Subproceso
Planificacion del talento

humano

Observaciones
- EI 100% de la planeacion del personal se lleva a cabo sin ningun
métodoadecuado para la determinacion de la plantilla de empleados.
- La Corporacion cuenta con un documento de una planeacion
estratégica 2021 — 2025, cuenta con un recurso humano para cada
area estructurada de acuerdo con los servicios y proyectos que
desarrolla, asi como competentes y habiles para cada labor que
desempefian.
-Durante el segundo semestre de 2021 y lo que va de 2022 se han
abierto 11 vacantes.
-En el segundo semestre de 2021 se retiraron cinco trabajadores con
motivo de renuncia voluntaria relacionada con el salario y
actualmente se han retirado seis trabajadores por el mismo motivo.
-Durante el afio se presentd ausentismo por incapacidades médicas
en accidentes de trabajo, enfermedad comdn, aislamiento preventivo
COVID-19. El indice de ausentismo se calcula de la siguiente
manera: # Dias programados / # Dias de ausencia por incapacidad
laboral. Se estima un promedio de 0.5 (indice alto).
-Durante el segundo semestre de 2021 y durante el 2022 se han

vinculado: siete aprendices/estudiantes y doce trabajadores.
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Continuacién Tabla 7

Analisis de informacion para los subprocesos de la GTH

Perfiles y

responsabilidades

Reclutamiento,

seleccion y contratacion

Orientacion al personal

Remuneracién

Evaluacion de

desempefio

Clima organizacional

De los 24 cargos establecidos en el organigrama actual, el 70% (17
cargos) requieren ajustes y/o actualizaciones. Se requieren nuevas
competencias para el cargo y agregar componentes a la induccion.
-Durante el segundo semestre de 2021 y lo corrido durante el 2022
se han abierto 11 vacantes, de las cuales todas se han ocupado.

-Se realizan entrevistas y pruebas de ingreso para la seleccion y
contratacion del nuevo personal.

La ultima fecha de aplicacion del programa de re-induccion fue el 6
de septiembre de 2022.

La curva salarial tiene fecha de actualizacion a enero de 2022.

La dltima evaluacion de desempefio se realizé en febrero de 2022
(formato anterior) ademas de que no se encontraba alineada a los
perfiles de cargo. Se requiri6 implementar una herramienta digital
que permita agilizar el proceso de evaluacion de desemperio laboral.
La dltima fecha de aplicacion de encuesta de clima organizacional
fue el 3 de julio de 2019.

-No se tiene establecido un programa de evaluacion de clima
organizacional.

-No se cuenta con una herramienta digital para la medicion del clima

organizacional, no se cuenta con un plan de incentivos documentado.
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5.3.8. Conclusiones del diagndstico

En esta seccion del proyecto se describen los resultados obtenidos con base en la informacién

recolectada anteriormente en la revision documental, la entrevista a la Profesional de Talento

Humano y por ultimo la aplicacion del instrumento de evaluacion de cumplimiento al proceso de

gestion del talento humano.

En la Corporacion Centro de Desarrollo Tecnoldgico del Gas se obtuvo un porcentaje de
cumplimiento de 54.51%, esto evidencia un cumplimiento aceptable del proceso de GTH.
El subproceso de mayor criticidad es Clima Organizacional con un porcentaje de
cumplimiento del 18.75%. Se deben implementar acciones preventivas de mejora.

CDT de GAS manifest6é no contar con documentacion especifica para el procedimiento de
planificacién del talento humano, sin embargo, forma parte del procedimiento de gestion
del talento humano.

Se requiere una actualizacion del manual de funciones y perfiles de cargo, acorde a las
actuales funciones, perfil y experiencia requeridas para cada trabajador. Su 0ltima
actualizacion se realizé en el afio 2019.

De acuerdo con la entrevista se evidencié gque existe un requerimiento de actualizacion al
subproceso de evaluacion del desempefio debidoa que se realiza de manera general a todos
los colaboradores, se pretende realizar una diferenciacion entre Profesionales y No
Profesionales de manera que la evaluacidn esté mas alineada al trabajador y su perfil de
cargo.

El subproceso de orientacion al personal, en lo referente a induccion, se pretende que sufra

un proceso de virtualizacion de tal manera que facilite su presentacion a los nuevos
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trabajadores de una manera mas accesible, ademas que se evidencia la criticidad en el
porcentaje de cumplimiento de tan solo un 40%.

e De acuerdo con la entrevista también se pudo evidenciar ausencia documental relacionada
con el subproceso de clima organizacional, por lo cual se espera con el desarrollo del
proyecto disefiar y estructurar este subproceso.

e Se deben implementar herramientas ofimaticas que apoyen aquellos subprocesos que asi
lo requieran para su mejoramiento que permita gestionar de una manera mas agil y
automatizada el proceso de gestion del talento humano en la corporacion.

e Es necesario redisefiar los indicadores de gestion para el proceso de talento humano que
permitan medir y controlar todos los subprocesos que hacen parte de la GTH en la
corporacion.

e Enlafigura 14 se presenta el andlisis de causa y efecto resultante del analisis y diagndstico

del proceso de GTH.

Figura 14
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6. Formulacion

Alfinalizar el diagnéstico delproceso de gestion del talento humano en la Corporacion Centro
de Desarrollo Tecnoldgico de Gas CDT de GAS, se realiza la formulacion de las propuestas de
mejora teniendo en cuenta los resultados y se define un plan de accion que contribuya al
mejoramiento de la ejecucién de las actividades en la GTH.

La tabla 8 detalla el plan de mejoramiento el cual contiene la descripcion de los subprocesos
a intervenir, problema identificado, propuesta de mejora, responsable, recursos y periodo de
ejecucion. Posteriormente se realiz6 la respectiva socializacién a directivos y Profesional de
Talento Humano para su revision, aprobacion e implementacion. Cabe resaltar que la ejecucion de
cada propuesta es el resultado del trabajo en equipo entre la practicante y la Profesional de Talento
Humano, quien demostrd gran disposicion para participar en el disefio e implementacion de las
mismas. La propuesta relacionada con remuneracion no se considera prioritaria en este momento

en la Corporacion.

Tabla 8

Formulacion Plan de Mejoramiento

CONCEPTO

SUBPROCESO

DELAGTH

PROBLEMA

IDENTIFICADO

PROPUESTA DE

MEJORA

RESPONSABLE

RECURSOS

PERIODO

DE LA

EMPRESA
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Continuacién Tabla 8

Formulacion Plan de Mejoramiento

67

Inexistencia de

métodos para la

Disefio y
estructuracion de

una herramienta de

No aprobado,

determinacion de | tipo ofimatica que | Practicante UIS'y 1 por cuestiones
plantilla de pueda determinar | Profesional de bimeste | de tiempo no
trabajadores segun | la plantilla de talento humano. de2022 | sealcanzabaa
el volumen de personal segln el desarrollar.
Computador e
servicios. volumen de
internet.
servicios.
Microsoft Office.
Actualizacion e
Se requiere Tiempo Practicante
Planificacion del implementacion de
actualizar y UISy Profesional
talento humano indicadores de
redisefiar de talento humano.
gestion que
indicadores de Practicante UIS. Histérico de Aprobado
permitan realizar
gestion para los servicios. Plantilla
seguimiento a los 4
subprocesos de de trabajadores.
diferentes bimestre
GTH.
subprocesos. de 2022
No aprobado,
Actualizacion de Redisefio y Practicante UIS 'y la direccion
plan carreradentro | estructuracion de | Profesional de decidié
de la Corporacion. | plan carrera. talento humano. contratar
externo
Computador e
internet.
El manual de Reestructuraciony Microsoft Office.
funcionesy perfiles | actualizacion del Practicante UISy | Tiempo Practicante | 2
Perfiles y
de cargo se manual de Profesional de UISy Profesional | bimestre | Aprobado
responsabilidades
encuentra funciones y talento humano. de talento humano. | de 2022

desactualizado.

perfiles de cargo.

