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INTRODUCCION

Este trabajo pretende desarrollar una propuestmplementacién de un modelo de
alineacion estratégica de la gestion del talentmamo en la Institucion Tecnoldgica
Colegio Mayor de Bolivar. El inicio de este proyese da por la motivacion de sus autores
respecto al tema de la Gestion estratégica delttalfeumano y por la revision y estudio de
los diferentes modelos de alienacion estratégieaeyisten en la literatura de la Gerencia

del Talento Humano.

En este proyecto se profundizara en el estudiorgvesion tedrica de los diferentes
modelos de gestion estratégica del talento humaopupstos por la Dra. Elena Maisch,
entre los que se destacan: los Cuadros de mandgraht Gestion del conocimiento,
Gestion del capital intelectual, Gestion de ladadi y el modelo de Gestion por
competencias, siendo este ultimo sobre el que rseacé toda la atencion, debido a que
este modelo responde de forma mas adecuada aktwke la Institucion Tecnoldgica
Colegio Mayor de Bolivar, considerando los lineamds legales que establece el Estado
para la Administracién Publica. Este modelo esté@l@émentado en la ley 909 de 2004 y sus
decretos 770, 785 y 2539 del 2005, por lo tantmdematividad vigente sera la guia

fundamental para la construccidon de esta propuesta.

Paralelo a este proceso de revision documentals® un diagndstico de la situacion
actual en la Institucion Tecnologica Colegio Mayte Bolivar en lo que respeta a la
gestion del talento humano, concluyendo que essadoeadaptar las exigencias de ley a
todos los procesos que se estan llevando a cadmdigar una integracion entre las practicas

de Talento Humano y el Direccionamiento estratédeta institucion.



Desde estos aspectos, (la obligatoriedad de laldefiindamentacién tedrica del
modelo de competencias y la situacion actual dest#tucion en el area de gestion humana
de la institucién), se desarrolla un proyecto gereet como objetivo fundamental “elaborar
una propuesta de implementacion de un modelo deaion estratégica de la Gestion del
Talento Humano con el Plan de Desarrollo en latiregsdn Tecnologica Colegio Mayor de
Bolivar, con el fin de potencializar una Gerencistr&iégica del Talento Humano”.
Finalmente se establecen unas recomendaciones demarollar adecuadamente la
construccion de este proyecto y la posterior inpleion del modelo de competencias en la

institucion.



OBJETIVOS DE INVESTIGACION
Objetivo General

Elaborar una propuesta de implementacion de un lma@éealineacion estratégica de
la Gestion del Talento Humano con el Plan de Delaren la Institucion Tecnoldgica
Colegio Mayor de Bolivar a través del conocimietdola institucion, del area de Gestion
Humana y del analisis y comparacion de sus pr&ctcabase a Modelos de alineacion

estratégica, con el fin de potencializar una Geeelastratégica del Talento Humano.

Objetivos especificos

Caracterizar las practicas de Gestion AdministaaivOperativa de la Institucion
Tecnologica Colegio Mayor de Bolivar, puntualizarefoel Area de Gestion del Talento
Humano y en cada uno de sus procesos, a travédatemacion contenida en la pagina
web, documentos y entrevistas con el fin de obtengranorama general de la institucion y

del area de Gestién Humana.

Analizar la alineacion que existe entre las prastide Gestion del Talento Humano y
las estrategias contempladas en el plan de ddsadmla institucion, utilizando como base
de comparacion los Modelos de alineacion estraélgicGestion del Talento Humano
propuestos por la autora Elena Maisch, para reesriadorma en que sus procesos estan

alineados con las estrategias de la institucion.

Elaborar una propuesta de implementacion de un lmaldealineacion de la Gestion
del Talento Humano con las estrategias contempladagl plan de desarrollo de la
Institucion Tecnoldgica Colegio Mayor de Bolivarn dase a las limitaciones y
potencialidades encontradas en el area, en proadeohsecucion de una Gerencia

estratégica del Talento Humano en dicha institucion
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CAPITULO |

CONTEXTUALIZACION DE LA
INSTITUCION TECNOLOGICA
COLEGIO MAYOR DE BOLIVAR
Y LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO.
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1.1. INSTITUCION TECNOLOGICA COLEGIO MAYOR DE BOLIVAR

Resefia Historica

La Instituciéon Tecnolégica Colegio Mayor de Bolivaon sede en la ciudad de
Cartagena de Indias, recibi6 la categoria de estmbilento publico del orden nacional por
medio del decreto 758 de 1988. Es actualmente gan@mo con Personeria Juridica,
autonomia administrativa y patrimonio independigatiscrito al ministerio de Educacion

nacional.