Manual de
funcionesy perfiles

de cargo.
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Continuacion Tabla 8
Formulacion Plan de Mejoramiento
Computador e
Se requiere
internet.
virtualizar el Actualizacion y
Microsoft
proceso de virtualizacion del
Office.
induccién de proceso de Practicante UIS 'y
Orientacion al Tiempo 2 bimestre
personal de manera | induccidn Profesional de Aprobado
personal Practicante UIS | de 2022
que permita mediante el disefio | talento humano.
y Profesional de
optimizar el tiempo | de unaherramienta
talento humano.
empleado en esta | ofimética.
Formato de
actividad.
induccion.
La evaluacion de
Computador e
desempefio actual,
Actualizacion, internet.
no se encuentra
retroalimentacion Microsoft
alineada a los
y virtualizacion del Office.
perfiles de cargo.
proceso de Tiempo
Evaluacion al Se requiere 3 bimestre
evaluacion del Practicante UISy | Practicante UIS Aprobado
desemperio implementar una de 2022
desempefio Profesional de y Profesional de
herramienta digital
mediante el disefio | talento humano. talento humano.
que permita
de una herramienta Formato de
agilizar el proceso
ofimatica. evaluacion del
de evaluacion de
desempefio.
desempefio laboral
Disefio, Computador e
Se requiere formulacién e internet.
actualizar el implementacion de Microsoft
Practicante UIS y
documento una politica Office. 1 bimestre
Remuneracion Profesional de No aprobado
"aplicacion de salarial basada en Tiempo de 2022
talento humano.
estructuras las funciones y Practicante UIS
salariales" responsabilidades y Profesional de

de cada cargo.

talento humano.
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Continuacién Tabla 8

Formulacion Plan de Mejoramiento

Disefio,
formulacién e
No se tiene implementacion de
establecido un un programa de
Computador e
programa de evaluacion del )
Practicante UIS. internet.
evaluacion de clima ) Aprobado
Microsoft
] clima organizacional ] )
Clima Office. 4 bimestre
organizacional. mediante el disefio
organizacional Tiempo de 2022
de unaherramienta )
Practicante UIS
ofimatica.
y Profesional de
No se cuenta con talento humano.
Disefio deun plan | Practicante UISy
un plan de
de incentivos al Profesional de
incentivos
personal. talento humano. Aprobado
documentado.

7. Disefio de herramientas ofimaticas

Luego de la formulacion del plan de mejoramiento descrito en el capitulo anterior, se continta
con el disefio de herramientas ofimaticas que contribuyan al fortalecimiento de los subprocesos de
la gestion del talento humano de acuerdo con las acciones de mejora aprobadas por la Corporacion
segun sus prioridades. Estas herramientas ofiméaticas se desarrollan en Microsoft Excel y
formularios de Google debido a que son unos de los programas de software mas utilizados y Utiles
para realizar calculos y cuestionarios. En la figura 15 se observan las herramientas que se han

disefiado para la Corporacion.



MEJORAMIENTO DEL PROCESO DE GTH EN CDT DE GAS 70

Figura 15

Herramientas ofiméticas para la GTH.

Herramienta ofimatica Heramienta ofimatica Herramienta ofimatica
para la evaluacién de para la evaluacion del para la medicion del
la induccion desempefio clima laboral
* Formulario de ¢ Formulario de * Microsoft Excel

Google Google

* Microsoft Excel

7.1.Herramienta ofimatica para la evaluacion de la induccion

La induccion al puesto de trabajo se concentra en la orientacién, ubicacion y supervision a los
trabajadores que ingresan a la corporacion, de esta manera se logra una mayor adaptacion y sentido
de pertenencia.

La herramienta ofimatica para la evaluacion de la induccion fue creada usando Formularios
de Google y se divideen 10 preguntas generales deacuerdo con el programa de induccion aplicado
en la Corporacion; se puede apreciar parte del programa en la figura 16. EI formulario creado
contiene todas las preguntas relacionadas al proceso de induccion o reinduccién que recibieron por
parte de la Corporacion (Apéndice B). El cuestionario inicia con datosbésicos del trabajador como
lo son: nombre, cargo, area a la que pertenece y continta con preguntas puntuales acerca de la
informacion recibida: reglamento de trabajo, accidente de trabajo, reportes, ARL, derechos, entre

otras preguntas.
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Figura 16
Programa de induccion de CDT de GAS.

: )) CorporacionCD TdeGAS
Centro de Desarrollo Tecnolégico del GAS

Evaluacion de la induccion

Objetivio Evaluacidén: Garanizar que los funcionarios de la Corporacidn s actualicen sobne S5pactos relationados con k3
InsStucion en cuanto 2 normativa, politicas, programas, entre oires; igualmente fortalecer el sentido de pertenencia hacia la
Corpaoracidn y tomar conciencia de los logros aicanzados por 2 organizacidn gracias al apons de ConOCimientos
participacion de todos los funcionarnios.

NMombre

EXIO O£ respussia breve

Cargo

Texto de respuesta breve

7.2.Herramienta ofimética para la evaluacion del desempefio

La herramienta ofimatica que presenta mayor prioridad dentro de los requerimientos de la
Corporacion es la requerida para la realizacion de la Evaluacion de Desempefio (Apéndice C).
Durante el desarrollo del proyecto fueron programadas varias reuniones con el fin de determinar
la metodologia que mejor se adaptaraa las necesidades de la Corporacion y las caracteristicas que
se deseaban analizar en el subproceso, a partir de esto se lleg6 a la conclusion de establecer una

metodologia de evaluacion de 90° la cual arroja calificacién por parte del jefe inmediato y la
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respectiva autoevaluacion mediante retroalimentacion.

Adicionalmente, se establecieron los aspectos a evaluar teniendoen cuenta las modificaciones
al manual de funciones y perfiles de cargo, mas exactamente la seccion de competencias,
definiendo asi tres (3) formularios de Google, cada uno alineado al formato de evaluacion de
evaluacion de desempefio de los cargos a evaluar:

e Lideres, Expertos y Responsables de Procesos (Estandar de desempefio A)
e Profesionales (Estandar de desempefio B)
e No profesionales (Estandar de desempefio C)

Las herramientas ofimaticas para la evaluacion del desempefio fueron creadas usando
Formularios de Google, cada formulario se divide en 4 secciones de acuerdo con el formato de
evaluacion del desempefio actualizado en la Corporacion. Primero se encuentra la seccion para
diligenciar los datos del colaborador al que se esta evaluando, seguidamente la seccion de
evaluacion de habilidades/competencias (6 0 7 segin sea el caso) donde se detalla la escala de
medicion que se utiliza en la calificacién junto al estandar de desempefio, es decir, el nivel de
desarrollo requerido de la competencia de acuerdo con el cargo a evaluar. En la figura 17 se
observa que dicha escala de medicidn consta de 4 criterios donde 1 es Nuncay 4 es Siempre, los
cuales se asignan dependiendodelcumplimiento delgrado de competencia requerido para el cargo.
También se observa la descripcion cualitativa de cada criterio con el fin de facilitar la asignacion

de puntajes.
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Figura 17

Escala de medicion para la Evaluacion del Desempefio.