Por ser un establecimiento publico, su desarrobo dstado orientado por la
normatividad colombiana. Asi se inicia con la Lé&yde 1945 que autorizé la apertura de
instituciones de educacion superior femenina ingdalabores en marzo de 1947. El
decreto 257 de 1970 elevo el nivel de estudiosodeClolegios Mayores al de educacién
superior y los puso bajo la supervision del IngtitColombiano para el Fomento de la
Educacion Superior ICFES, ofreciendo la tituladi@nexpertas.

Mas tarde, la Ley 80 de 1980, dio base para lasfmamacion en institucion
tecnoldgica y con la Ley 83 de 1980 el Colegio dogsta transformacion iniciando nuevos
ajustes y revisiones curriculares que finalmentsmimaron con la aprobacion de todos los

programas ante el ICFES.

La Ley 24 de 1988, convirti6 en establecimientoblipas oficiales a los Colegios
mayores e instituciones técnicas y tecnoldgicas tumlas las exigencias de orden
administrativo y presupuestal, condicion requepdia transformarse en un ente autobnomo,

modificando su condicion de unidad especial adsatiMinisterio de Educacion nacional.

Esto permitio la reforma de los estatutos y lavestira, los cuales fueron aprobados
por el Consejo Directivo mediante los Acuerdos 811688 y 07 de 1989 respectivamente

y luego ratificados por el Gobierno nacional metidos Decretos 1095y 1127 de 1989
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Visién

Ser reconocida como una institucion con progranmmafegionales acreditados, que
responde con calidad a las demandas educativasfetentes sectores de poblacion,
asumiendo el liderazgo en la formacion de profedem que requiere el desarrollo

cientifico, econémico, politico, social ambientaduftural de la regién, el pais y el mundo

Mision

El Colegio Mayor de Bolivar es una Institucion Telégica que oferta programas,
técnicos, tecnologicos y profesionales, por ciglospedéuticos, comprometidos con la
formacion integral de personas con una alta caladgonal y profesional, de acuerdo con
la demanda del sector productivo y del contexteasadentro de claros principios y valores
institucionales, con responsabilidad social, pareorporarse activamente al desarrollo

sostenible y sustentable de la region, la naciéhmyundo.

Objetivos

Son objetivos del COLEGIO MAYOR DE BOLIVAR, en cawdancia con lo
establecido en el capitulo Il del titulo | de layl30 de 1992 y coherentes con la misién, los

siguientes:

a. Fomentar un clima organizacional centradeelesentido de pertenencia y la
vocacion al servicio que genere una comunidad édaceon identidad institucional en

cada uno de sus miembros.

b. Formar profesionales integrales dentro demasalidades y calidades de la
educacion superior, capaces de cumplir las funsigrefesionales, investigativas y de

servicio social que requiere el pais y de adaptreatorno cambiante.
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c. Promover la integracion regional en todos destores sociales, culturales,

econémicos y educativos.

d. Proyectarse permanentemente a la comunidgahed y nacional para detectar

problemas, analizarlos critica y cientificament&rynular alternativas de solucion.

e. Dar a la estructura académica y adminisadtivflexibilidad que necesita para

adaptarse con rapidez a los cambios que se proéuaceincontexto.

f. Implementar procesos permanentes de formadeén personal docente y
administrativo, que coadyuven a la consolidaciéitadsomunidad académica, y garantizar

la calidad de la educacion integral en los difeggmrogramas.

g. Incrementar y desarrollar programas de inyasibn en sus diferentes formas
para que ésta contribuya, no solo al desarrollitilcgonal, sino también que se convierta
en un instrumento eficaz para responder a las itacks de la region.

h.  Propiciar la relacion con pares académicéeciitar la articulacién con otras
instituciones semejantes en el orden regional,onatio internacional, para producir
ciencia y tecnologia.

i. Buscar el equilibrio en el desarrollel destudiante, fomentando en él una
actitud pensante, reflexiva y creadora, den&rdod principios éticos y morales que son
tradicionales en la institucion y que generen lavogencia social y la paz.

J.  Realizar a plenitud las acciones que clempeten y garantizar que sus
programas cumplan los requisitos minimos acact#snicientificos y de proyeccion
social.

k. Fomentar proyectos de prevencion y conseiwadel medio ambiente y de los

bienes y valores propios de la cultura regionahgional.

|. Extender programas y abrir seccionales qopgndan por el desarrollo humano
de la region receptora
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Estructura organizacional

CONSEJO DIRECTIVO
'CONSEJOACADEMICO — RECTORIA

'OFICINA DE
PLANEACION

VICERRECTORIA

ACADEMICA SECRETARIA GENERAL
UNIDAD D UNIDAD DE
ADMINISTRACIONY ~ ARQUITECTURAE  UNIDAD DE CIENCIAS
TURISMO INGENIERIA SOCIALES

LINEA DE AUTORIDAD
LINEA DE ASESORIA

Cuadro 1. Organigrama de la Institucion Tecnolog@iokegio Mayor de Bolivar

Aprobado segun acta No.7 del 1 de septiembre d& @@0Consejo Directivo, en
concordancia con el decreto 2711 de agosto 8 d& 20@odificado mediante acuerdo
No0.10 del 29 de agosto del 2007 del Consejo Directi
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Programas académicos ofertados

Los programas que ofrece la institucion Tecnolé@iokegio Mayor de Bolivar estan

clasificados en tres grandes unidades como se rawesbntinuacion:

» Unidad de administracion y turismo:
v' Tecnologia en turismo e idiomas
v Tecnologia en gestién educativa bilingtie
v Tecnologia en gestion empresarial
» Unidad de delineante de arquitectura e ingenieria
v' Tecnologia en delineante de arquitectura
» Unidad de ciencias sociales

v" Tecnologia en promocién social

Mapa de procesos

Para garantizar que los servicios se prestan bajali@ones controladas, la
Institucion Tecnoldgica Colegio Mayor de Bolivareata con un mapa de procesos en el
gue se definen claramente, las interrelaciones clogles se controlan mediante el
cumplimiento de los procedimientos e instructivag gontienen las caracteristicas de
servicio. Ademas, se cuenta con indicadores dedgesin cada uno de los procesos
institucionales. EI mapa de procesos incluye 4 omocesos dentro de los cuales se
encuentran: Procesos estratégicos, Procesos MespriRrocesos de apoyo y Procesos de

evaluacion. (Ver anexo A).

Plan de desarrollo de la Institucion Tecnolégical€po Mayor de Bolivar

Dentro del plan de desarrollo 2007 — 2010 (ver arBx estan contempladas cada
una de las politicas, objetivos y acciones estigaégpara cada macroproceso, que

permitiran que el Colegio Mayor se convierta en unatitucion con programas
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profesionales acreditados, que responda con caladdds demandas educativas de
diferentes sectores de poblacién tal como lo resaltvision.

En el marco de los macroprocesos estratégicosdenos aspectos mas importantes
gue persigue el Colegio Mayor de Bolivar es laditaeion y certificacion de la calidad a
través de NTCGP 1000:2004 (Norma técnica de calefada Gestion Publica). Como
complemento al sistema de Gestion de calidad, seemqie ademas adoptar, ejecutar y
hacer seguimiento al Modelo Estandar de Controériret (MECI), con el fin de
implementar una estructura de operacion por precesportados en el control de la
estrategia, la gestion y la evaluacion, orientaadbsogro de los objetivos institucionales

En cuanto a los procesos misionales, que son etefer de la Institucion en funcion
de su misiéon y su vision, se pretende mejorar eicmmamiento académico de la
institucion, a traveés de procesos de aperturaXbilezacion curricular. Esto implica la
gestion del Registro calificado para los nuevogramas y sobre todo la capacitacion del
personal docente en lo que concierne a disefiogwares, nuevas tecnologias, recursos
educativos y al nuevo modelo pedagogico. Ademadusea que la institucion logre
posicionarse en el sector productivo y la sociealdhvés de convenios o alianzas y que
utilice la investigacion como una forma de proyesgtagenerando un impacto social en la
comunidad.

Los procesos de apoyo y evaluacion identificadosl emapa de procesos del Colegio
Mayor de Bolivar, pretenden dar soporte y facilitelogro de los objetivos institucionales,
encaminados sobre todo a la certificacion de l@dadl Dentro de estos Procesos de apoyo,
se ubica Gestibn Humana, cuyas acciones estratégara el periodo 2007 — 2010, se
relacionan con la sistematizacion de algunos posceses como seleccion, vinculacion y
evaluacién del personal docente, pero sobre toddacomplementacion de un sistema de
Gestion por competencias que le permita contampeosonal idoneo. Es necesario sefalar,
gue dentro de los procesos de Gestion Humanapkeitacion y el desarrollo de personas
se convierte en un aspecto critico en funcién daan de ser de la institucion y de las
acciones estratégicas planteadas en el Plan deralesala misién y vision de la

institucion.
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1.2. LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA INSTITUCION
TECNOLOGICA COLEGIO MAYOR DE BOLIVAR