(1) MUNCAL . sriecnreas Sistematicamente no cumple las expectativas

(2) Algunas veces: .................En ocasiones, cumple |as expectativas

(3) Lamayoria de las veces: ......Cumple con las expectativas la mayoria de las veces
(4) Siempre......oo...Cumple eficazmente con las expectativas

Estandar de desempefio: Nivel de desarrollo de la competencia requerido para el cargo.

(A)  100%
(B) 75%
(C)  50%

En la tercera seccion se evalGa el cumplimiento de requisitos del Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el trabajo (SG-SST) enfocado al compromiso y deber de todos los
trabajadores de la Corporacion con el sistema y de acuerdo con el proceso de rendicion de cuentas.
Por ultimo, la cuarta seccion se refiere a los resultados cualitativos, es decir, aspectos positivos,
aspectos por mejorar, necesidades de formacion y actualizacion y el compromiso del empleado

después de ser evaluado.

7.3.Herramienta ofimatica para la medicion del clima organizacional

El redisefio del cuestionario se realiza teniendo en cuenta las dimensiones planteadas por
Litwin y Stringer en su teoria de clima organizacional, ademas, se cont6 con el apoyo de una
profesional psicoterapeuta para la conformacion de las dimensiones y preguntas contenidas en el
formato de la encuesta (Ver Apéndice D). Segln la metodologia de Litwin y Stringer el clima

organizacional es un conjunto de propiedades del entorno de trabajo que son medibles, percibidas
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directa o indirectamente por los trabajadores que trabajan en la organizacion y que influyen en su
motivacion y comportamiento. Las dimensiones planteadas por estos autores son: Estructura,
Responsabilidad, Recompensa, Desafio, Relaciones, Cooperacion, Estandares, Conflicto e
Identidad. La verdadera calidad del cuestionario a elaborar reside totalmente en la capacidad de
medir las dimensiones que se consideran realmente pertinentes en la Corporacion. Inicialmente se
crea el formato de medicion de clima organizacional segun el cuestionario de Litwin y Stringer,)
mediante el cual se evalla el clima organizacional con respecto a9 dimensiones. También se tuvo
en cuenta la escala de Likert como medio de puntuacién con 5 opciones de respuesta para la

herramienta ofimatica:

Figura 18

Escala de calificacion de la herramienta ofimatica para la medicion del clima organizacional

Respuesta Puntuacion
Muy Alto Siempre 4
Alto Casi siempre 3
Regular Con cierta frecuencia 2
Bajo A veces 1
Muy Bajo MNunca 1]

Posteriormente, se hizo revision de la propuesta del cuestionario y con el apoyo de un
profesional Psicoterapeuta se revisaron y reorganizaron algunas de las dimensiones anteriormente

mencionadas, teniendo en cuenta la razén de ser de la Corporacion y las necesidades particulares.
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as dimensiones seleccionadas para incluir dentro de la herramienta para evaluar el clima

organizacional son nueve (9), las cuales se encuentran en la siguiente figura:

Figura 19

Dimensiones del clima organizacional




MEJORAMIENTO DEL PROCESO DE GTH EN CDT DE GAS 76

El cuestionario cuenta con 44 preguntas. En la siguiente tabla se describen las 9 dimensiones de

clima organizacional con la descripcion y el nimero de preguntas asignadas para cada una.

Tabla 9
Dimensiones de clima organizacional
Dimension Descripcién de la dimension N° de preguntas
La percepcion de los empleados respecto
Estructura y organizacion a las normas y funciones, recursos, 10
controles y procedimientos que existen.
El sentimiento de los colaboradores
acerca de la realizacion de sus funciones
Talento humano 5
en el cargo y su permanencia en la
organizacion.
L El sentimiento de tener un alto nivel de
Comunicacion e
comunicaciony la calidad de la misma entre 4
integracion -
las &reas que conforman la organizacion.
La percepcion de la ayuda mutua de los
directivos y empleados de la organizacion.
Trabajo en equipo ) 3
Enfasis en el mutuo apoyo paraenfrentar los
problemas.
La percepcion de la importancia de las
normasy exigenciasen el rendimiento en el
Capacidad profesional 8

trabajo. Enfasis puesto en hacer un buen

trabajo.
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Continuacion Tabla 9
Dimensiones de clima organizacional
El sentimiento de ser recompensado
poreltrabajo bien hecho. Enfasisen la
Recompensa 4
recompensa positiva mas que en el
castigo.
La percepcion de una buena
confraternidad general. Enfasis en la
Relaciones interpersonales 3
prevalencia de la amistad y de grupos
sociales informales.
El sentimiento de que los directivos
presten atencion a las opiniones,
Conflicto aunque estas sean divergentes de su 4
punto de vista. Enfasis en tratar los
problemas de forma abierta.
El sentimiento de que se pertenece a
una empresay es un miembro valioso
Identidad 3

dentro de ella 'y del grupo de trabajo

especifico.

La herramienta ofimatica para la medicion del clima organizacional fue elaborada en
Microsoft Excel y esta estructurada de tal manera que las 9 dimensiones se organizan de manera
horizontal especificando en cada una los diferentes items o preguntas a evaluar, de manera vertical

se encuentra el resultado de la percepcion que tiene cada trabajador con respecto a las preguntas
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realizadas. Es necesario aclarar que debido a que se evallan 9 dimensiones, el porcentaje maximo

de cumplimiento para cada una es del 11,11% para cumplir con la totalidad porcentual.

8. Implementacion de las acciones de mejora aprobadas

El plan de mejoramiento fue presentado a la Direccion, al lider administrativo y a la
Profesional de Talento Humano quienes autorizaron la ejecucion de las acciones de mejoras de
acuerdo con las prioridades de la Corporacion. A continuacion, se presentan el desarrollo, analisis
y resultados de la implementacion del plan del mejoramiento aprobado por la direccion de la

Corporacion.

8.1. Actualizacion y ajuste del manual de funciones y perfiles de cargo

Esta propuesta de mejora esta enfocada a actualizar el subproceso de perfiles y
responsabilidades, priorizar las competencias de cada uno de los puestos de trabajo, mejorar la
estructura y realizar la respectiva socializacion de la actualizacion de los documentos con las
partes interesadas. Es importante tener el manual de perfiles de cargos actualizado, dado que esto
minimiza los conflictos de areas, es de gran apoyo para la seleccion del personal idoneo y marca

responsabilidades para una mejor division del trabajo.

8.1.1. Implementacion de la actualizacién de la estructura del manual de funciones y

perfiles de cargo

Se realiza una revision profunda del manual de funciones y perfiles de cargo existente en

la organizacion con el fin de encontrar aquellos perfiles que se encuentran desactualizados,
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incluyendo las competencias, funcionesy responsabilidades del empleado acordes al cargo que
desempefia. Asi mismo se redisefio la estructura (Figura 20) quedando compuesta por los

siguientes items:

e Identificacion del cargo (nombre del cargo, jefe inmediato, proceso/area, cargos que le

reportan).

e Naturaleza del cargo (administrativa, estratégica, técnica): La naturaleza de la labor

realizada en una ocupacién en relacion con las funciones propias y deberes definidos.

e Educacion (bachiller, técnico, tecndlogo, profesional y posgrado)

e Estudios: Son los conocimientos adquiridos por un individuo, a través de la instruccion
formal e informal. Se considera indispensable para el desempefio del cargo.

e Formacién y conocimientos: Corresponde a todos aquellos conocimientos adquiridos
mediante cursos de formacion y/o mejoramiento, los cuales son requeridos por el cargo
para que el ocupante pueda desempefiar eficientemente sus tareas. Los conocimientos se
definencomo la asimilacion deinformacion por medio del aprendizaje; acervo de hechos,
principios, teorias y practicas relacionados con un campo de trabajo o estudio concreto

que las personas pueden aprender y desarrollar con el paso del tiempo.

e Perfil ocupacional: Conjunto de caracteristicas y atributos que se necesitan para el

desempefio de una ocupacion.