La Gestion Humana dentro de la Institucion Tecrickb@olegio Mayor de Bolivar
se concibe como un proceso de apoyo, que sirvaaléddor para el cumplimiento de las
metas y estrategias contempladas en el Plan derDiésale la institucion. Actualmente
del departamento de Gestion Humana esta conforrpadauin Coordinador de Gestion
Humana (Docente de tiempo completo), una PsicOloga, secretaria y una auxiliar de
némina (encargada sobre todo del reporte de noesjladCémo se menciono
anteriormente, los procesos de gestion humanansiarfientan en la normatividad vigente.
(Ver Anexo D). A su vez, el Plan de desarrollo y&n de accion institucional sirven de
orientacion para determinar las principales tasedismeas estratégicas a las cuales debe
apuntarle este departamento.

El plan de accion de la Gestion Humana esta diseBadrespuesta a tres grandes
areas, (Area académica, Area de Gestion del EntprabArea de Gestion gerencial y
administrativa), cada una de las cuales incluyerdas metas y sus respectivas tareas. (Ver

anexo C).

Como se evidencia en el Plan de Accidén de Gestidmata, las principales acciones
estratégicas que se pretenden llevar a cabo ssigléaentes:

» Disefio e implementacion de un modelo de competempeea la administracion del
Talento Humano. Esto implica realizar y ajustar pesfiles de cargo y hacer la
evaluaciéon de desempefio bajo este modelo.

» Ajustar el Plan de Capacitacion al modelo de gesiitstitucional, al Plan de
Mejoramiento individual en ejecucion y al procesduccion y re — induccién; a su
vez hacer el respectivo seguimiento

» Disefio, implementacién y socializacion de un Plarirtentivos que este alineado
al nuevo sistema de evaluacion del desempernio.

» Disefio, implementacion y seguimiento de un Progrg@ae la medicion y el

mejoramiento del Clima organizacional.
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* En cuanto al sistema de Gestion de la Calidad denas acciones principales que
pretende ejecutar Gestion Humana es la adapta@ola dsestion Humana por

procesos (elaboracion de un manual de procedinggnto

A continuacion se describen los diferentes procdsdSestion Humana y la forma en
gue se manejan actualmente dentro de la Institu¢i@enolégica Colegio Mayor de
Bolivar:

Es necesario resaltar que ningun proceso de Gestidmana se encuentra
estructurado por escrito o compilado en algin derum En la actualidad se esta
empezando a estructurar cada proceso de acuera® r@duerimientos de la norma de

calidad técnica colombiana, pero aln no existeasnimiento oficial.

* Planeacion del talento humano: Este proceso ti@mocobjetivo realizar la
planeacion de Gestion Humana teniendo como fundameinPlan de desarrollo
institucional e implica el reconocimiento de la wdad, la calidad y el tiempo en el
gue se requiere el Talento humano para cumplirla@mmetas propuestas por la
organizacion. Dentro de la Institucion Tecnologidalegio Mayor de Bolivar, lo
Unico que se hace es que al iniciar un periodoémwid, cada Director de Unidad
envia a Gestion Humana el numero de docentes mexsepara cubrir la intensidad
horaria y las areas requeridas en cada Programfanten de Gestibon Humana es

hacer los ajustes al presupuesto y esperar a tpisassaprobado.

» Seleccidn de personal: En la actualidad este podoesiona de dos maneras:
En primer lugar, de acuerdo a recomendacionesrdeti@ios o docentes, sobre todo
en lo referente al &rea administrativa. Es neaesasaltar que en este caso no hay
una preseleccion de hojas de vida, ni aplicacionpdebas psicotécnicas, ni
aplicacion de los protocolos establecidos por ja laiego que se contrata a la