¢ Nivel de competencia: Los niveles de competencia definen la capacidad de llevar a cabo

funciones y cometidos correspondientes de un determinado empleo. De acuerdo con la
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Clasificacion Unica de Ocupaciones de Colombia se utilizan los siguientes cuatro niveles

de competencias para ordenar las ocupaciones.

-Primer nivel de competencias: Las ocupaciones del primer nivel de competencias
incluyen la realizacién de funciones fisicas o manuales, simples y rutinarias. Pueden
requerir el uso de herramientas manuales, tales como palas, o de equipos eléctricos
simples. Para algunos empleos se pueden requerir competencias bésicas de lectoescritura

y calculo aritmético elemental.

-Segundo nivel de competencias: Las ocupaciones correspondientes al segundo nivel de
competencias incluyen el desempefio de funciones como: operacién de maquinaria y
equipos electronicos; conduccion de vehiculos; mantenimiento y reparacion del equipo
eléctrico y mecanico; y manipulacion, ordenamiento y almacenamiento de informacion.
Para la mayoria del conjunto de las ocupaciones del segundo nivel de competencias se
debe: tener una capacidad de lectura béasica para comprender informacién como
instrucciones de seguridad, establecer por escrito registros del trabajo realizado y
desempefiar con precision calculos aritméticos simples. Numerosas ocupaciones de este
nivel de competencias requieren habilidades relativamente altas de lectoescritura y

calculo aritmético y buenas competencias en materia de comunicacién con las personas.

-Tercer nivel de competencias: Las ocupaciones correspondientes al tercer nivel de
competencias suelen comprender el desempefio de funciones técnicas y practicas
complejas que exigen un conjunto de conocimientos de hecho, técnicos y de
procedimientos en un area especializada. Ejemplos de funciones especificas realizadas

incluyen: garantizar el cumplimiento de las regulaciones de salud, seguridad y afines;
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preparar estimaciones detalladas de cantidades y costos de materiales y mano de obra
necesarios para proyectos especificos; coordinar, supervisar, controlar y programar las
actividades del resto de los trabajadores, y realizar funciones técnicas en apoyo de los
profesionales. Las ocupaciones de este nivel de competencias generalmente requieren un
elevado nivel de lectoescritura y aritmética, asi como solidas aptitudes en materia de
comunicacion personal. Estas competencias pueden incluir la capacidad de comprender
material escrito complejo, preparar informes basados en hechos y comunicarse

verbalmente en situaciones dificiles.

-Cuarto nivel de competencias: Las ocupaciones del cuarto nivel de competencias suelen
abarcar el desempefio de funciones que exigen la solucion de problemas complejos, la
toma de decisiones y la creatividad sobre la base de un amplio conocimiento teorico y
féctico en una especializacion determinada. Las funciones realizadas suelen comprender:
el analisis y la investigacion para desarrollar los conocimientos humanos en un
determinado campo; el diagndstico y el tratamiento de una enfermedad; la transmision de
conocimientos a terceros, y el disefio de estructuras 0 maquinarias 0 procesos para la
construccion y la produccion. Las ocupaciones de este nivel de competencias suelen exigir
un sélido conocimiento de letras y matematicas, a veces en un nivel muy elevado y

excelentes aptitudes de comunicacion interpersonal.

e Requisitos de calificacion: Requisitos generales para la competencia de los laboratorios

de ensayo y calibracion con base en la norma ISO/IEC 17025:2017.

e Experiencia: Es el aprendizaje adquirido mediante la practica en un periodo de tiempo

determinado, y que capacita a la persona para desempefiarse en un determinado cargo.
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Habilidades/Competencias: Estd referida a las acciones orientadas hacia el uso del
intelecto que le son requeridas al ocupante del cargo para el desempefio de determinadas

tareas con eficiencia.

Autoridad del cargo: La autoridad es la facultad asignada por la alta direccion, para que
un cargo pueda mandar sobre otros cargos y tomar decisiones con respecto a un area
determinada.

Induccidén: Corresponde a toda aquella informacion que se proporciona a una persona al
momento de ingresar a la entidad, tal como: Estructura de la organizacion, sistemas de
gestion, planta fisica, servicios, funciones, responsabilidades, etc.

Obijetivo del cargo: Es la razén de ser del cargo dentro de la organizacion, es decir lo que

se espera obtener en su ejecucion, en términos generales como lo lograra y para que.

Responsabilidades: comprende todas aquellas obligaciones que debe cumplir o tener en
cuenta el trabajador, relacionado con las normas de Seguridad y Salud en el Trabajo,

reglamentos y politicas propias de la corporacion.

-Responsabilidad por Materiales y Equipos: Es el tipo de obligacion exigida al ocupante

del cargo por las maquinas, accesorios, herramientas y equipos, en funcién del uso, costo

y requerimiento del manejo, para el logro de los objetivos del cargo.

-Responsabilidad por el Sistema de Calidad: Es el tipo de obligacion exigida a cada
funcionario respecto al sistema de Gestion de Calidad; es decir; aquellas actividades que

debe conocer, aplicar y participar en cuanto al sistema.

-Responsabilidad por Informacién Confidencial: Se define como el grado de
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discrecion o confidencialidad y responsabilidad por la proteccion de la informacion o
datos confidenciales que se maneja en el cargo. Se mide por el nivel de acceso y

divulgacion de la informacion que se maneja en el puesto de trabajo.

-Responsabilidad en la Toma de Decisiones: Se refiere a la profundidad y complejidad
de pensamiento que demandael cargo, teniendo en cuenta el tipo de problemas que
enfrenta y su habilidad para tomar una decision para la solucién consiguiente, asi
como el nivel jerarquico donde se ubica el cargo y de acuerdo con el cual se mide la

magnitud de las decisiones que deben tomarse.

Funciones del cargo: Son los aspectos relevantes y habituales de lo que se hace en el
cargo; es decir, aquellos que suelen desempefiarse con mayor frecuencia. No debe
entenderse que las tareas descritas son las Unicas que puede desempefiar el ocupante
del cargo, éstas son de caracter ilustrativo, pudiendo desempefiarse otras tareas afines

seglin sea necesario.

83
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Figura 20

Formato del Manual de Funciones y Perfiles de Cargo

IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo Jefe inmediato

Proceso/Area Cargos que le reportan

Naturaleza del cargo

Administrativa _ Estratégica _ Técnica__

Perfil del cargo

Educacion Bachiller _ Técnico _ Tecnologo _ Profesional __ Posgrado __

Estudios

Formacion

Perfil ocupacional

Nivel de competencia

Requisitos de calificacion

Experiencia

Conocimientos

Habilidades/Competencias

Autoridad del cargo

Induccion

Objetivo del cargo

Responsabilidades

Funciones del cargo

Adicionalmente se realizaron varias reuniones con la Direccion, Lideres de area y
Profesional de Talento Humano con el fin de obtener mas informacion acerca de los requisitos
de experiencia, habilidades/competencias, educacion y formacion requeridos para la ejecucion
de cada cargo, de esta manera se complet6 informacion faltante y se logré la actualizacion de
los perfiles existentes. Finalmente se reestructurd y actualiz6 el manual de funciones y perfiles

de cargo (Apéndice E) el cual es un documento de gestion que contiene la siguiente
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informacion: introduccion, definiciones y perfiles de cargo.

8.2.Actualizacion y virtualizacion del proceso de induccién.

Esta propuesta de mejora esta enfocada a mejorar el subproceso de orientacion del personal
teniendoen cuenta que en la Corporacion la induccion resulta ser una actividad con alta dedicacion
de tiempo y de personal para llevar a cabo la actividad y las respectivas evaluaciones mediante la
cual se da a conocer a los nuevos trabajadores su rol en la organizacién, deberes y
responsabilidades, asi como la importancia de su trabajo para la consecucién de los objetivos
organizacionales; por motivos de pandemia fue necesaria la virtualizacion del proceso para
aquellos trabajadores que se encontraban en modalidad de trabajo en casa o con alternancia.
Teniendo en cuenta lo anterior, esta propuesta tiene como fin el redisefio en la metodologia
aplicada al programa de induccion y entrenamiento al cargo, creacién de una herramienta
audiovisual para apoyar este subproceso (con tematicas adecuadas que permitan familiarizar al
empleado con la Corporacion y ahorrar encuentros personales o virtuales) y la elaboracion de la

evaluacion del proceso de manera virtual.

8.2.1. Herramienta audiovisual

Con el objetivo de apoyar la induccion corporativa, se realizd un video (Apéndice F) que
tiene como contenido temas generales tales como: presentacion general de la empresa, historia,
mision, visién, estructura organizacional, servicios, procesos, derechos, deberes, normatividad

interna, sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo, entre otros.

El proceso de creacion del video tuvo dos etapas:
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1.Recoleccion de informacion: En esta etapa se solicitdo informacion a la Profesional de
Talento Humano vy al responsable del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo con el fin de obtener en detalle los temas que se abordan en el programa de

induccion.

2.Creacion y edicion del video: En esta etapa se partio de diapositivas existentes, en las
cuales fueron actualizados sus contenidos para algunas areas y posteriormente se realizo
la edicion y grabacion del video para finalmente ser presentado al area de talento humano

para su respectiva aprobacion.

8.2.2. Evaluacion de la induccién.

Con el fin de evaluar los conocimientos adquiridos por los nuevos trabajadores en la
induccion, incluidos en el PGF-048, y agilizar el proceso de calificacion, se disefié una
herramienta digital por medio de Formulario de Google del formato en Microsoft Word
existente. La herramienta de evaluacion de induccion cuenta con 10 preguntas que pueden ser

modificadas de acuerdo con el cargo a ocupar por el nuevo trabajador.

8.3.Actualizacion y virtualizacion de la evaluacion del desempefio.

Esta propuesta fue encaminada a mejorar el subproceso de la evaluacion de desempefio; se
reestructurd el formato existente en la Corporacion consolidando en una nueva versiéon lo
resultados obtenidos en la revision y andlisis de los documentos consultados para las
competencias (Apéndice G). Esta mejora fue necesaria debido a que el anterior formato se
encontraba estructurado de manera muy general y se requeria evaluar acorde al perfil de cargo

de cada trabajador, ademas de obtener una retroalimentacion mucho mas especifica. La
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empresa aplica la evaluacion 90° la cual comprende la percepcion de desempefio por parte del
Lider de area o Responsable de proceso y la posibilidad de recalificacion de acuerdo con
solicitud del evaluado previa presentacion de soportes que justifiquen el ajuste solicitado en la

calificacion realizada por el lider o responsable de area.

Con esta propuesta se busca actualizar la herramienta usada para evaluar el desempefio de
los trabajadores. Para ello, se revisd si los items evaluados son los correspondientes a los
requisitos en cada uno de los cargos, se eliminaron los factores de evaluacion anteriores no
relevantes y en su lugar se agregaron las competencias que se incluyeron e implementaron

durante el proceso de actualizacién del manual de funciones y perfiles de cargo.

8.3.1. Inclusion de competencias

Laevaluacion de desemperio se realiza de manera periodica en la organizacion, desdeel 2019
se ha actualizado el documento simplificando su contenido y con la actualizacién realizada en el

2022 se incluyeron competencias que no estaban evaluadas.

Una vez revisado el contenido del formato de la evaluacién de desempefio se genero la
actualizaciéon especialmente modificando habilidades por competencias incluidas en el manual
de funciones y perfiles de cargo. En la figura 21, se muestra el formato de la evaluacion de

desempefio y las competencias evaluadas:

e Liderazgo

e Capacidad de trabajar en equipo

e Redaccién de textos, documentos y/o informes
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e Comunicacién asertiva

e Analisis de procesos

e Gestion de recursos de personal

e Evaluacion y control de actividades

e Cumplimiento de requisitos del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el

Trabajo (SG-

Figura 21

SST)

Formato de Evaluacion de Desempefio

CORPORACION

CENTRO DE DESARROLLO TECNOLOGICO DEL GAS

MANUAL DE
PROCEDIMIENTOS
GENERALES

PGF-052

A
m
n
(o]
=1
r

EVALUACION DE DESEMPENO FORMATO No.

DATOS DEL EVALUADO

MNombre:

C.C.:

Fecha:

Cargo:

Area:

Penodo a evaluar:

durante el presente periodo.

Tenga en cuenta la siguiente escala de calificacion, donde:

Lea atentamente cada uno de los items y sefiale con una X la opcién que mejor describa el comportamiento del empleado evaluado

(1) Munca:. ... Sistematicamente no cumple las expectativas
(2) Algunas veces: ... . En ocasiones, cumple las expectativas
(3) La mayoria de las veces: . Cumple con las expectativas la mayoria de las veces
(4) Siempre:._._._...._._._..._._._.. Cumple eficazmente con las expectativas
Estandar de desempefio: Mivel de desarrollo de la competencia requerido para el cargo.
(&) 100%
(B) 75%
() 50%

COMPETENCIAS DESCRIPCION ESTANDAR CALIFICACION PESO

{Habilidades) .
DESEMPENO 1 2 3| 4 T5%

AMNALISIS DE PROCESOS

Determinar como debe trabajar optimamente un
proceso, ¥ como los cambios en las condiciones y
en el ambiente afectaran log resultades. Es la
capacidad de administrar los procesos establecidos
para que no interfieran con la congecucidn de los
resultades esperados.

CAPACIDAD DE TRABAJAR
EN EQUIPO

Trabajar en equipo para alcanzar mefas comunes.
Implica la capacidad de colaborar y cooperar con
los demas, de formar pare de un grupo y de
trabajar juntos: lo opuesto a hacerle individual y
competifivamente.
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COMUNICACION ASERTIVA

Comunicarse con ofres  para fransmitir la
informacion eficazmente incluye las técnicas vy
expresiones de comunicacion verbal v no verbal. Es
la capacidad de escuchar, hacer preguntas,
expresar conceptos e ideas en forma efectiva,
exponer aspectos positives. Es la facultad de
escuchar al ofro y comprenderlo. Comprender la
dinamica de grupes y el disefio efectivo de
reuniones.

EVALUACION ¥ CONTROL
DE ACTIVIDADES

Capacidad para establecer mecanismos de
seguimiento, control y evaluacion de las acciones y|
medidas adoptadas. Supervisar, evaluar y tomar
acciones comectivas en cuanto al desempeno
laboral propic o de ofros para  determinar
eficazmente las metas vy prioridades de su
tareafareaprovecto  esfipulando la accion, los
plazos v 105 recursos requeridos.

GESTION DE RECURSOS
DE PERSONAL

(fplica  para Lideres, Experos  ylo
Responsables de Procesas)

E= la habilidad de desarrollar el equipo de trabajo.
Planificar, organizar y adminisirar las tareas
relacionadas con sus colaboradores. Es la
capacidad de comprender la repercusion que las
acciones personales ejercen sobre el éxito de las
accicnes de los demas.