persona, se procede a soportar dicho proceso.
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En segundo lugar, de acuerdo a lo que establetmy.l&En este caso el proceso
inicia con una requisicion de personal por parfeDdector de Unidad dirigida al
Jefe de Talento Humano. Este dltimo, junto conolaision de personal docente o
administrativo (dependiendo el tipo de requisici@rpcede a la evaluacion de la
requisicion. Posteriormente, la psicéloga reclutavisa el banco de hojas de vida y
realiza una preseleccion de las hojas de vida goglen con el perfil, las cuales
se envian al Director de Unidad. Este las evallas ydevuelve al Jefe de Talento
Humano, quien autoriza a la Psic6loga para inielaproceso de seleccion. Este
proceso esta compuesto por una entrevista, apitae pruebas psicotécnicas y un
informe. Es necesario resaltar que en muchos das@sicéloga no aplica las
pruebas, ni hace entrevista, lo Unico que reakzana revision de las hojas de vida
y su ajuste para el perfil del cargo. Posteriormettjefe de talento humano da su
aprobacion y se le envian al Director de Unidadgmges el que finalmente evalla a
los candidatos y toma una decision. Una vez eldrede Unidad tiene claridad
sobre la mejor opcion, le envia su concepto a Qedtiumana y esta procede a
iniciar el proceso de contratacion.

Capacitacion: En el Colegio Mayor de Bolivar exigteplan de capacitacion que
se desarrolla y se evalGa anualmente. El plan plecitacion se crea y desarrolla de
dos formas: lo primero que se hace es un diagwoddie necesidades de
capacitacion para cada unidad, en este procesaipant el Director de Unidad y
sus funcionarios. Inicialmente el jefe de Talentanmtdno pasa un formato de
necesidades de capacitacion a cada Director deatnéste formato es diligenciado
y posteriormente es devuelto al Jefe de Talento d&hanpara que éste lo incluya
dentro del Plan de Capacitacion y se procede araincaonograma de capacitacion
de acuerdo a tiempos establecidos. Posteriormstgees enviado a los Directores
de Unidad para su revision, negociacion y finalmese procede a publicar de

forma oficial el plan de capacitacion del afio.
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Salud ocupacional: Es necesario resaltar que la smlupacional es manejada en
la practica por una persona independiente de t&gedel talento humano.
En la actualidad no existe un programa de Saludp&zanal plenamente
estructurado; por ejemplo, se realizan los examemgBcos de ingreso; pero no se
desarrollan otras actividades y procedimientosespwndientes a este proceso de
Gestion Humana. En la actualidad existe un COPAS@n{té paritario de salud
ocupacional); que se encargan solamente del semntinia los exdmenes de
ingreso, periédicos, de retiro y evaluacion delgpama de factores de riesgo. A su
vez realizan investigaciones de accidentes de jtrapalan recomendaciones de
prevencién, pero funciona sobre todo de acuerdts &xigencias de ley. De igual
forma, no existe una politica de salud ocupacideéihida y socializada por parte

de la institucion.

Bienestar: Actualmente existe un programa de e8iBna incentivos para los
funcionarios de corte administrativo. Este prograptamueve el rendimiento
laboral de las personas que se destacan por sumpie$e. El programa de
incentivos se realiza utilizando un plan de turissooial, que consiste en dar bonos
gue pueden ser cobrados por los funcionarios etnosecomerciales, viajes para la
familia, restaurantes etc. Para los funcionarics ltacen parte de la planta docente,
no existe ningun tipo de programa de incentivos.

Anualmente se realiza una convivencia en dondategran todos los funcionarios,

tanto administrativos como docentes.

Compensacion: Los salarios son definidos y mansjado el DAFP (Departamento
Administrativo de la Funcion Publica). El ministeres quien define los salarios y
las politicas de compensacion tanto para los fmacios administrativos como la
planta docente.

La ndmina es manejada por un auxiliar a cargo efd de talento humano, sus
funciones tienen que ver basicamente con el reperteovedades del personal, esta

informacién es enviada al area de tesoreria quieatls los respectivos pagos.
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Gestion del desempefio: Para la evaluacion del ges®mel Ministerio de

Educacion determina la forma de evaluacion.

Para los funcionarios administrativos, existe lal@acion Tipo que es realizada por
el jefe inmediato y para los funcionarios que hggarte de la planta de la planta
docente, se utilizan tres tipos la evaluacion: Wimevaluacion, la evaluacion de los
estudiantes y la evaluacion del jefe inmediato. pidceso de evaluacion de
desempefio de los funcionarios administrativosealizado por los jefes inmediatos
con la asesoria y acompafiamiento de Gestion Humaog.resultados de la
evaluacion son tabulados por Gestion Humana y postente entregados a los
Jefes de areas, quienes hacen su respectiva ireotcion y seguimiento de
acuerdo al Plan de mejoramiento en compafiia d€Edassiones de Personal. En
este proceso se establecen compromisos laboralasuéedo a los requerimientos
legales (Acuerdo 17). Dichos compromisos son edalsig revisados en la proxima

evaluacion de desempefio para determinar su regpeatinplimiento.

Gestion de la calidad: Este proceso esta asespmda
persona encargada de calidad en la institucionrgggmnsabilidad de cada jefe de
unidad implementarlo a sus respectivos proceso®l Brea de talento humano se

esta revisando y adaptando cada uno de los prosegan la norma de calidad.

Principales proyectos de Gestion Humana paral:20

Al finalizar el afio 2010, se deben haber cumpladometas propuestas en el Plan
de Desarrollo Institucional.

Adaptacién del Departamento de Gestion Humana maepos, tal como lo plantea

el Sistema de Gestion de Calidad.

Crear del manual de funciones por competencias gacantes y realizar una

revision y adaptacion del andlisis y descripciércdego por competencias para el

area administrativa.
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Disefio e implementacion de un programa de estineliosentivos para todos los
funcionarios.

Realizacién de una evaluacion de clima organizatidtsta evaluacion es requisito
de ley para todas las instituciones publicas yeteedealizar con una periodicidad
anual.

Cualificacion docente: hacer un barrido y analigdas hojas de vida identificando
la formacion complementaria (Diplomados, cursos,stgrados, maestrias,
doctorados) y enviar esta informacion al organisooorespondiente para que
establezca la compensacion de acuerdo a la caalific de cada funcionario.
Capacitacién en TICS vy bilingliismo. Esta capadiacésta dirigida a todos los
funcionarios de la institucion.
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CAPITULO | |

ANALISIS DE LA ALINEACION
ESTRATEGICA DE LA GESTION
HUMANA EN LA INSTITUCION
TECNOLOGICA COLEGIO
MAYOR DE BOLIVAR.
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2.1.MODELOS DE ALINEACION ESTRATEGICA EN LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO.

Concepto de Alineacion estratégica

Menguzzato y Renalitreconocen que la estrategia empresarial debe temer
coherencia entre los otros elementos de la direcestratégica (estructura, cultura,
tecnologia y recursos humanos). Es por ello queidafla estrategia de la organizacion, es
necesario analizar si la estructura organizacigdapartamentos, procesos, areas etc.)
existente, es capaz de responder a la estrategiarabva. Esto se conoce con el nombre
de alineacién estratégica que en otras palabrassteren vincular a las diversas unidades y
departamentos, hacia la estrategia de la orgadizadiegando en este proceso de
vinculacion, hasta el nivel del empleado, de taimfo de asegurar que el trabajo,
actuaciones, decisiones y el comportamiento dideidodos los individuos, de todas las
areas, de todos los niveles, todos los dias; es&amente ligado a apoyar la estrategia de

la organizacioh

Ahora bien, es importante determinar como se varcilds personas con la estrategia
de la empresa ya que los directivos no realizacirspsolos este ejercicio encerrados en
sus areas; en cada nivel cada uno de ellos rearloa trabajadores y les implicara en la
tarea de definir cdmo contribuye su area en cuestb éxito de la unidad en el nivel

inmediatamente superior.

! MENGUZZATO BOULARD, M. y RENAU PIQUERAS J.J La diccion estratégica de la empresa. Un
enfoque innovador del management. Ariel Economéac@&ona, 1994

? CALDERA MEJIA, Rodolfo. Planeacion Estratégica de Recursos Humanos: CascgpTeoria sobre
Planeacién Efectiva de Recursos Humanos. Managuoardgua, 2006, 52 p. Tesis (Especialista en Gerenc
de Recursos Humanos). Universidad Politécnica dmrbgua (UPOLI). Departamento de educacion
continua. (consultado 20 de mayo de 2009). Dispewrib www.eumed.net/libros/2006¢/219/
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Gerencia estratégica del talento humano

Con los estudios realizados por un grupo de inyadtired se empezé a cuestionar
el papel de la Gestion Humana dentro de la orgeidizadebido a que la mayoria de sus
funciones eran netamente operativas, dejando a@edsplectos claves relacionados con el
cumplimiento de los objetivos y estrategias de fganizacion. Cabe anotar que los

esfuerzos de los investigadores se han orientadla baatro aspectos principalmente:

1. Alinear las diversas practicas a la estrategiandgbcio

2. Lograr el encaje de la estrategia competitiva daripresa y el sistema de recursos
humanos

3. Conseguir coherencia interna entre las diversagipad

4. Encontrar una asociacion entre gestion humanalgsgmpefio del negocio.

La Direcciéon de Recursos Humanos debe acometeronjurdo de actividades,
resultantes de una serie de decisiones emanadés eldrategia empresarial y de las
necesidades derivadas de la implementacion de l&stestrategia funcional de Recursos
Humanos persigue precisamente el disefiar las @aties que se incluyen en las funciones
de la Direccion de Recursos Humanos, todo ellordete la necesidad de movilizar todos
los Recursos Humanos (a todos los niveles) en @toe objetivos generales de la empresa
y las sucesivas estrategias que han de permitariog.