LIDERAZGO

Capacidad de delegar, tomar la iniciativa, gestionar,
convocar, promover, incentivar, mofivar. Ez la
habilidad necesaria para orientar la accion de los
grupos humanos en una direccion determinada,
fijar objetivos, el seguimiento de dichos objetivos v
la capacidad de dar retroalimentacion, infegrando
las opinicnes de los ofros.

REDACCION DE TEXTOS,
DOCUMENTOS YIO
INFORMES

Comunicarse eficazmente por escrito y de acuerdo
con las necesidades de log lectores. Capacidad
para redactar con claridad, precision y cohesion
informez, memorandes, memoriaz o diversos
documentos, mediante [a utilizacion efectiva de las
reglas gramaticales y ortograficas.

CUMPLIMIENTO DE REQUISITOS

25%

SISTEMA DE GESTION DE LA SEGURIDAD ¥ SALUD EN EL TRABAJO (SG-55T)

Genera oportunidades de mejora para el Sistema de Seguridad v Salud en el Trabajo

Cumple con las politicas, objetivos, normas y procedimientos de Seguridad y Salud en el trabajo y
medic ambiente.

Utiliza adecuadamente |as instalaciones, elementos de trabajo y de proteccion personal, asi como
los dispositivos de control asignados por el COT para el desarrollo de su labor.

RESULTADOS CUALITATIVOS:
l. ASPECTOS POSITIVOS DEL EVALUADO:

Il. ASPECTOS POR MEJORAR DEL EVALUADO:
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Il. NECESIDADES DE FORMACION Y/O ACTUALIZACION

V. COMPROMISO DEL EMPLEADO:

V. OBSERVACIONES Y/O COMENTARIOS ADICIONALES:
(Este espacio podra ser utilizado para Observaciones Generales y/o Sugerencias en caso de requerirse)

CONVENCIONES PARA PUNTAJE PUNTAJE OBTENIDO

Competencias {0-4)
SG-55T (0-4)

3,26 — 4: Excelente
256 - 3,25 Bueno
1,76 - 2,5 : Regular
1-1,75 : Deficiente

FIRMAN CONFORMES:

EVALUADD EVALUADOR

MANUAL DE PROCEDIMIENTOS GEMERALES - FORMATOS

Como se habia mencionado anteriormente, a partir del formato actualizado se crearon 3
formularios de google, cada uno alineado con el perfil decargo del evaluado. EI formato se puede
encontrar clasificado en uno de los siguientes grupos: “Lideres, Expertos y Responsables de
procesos”, “Profesionales” y “No profesionales”. Los formatos creados difieren en el Estandar
de desempefio, A, By C respectivamente de acuerdo al grado de competencia requerido en los
grupos mencionados (ver Apéndice C). De acuerdo a los ajustes realizados a la seccion de
competencias en el manual de funciones y perfiles de cargo y teniendo en cuenta las sugerencias
de los diferentes lideres se determin6 que la competencia denominada Gestidon de Recursos de
Personal, no seria tenida en cuenta para la evaluacion de “Profesionales” (sin personal a cargo) y

“No Profesionales” debido a que no cuentan con equipos de trabajo a su cargo en el ejercicio de
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sus funciones.

8.3.2. Diccionario de competencias

La Corporacion debe tener claramente definido el manual de funciones y perfiles de cargo, asi
como las respectivas competencias que cada puesto detrabajo requiere. De acuerdo con lo anterior,
se cred un diccionario de competencias el cual tiene como objetivo ser una guia referencial con el
listado de competencias laborales con descripcion detallada y especifica e indicadores de
comportamiento para cada grado, las cuales serdn tenidas en cuenta para la evaluacion del
desempefio laboral de los colaboradores de la Corporacion. El diccionario de competencias puede

ser observado en el Apéndice H.

Para la realizacion de la evaluacion de desempefio se debe tener en cuenta en el diccionario
de competencias Unicamente la fila con el grado requerido en el formato del trabajador a evaluar

y asi poder asignar una calificacion de acuerdo a la escala de medicién mostrada en la figura 17.

8.3.3. Herramienta para resultados de evaluacion de desempefio

Se disefio la herramienta de resultados para el analisis de la evaluacion de desempefio en
Microsoft Excel (Apéndice I) con el fin de compilar los resultados obtenidos en los respectivos
formularios de Google de la evaluacion realizada a cada uno de los trabajadores, y de esta
manera obtener la calificacion e informacion consolidada para llevar a cabo la
retroalimentacion con cada empleado, esto con el fin de identificar facilmente aquellos
aspectos relevantes por mejorar del evaluado tanto en el nivel de competencias requerido para
su cargo, asi como el cumplimiento del SG-SST. Existe la posibilidad de recalificacion previo

acuerdo entre el Evaluador (lider o responsable de &rea) y el evaluado (trabajador).



MEJORAMIENTO DEL PROCESO DE GTH EN CDT DE GAS 92

Ademas, esta herramienta arroja resultados tanto individuales como grupales, identificando
el comportamiento del evaluado frente al promedio de la Corporaciéon tanto en las

competencias evaluadas como en el cumplimiento del sistema SG-SST.

8.3.4. Partes evaluadoras

Mediante reunién con la Profesional de Talento Humano se informd quienes son las partes
evaluadoras para cada uno de los cargos. Se excluyen dentro de las partes evaluadoras el

Revisor Fiscal, Contador, Estudiantes, pasantes y proyectistas. Lo anterior esta plasmado en la

siguiente tabla.

Tabla 10

Partes evaluadoras para cada cargo

Cargo Evaluador
1. Gestor Técnico Director Ejecutivo
2. Lider Sistemas Integrados Director Ejecutivo

3. Lider Centro de Metrologia de Fluidos  Director Ejecutivo

4. Lider Desarrollo Tecnoldgico e
Director Ejecutivo
Innovacion

5. Lider Investigacion y Relacionamiento
Director Ejecutivo
Externo

6. Lider Administrativo Director Ejecutivo
7. Profesional Sistemas Integrados

Lider Sistemas Integrados
Experto



MEJORAMIENTO DEL PROCESO DE GTH EN CDT DE GAS 93

Continuacién Tabla 10

Partes evaluadoras para cada cargo

8.

9.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

Metrologo Experto

Desarrollador Tecnoldgico Experto
Profesional Comercial Experto
Investigador Experto

Profesional Sistemas Integrados

Metrologo

Desarrollador Tecnolégico

Profesional Especialidades Técnicas

Profesional Comercial
Profesional de Talento Humano

Joven Investigador

Auxiliar de Metrologia

Auxiliar Administrativo

Auxiliar de Servicios Generales
Lider Organismo de Inspeccion
Inspector Sistemas de Medicion

Experto

Lider Centro de Metrologia de Fluidos

Lider Desarrollo Tecnolégico e Innovacion
Lider Administrativo

Lider Investigacion y Relacionamiento Externo
Lider Sistemas Integrados

Lider Centro de Metrologia de Fluidos /
Metrdlogo Experto

Lider Desarrollo Tecnolégico e Innovacion
Director / Lider Desarrollo Tecnolégico e
Innovacion

Lider Administrativo / Responsable de area
Lider Administrativo

Lider Investigacion y Relacionamiento Externo
Lider Centro de Metrologia de Fluidos /
Metrélogo Experto

Lider Administrativo

Lider Administrativo

Director Ejecutivo

Lider Organismo de Inspeccion
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Continuacion Tabla 10
Partes evaluadoras para cada cargo

24. Inspector Sistemas de Medicion Lider Organismo de Inspeccion

8.3.5. Portafolio de evidencias

Teniendo en cuenta que la retroalimentacion es uno de los pasos méas importantes en el
subproceso de evaluacion de desempefio, surgio la necesidad de crear un formato (Apéndice I)
para el seguimiento de los resultados de la evaluacion de desempefio de cada uno de los
trabajadores, y asi llevar un control del avance de cada uno de ellos. El formato contiene la

siguiente informacion:
e Datos del evaluado
e Compromiso
e Soportes para evidenciar el cumplimiento de mejoras
e Fechade reportes
e Observaciones

e Firmas evaluado/evaluador

8.4. Creacion del programa de clima organizacional e incentivos

Esta mejora esta enfocada hacia el subproceso de clima laboral e incentivos debido a que en la
Corporacion no se encuentra documentada la metodologia para la evaluacién que mida la
percepcion de los trabajadores en cuanto a clima y a su vez lo relacionado al plan de incentivos.