Segun lo planteado anteriormente, la nueva conzepde la Gestion del Talento
Humano que agrega el componente “estratégico” fserga con nuevos retos dentro de los

gue podemos mencionar:

1. La necesidad de Gestion Humana de entender eldgngie los negocios y la
practica de la planeacion estratégica. Esto imptoavertirse en un socio

estratégico del negocio.

> FOMBRUN C. TICHY N. & DEVANA, M. (1984). Strategitiuman resources managemedew York:
John Wiley, 1984



26

2. Formular las estrategias funcionales y convertnsein consultor profesional de
los gerentes de linea.

3. Patrticipar en la formulacién de las estrategiasmigacionales y contribuir en su
ejecucién y puesta en marcha.

4. Reconocimiento de que las personas y su gestiétepeenvertirse en fuente de

ventaja competitiva sostenfta

Para responder a estos retos, Calderén, Naranfdy&ez (2006), plantean que las
nuevas tendencias en la Gestidbn del Talento hunuhten estar enfocados en los

siguientes cinco aspectos:

a) De activismo operativo a socio estratégico: Rocho tiempo, la Gestion del
Talento Humano ha venido desempefiando un papelnadrativo tradicional

cumpliendo labores tales como el pago de la nonehaliseiio y ejecucion de
programas de bienestar y otro tipo de funcioneged#ion del personal, que si bien
son importantes; no generan valor a la organizadtbrentorno actual plantea que
Gestion humana debe convertirse en un socio ggttatde la organizacion, que debe
participar no solamente en la ejecucion de lategi@ sino que debe influir desde su
formulacién’. Dentro de su rol estratégico se incluyen diverssponsabilidades

como la alineacién de las practicas de Gestion hansan la estrategia del negocio,

* CALDERON HERNANDEZ, Gregorio; ALVAREZ GIRALDO, Cladia y NARANJO VALENCIA, Julia.
Gestion humana en las organizaciones un fendmemple: evolucién, tendencias y perspectivas de
investigacion. En: Cuadernos de Administracion3R°Bogotéa. Julio — Diciembre de 2006. p. 225 - 254

> BEER, Michael. La Transformacién de la Funcién de RH: Eliminar la Tensién entre un Papel
Administrativo Tradicional y un Nuevo Papel Estgié. Citado por CALDERON HERNANDEZ,

Gregorio; ALVAREZ GIRALDO, Claudia y NARANJO VALEN@, Julia. Gesti6bn humana en las
organizaciones un fenémeno complejo: evoluciérjéanias y perspectivas de investigacion. En: Cuader

de Administracién. N° 32. Bogota. Julio — Diciemdee2006. p. 225 — 254,
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conseguir coherencia interna entre las diversadipad y asociar la Gestion humana
con el desempefio del negocio.

b) Pasar de ser reactiva a ser proactiva: lidetratesformaciones culturales: La
gestion del Talento humano en la actualidad seiderassun agente de cambio, en la
medida que promueva acciones que permitan antapatos cambios del entorno y
sus efectos organizacionales. Implica pasar ddefensora del status quo, a ser lider
de trasformaciones culturales. Mas alla de cemtrdeslos problemas del dia a dia,

procura adelantarse a los sucesos, generar trasfrmes y plantear soluciones.

c) De area ejecutora a area asesora: Hoy se comgide el gerente de Gestion
Humana cumple funciones de linea y funcion de .staffemas de velar por su

proceso, se encarga de acompafar y asesorar ariddd estratégica del negocio en
la gestion del desempefio del personal a su cargio. iEiplica dejar de trabajar

solamente para los operarios y empezar a actueg kxsbequipos directivos, pues los
jefes de linea tienen a cargo la mayoria de lasopas en las organizaciones. Segun
esto, la funcién de asesoria y consultoria peremtedar a los lideres a generar

resultados superiores con sus equipos de trabajo.

d) De trabajo individual a trabajo en equipo: Laqaupacién de la Gestion del
Talento Humano no solo es desarrollar practicawioheshles excelentes, sino que su
deber es responsabilizarse por sistemas de ationwemto.

e) De un enfoque interno a un enfoque externo:anaillenguaje de los negocios,
agregar valor a la organizacion: La actividad deti®a humana deja de tener un
enfoque interno para asumir un enfoque externcudd implica pasar de hablar el
leguaje del talento humano a hablar el lenguajendgbcio, conocer el negocio, los
puestos de trabajo y preocuparse por los probledeghsnegocio para aportar
soluciones desde la gestion de las personas.