Se tiene como objetivo la creacion del programa de clima organizacional e incentivos.
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8.4.1. Implementacion de la herramienta ofimatica para la evaluacion de clima
organizacional

Los siguientes son los pasos a seguir para llevar a cabo la implementacion de la herramienta.

Figura 22

Pasos para la implementacion de la herramienta

Socializacion con Aplicacion de la Dilisenciamiento de
Profesional de — evaluacion de clima —— g . Plan de mejora
L. la herramienta
Talento Humano organizacional

1. Socializacion con Profesional de Talento Humano: En este paso se realiza la presentacion
de la herramienta ofiméatica disefiada para el proceso de evaluacion de clima
organizacional, se hace explicacion del funcionamiento de la misma y la formaen que debe
ser diligenciada (Ver Apéndice K).

2. Aplicacion de la evaluacion de clima organizacional: De acuerdo con el tiempo de
vinculacion de cada trabajador, el lider administrativo, el responsable de SG-SST y la
profesional de talento humano definen la aplicacién de la evaluacion a 45 de los 62
trabajadores de la Corporacion, principalmente aquellos con contrato mayor a seis meses
y que se encontraban presencialmente en las instalaciones y oficinas.

3. Diligenciamiento de la herramienta: Luego deser obtenidas las evaluaciones diligenciadas,
se procede a evacuar los resultados individuales a la herramienta con el fin de arrojar
estadisticas y graficas que permitan tener informacion de aquellos aspectos que estan

presentando niveles bajos en los trabajadores y por lo tanto requieren de atencion oportuna.

En la figura 23, se observan los resultados obtenidos.
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Figura 23

Resultados arrojados por la herramienta ofimatica para la evaluacion de clima organizacional
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4. Plan de mejora: De acuerdo con los resultados anteriores, se realiza un analisis para
identificar oportunidades de mejora y proponer actividades que vayan en pro de mejorar el
clima organizacional dela Corporacién. En la siguiente figura se muestra el plan de mejora
para las dimensiones que obtuvieron el menor porcentaje de cumplimiento, es decir,

aquellos que requieren de atencion oportuna.
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Figura 24

Plan de mejora para dimensiones con mejor porcentaje de cumplimiento

ESTRUCTURA ¥
ORGANIZACION

TATLENTO HUMANO

COMUNICACION E
INTEGRACION

TEABAIJO EN EQUIFO 8.97%

CAPACIDAD
PROFESIONAL

RELACIONES
INTERPERSONALES

0.26% Dizefio de plan de incentivos

9.01%

CONFLICTO 2.64%

IDENTIDAD 9.20%

Se hace recomendacion de aplicacion continua del instrumento de evaluacion de clima

organizacional y definir las acciones pertinentes para buscar el mejoramiento del subproceso.

8.4.2. Elaboracion y comunicacion del plan de incentivos

Mediante esta propuesta se busca mejorar el subproceso de clima organizacional logrando
plasmar los incentivos ya existentes en la empresa en un documento estructurado que pueda
ser dado a conocer atodos los trabajadores. Asi, estos ultimos podrén identificar cuales son los

diferentes incentivos en la organizacion y como puedenacceder aellos. Para la documentacion

de incentivos se llevaron a cabo los siguientes pasos:
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1. Serealizd una reunion con la Profesional de Talento Humano para indagar cuéles eran los
incentivos que la Corporacion tenia actualmente para sus trabajadores.

2. Los incentivos (monetarios y no monetarios) involucran diferentes areas de acuerdo a su
aplicabilidad (calidad de vida, deportiva, cultural, recreativa, social...); se detallé en el
documento informacion de cada uno de los incentivos.

3. Por dltimo, se consolidé la informacién en una propuesta documentada de actuales

incentivos para la Corporacion CDT de GAS (Ver Apéndice L).

9. Indicadores de gestion

La implementacion de indicadores de gestion es de gran importancia para que las
organizaciones conozcan el cumplimiento de los objetivos que se han trazado en pro de la
consecucion de su plan estratégico. Los indicadores de gestion permiten controlar mediante
unidades de medida los procesos y procedimientos que se estan llevando a cabo, con el fin de
realizarles el seguimiento, determinar su cobertura, eficiencia y eficacia, entre otros factores. A
continuacion, se muestran los indicadores que fueron dejados a manera de propuesta en el
desarrollo del presente proyecto y que estan dirigidos hacia la mejora continua del proceso de

gestion del talento humano.

9.1. Disefio de los indicadores
Para el redisefio del sistema de indicadores de gestion para el proceso de Gestion del
Talento Humano de la Corporacion, se proponen los siguientes datos a tener en cuenta para la

ficha técnica de cada indicador.
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e Nombre del indicador, define la denominacién para saber que quiere medir el
indicador.

e Objetivo del indicador, establece para que se plantea el indicador y el sentido de la
mejora.

e Subproceso de la GTH, define el subproceso de la GTH al cual va dirigido el
indicador.

e Tipo de indicador, define la clase de indicador.

e FArmula, define la operacion que se debe realizar para calcular el indicador.

e Meta, establece el valor al cual se desea llegar en cada indicador, seguido de los rangos
de evaluacion: malo, bueno y excelente.

e Unidad, establece la unidad de medida del indicador.

e Frecuencia, define el periodo de realizacion de la medicion.

e Responsable de calcular, define a la persona que debe aplicar y vigilar el indicador.

e Observaciones, nota o informacion a tener en cuenta.

En la siguiente figura se presenta una propuesta de indicadores con sus respectivos
componentes para ser revisados, calculados e implementados por la empresa si lo considera de
acuerdo con sus necesidades y decisiones tomadas por la direccion, area administrativa y de

sistemas integrados.
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Para el célculo de los indicadores de gestion propuestos, se elabor6 una herramienta ofimatica
en Microsoft Excel (Ver Apéndice M. Sistema de indicadores) con su respectiva hoja de vida con
el fin de medir el impacto de la implementacién de las mejoras. En la figura a continuacién se

muestra la interfaz de la herramienta ofimética para el célculo de indicadores de gestion.
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Figura 26

Interfaz de la herramienta ofimatica para el calculo de los indicadores

| HOJA DE VIDA DE INDICADORES

NOMBRE DEL INDICADOR .
RO DENIRDICATOR {Nombre del Indicader)
SUBPROCESO DE LA GTH 100,0%
TIPO DE INDICADOR UNIDAD DE MEDIDA PERIODICIDAD META 90,0%
COBERTURA ple 005
EFICIENCIA Bueno
EFICACIA T
FORMULA 60,05%
50,08
40,0%
PARAMETROS ANO 2021 ARO 2022 ARO 2023 ARNO 2024 0,0%
20,0%
10,0%
0,0% 0,0% 0,0% 0,0%

0,0%

Afio 2021 Aflo 2022 Afio 2023 Aflo 2024
VALOR DEL INDICADOR
OBSERVACIONES

9.2. Calculos de los indicadores

Esta etapa, a manera de ejercicio, se realizé el calculo de los indicadores de gestion aplicados
a los siguientes subprocesos: perfiles y responsabilidades, evaluacion de desempefio. Cabe
mencionar que algunos indicadores no fueron calculados debido a la frecuencia de medicion de

los mismos que se ajustaba a los tiempos de este ejercicio para el proyecto.

9.2.1. Resultado de la implementacion de la actualizacién del manual de funcionesy
perfiles de cargo
Como se menciono en el diagnostico, aproximadamente 70% de los perfiles de cargo requerian
ajustes y/o actualizaciones. Se toma como base 30% de perfiles de cargo actualizados. Con la

implementacion y mejora se logra el estado final del 100% de los perfiles actualizados.
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9.2.2. Resultado de la implementacion de la actualizacién del subproceso de evaluacion
del desempeio.

Se toma como estado inicial el 70% de las evaluaciones alineadas a las competencias del

manual de funciones y perfiles de cargo ajustados o actualizados. Con la implementacion de la

mejora, se logra un estado final del 100%.

9.2.3. Resultado de la implementacion de la actualizacion del subproceso de induccién.
Se toma como estado inicial el 75% puesto que, a pesar de existir el programa, demandaba
altos recursos de tiempo y personal. Con esta oportunidad de mejora implementada se logra aplicar
la induccion de manera &gil a todo el personal nuevo que ingresa a la corporacion, estado final

100%.

9.2.4. Resultado de la implementacion del programa de clima organizacional e

incentivos.

Se toma como estado inicial 0% puesto que a pesar de que se habian aplicado encuestas para
medir el clima organizacional, se tabulaba la informacién y se analizaban los resultados no existia
una metodologia documentada para su analisis. Con la implementacion deeste programa se evaluo
a 45 de los 62 trabajadores, es decir al 72,6% del total del personal, siendo 72,6% el estado final

de la mejora.

10. Socializacion de los resultados

Se socializaron los resultados de la implementacion de las mejoras a los subprocesos de orientacion

al personal, evaluacion de desempefio y clima organizacional; asi como las propuestas enfocadas
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al sistema de indicadores e incentivos. En esta reunion, se entreg6 el documento final con los

respectivos apéndices y como constancia se muestra el acta de reunion.

Se expresé el compromiso y fortalecimiento de la relacion existente entre la universidad y
la empresa para el desarrollo de los estudiantes en su proceso de finalizacion de carrera mediante
esta opcion de trabajo de grado. El presente proyecto cumplié con las expectativas de los planes
de trabajo presentados al inicio y durante el desarrollo de la practica. La carta de socializacion

puede ser visualizada en el apéndice N.

11. Conclusiones

El presente proyecto de grado se llevd a cabo partiendo de la necesidad por parte de la
Corporacion Centro de Desarrollo Tecnoldgico del Gas de intervenir los aspectos concernientes a
la gestion del talento humano, dado que dicho proceso requeria de una actualizacion y

documentacion de algunos de sus subprocesos.

La revision de literatura llevada a cabo para la estructuracion y desarrollo del trabajo de

grado, condujo determinar que, para la ejecucion de mismo se seguiria el modelo de gestion del

talento humano propuesto por Idalberto Chiavenato con sus respectivas etapas y subprocesos.

A partir de un andlisis cuantitativo y cualitativo desarrollado a través de actividades tales
como: Revisién de documentacion existente en la Corporacién, entrevistas, caracterizacion del
personal, aplicacion de un instrumento de diagnostico del proceso de gestion del talento humano,
se logr6 determinar un porcentaje global de cumplimiento del 54.51%, siendo criticos y

susceptibles de intervencion a corto plazo los subprocesos de perfiles y responsabilidades,
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orientacion al personal, evaluacion del desempefio y clima organizacional, adicionalmente
mediante el Diagrama de Ishikawa se logré identificar los puntos de mayor atencion dentro de los
subprocesos de la GTH, con lo cual se evidencia la importancia de formular un plan de

mejoramiento.

A partir del diagnostico realizado se formula un plan de mejoramiento el cual esta
conformado por los siguientes aspectos: subproceso de la GTH, problema identificado, propuesta
de mejora, responsable, recursos, periodo y concepto de la empresa. Se formulan 9 propuestas de
mejora para los diferentes subprocesos: 3 al subproceso de planificacion del talento humano, 1 al
subproceso de perfiles y responsabilidades, 1 al subproceso de orientacion del personal, 1 al
subproceso de evaluacion de desempefio, 1 al subproceso de remuneracion y 2 al subproceso de

clima organizacional.

Del plan de mejoramiento propuesto, 5 fueron aprobadas por la Direccion de la empresa,
por lo tanto, se desarrollé aproximadamente el 67% de las mejoras formuladas. Entre las acciones
demejora implementadas se destacan: la actualizacion del manual de funcionesy perfiles de cargo,
la actualizacion y virtualizacion del proceso de induccion, la actualizacion, retroalimentacion y
virtualizacion del proceso de evaluacion de desempefio y el disefio de implementacion del

programa de evaluacion de clima organizacional y plan de incentivos.

Haciendo uso de Microsoft Excel y Google Forms y a partir de la informacion obtenidaen
la fase del diagnostico, se elaboraron 3 herramientas ofimaticas orientadas a: 1) apoyar el
subproceso de orientacion del personal, mas exactamente, evaluacion de la induccion, 2) apoyar
el subproceso de evaluacion de desempefio, 3) apoyar el subproceso de evaluacion del clima

organizacional. Todas las herramientas fueron implementadas durante la ejecucion del proyecto.
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Se construyo una propuesta de indicadores de gestion constituido por 7 métricas asociadas
a las mejoras implementadas para medir el resultado de las mismas. En el ejercicio llevado a cabo
3 indicadores cumplieron con la meta establecida y 4 estan en proceso de medicion dado que su

frecuencia esta proyectada de manera anual y/o semestral.

Se realizd la respectiva socializacion de lo implementado y las propuestas de mejora
expuestas en el presente proyecto de grado y se hizo entrega de los resultados y documentos
obtenidos del mismo, concluyendo que el proyecto tuvo un gran y positivo impacto en el

mejoramiento de los diferentes subprocesos de la GTH de la Corporacion.

12. Recomendaciones

Se recomienda, alimentar continuamente las herramientas ofimaticas disefiadas en este

proyecto para que sean de gran utilidad y apoyo a la gestion del talento humano y llevar un mejor

control del mismo.

Pese a que no fue una mejora aprobada para el presente proyecto, se recomienda disefiar
un sistema de compensacion basado en politicas salariales méas actualizadas, con el fin que se
encuentre acorde a la situacion actual del mercado en que opera la empresa y al nivel de

competencias, responsabilidades y riesgos del cargo.

Adicionalmente se considera necesario actualizar el documento de estructura salarial que
incluye el plan carrera, de tal forma que suministre a los trabajadores en detalle las posibilidades

de crecimiento y ascenso al interior de la Corporacion.

Se recomienda la continua actualizacién y mejora del programa de bienestar e incentivos

en aras de mejorar el clima organizacional y profundizar el sentido de pertenencia del personal con
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la Corporacion; esto teniendo en cuenta que se desea lograr menores niveles de rotacion de

personal.

Es necesario que la empresa de continuidad a las mejoras establecidas y a partir de ellas se
realice un seguimiento y control periddico a cada una de las actividades que se incluyen dentro de

los subprocesos que aborda la Gestion del Talento Humano.
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