Estas nuevas tendencias van encaminadas a lacahinee cada una de las practicas
de Gestidon humana a la estrategia del negocio.
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Modelos de Gestion Humana enfocados a la alineaesbratégica.

Existen varios modelos que permiten a la gestignama lograr la alineacion con la
estrategia de la organizacion. Dicha alineaciorcas®ibe como el conjunto de acciones
gue permiten que las personas de una organiza@bajén como un conjunto unificado
hacia los objetivos de la organizacion, para estonecesario que cada uno de los

empleados conozca, comprendan y se comprometda estrategia de la organizacion.

A continuacién se expondran cada uno de estos m®gnteados de esta forma por

la autora Elena Maisély sus principales caracteristicas:

1. Planeacion estratégica:

Smith Cavalie (2000) nos dice que el planeamiestoaggico es un conjunto de
actividades formales dirigidas a producir una fdemodn estratégica... cuando se establece
un sistema de planeamiento estratégico se produmee demanda incremental de
informacién que debe ser suministrada por las sagerareas operativas de la
organizacion... en efecto, una de las tareas eslestabmetas concretas para cada unidad
de la organizacién, que si se cumplen la direcadbe que la empresa avanza en la
direccion deseada...como consecuencia el establedonide un sistema formal de
planeamiento estratégico, hace descender la praciéupestratégica a todos los niveles de
la organizacion.

Se produce pues un involucramiento de todos castiategia general ya que han
formado parte de su formulacién y formaran parteudanplementacién que conducira a la
empresa al cumplimiento de los objetivos plantegmioa un periodo determinado. A su

® MAISCH MOLINA, Elena. La alineacién estratégica lde recursos humanos a la gestién organizacional.
(2004). (consultado 14 sep. 2009). Disponible gmMhvww.gestiopolis.com/canales3/rh/aliesrrhh.htm
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vez estos objetivos planteados son estratégicts medida en que van a producir para la
organizacion una ventaja competitiva sostefible
Mintzberg y WaterSestablecen una definicién de Planeacion estratégic
La planeacion estratégica no es mas que el prategelacionar las metas de una
organizacion, determinar las politicas y programexsesarios para alcanzar objetivos
especificos en camino hacia esas metas y establtecenétodos necesarios para
asegurar que las politicas y los programas seante@ns, 0 sea, €S un proceso
formulado de planeacién a largo plazo que se atiiara definir y alcanzar metas

organizacionales.

2.  Cuadro de mando integral:

El cuadro de mando integral o Balanced Scorecashrdollado por Kaplan y Norton
(1997), mide el grado de avance de una organizacémia el logro de sus objetivos
estratégicos mediante su traduccién a indicadoeesipth tactico agrupados en cuatro
perspectivas: (financiera, cliente, procesos yg®s) y con metas definidas. Este enfoque
pretende ayudar a responder el por qué de aquallestiones a través de una vision
integral que va mas alld del seguimiento y contlel los indicadores financieros
tradicionaled Esta metodologia de medicién y Gestién, es pesiglicarla en el
Departamento de Gestion Humana, de tal manera epteodde las cuatro perspectivas se

agrupen indicadores para medir:

" 1BID

® Mintzberg y Waters, citados p@ALDERA MEJIA, Rodolfo.Planeacién Estratégica de Recursos
Humanos: Conceptos y Teoria sobre Planeacion Efeddé Recursos Humanos. Managua, Nicaragua, 2006,
52 p. Tesis (Especialista en Gerencia de RecuragmaHos). Universidad Politécnica de Nicaragua
(UPOLI). Departamento de educacion continua. (dtede 20 de mayo de 2009). Disponible en
www.eumed.net/libros/2006¢/219/

° CALDERA MEJIA, Rodolfo. Planeacion Estratégica de Recursos Humanos: Carscgpleoria sobre
Planeacién Efectiva de Recursos Humanos. Managuoardgua, 2006, 52 p. Tesis (Especialista en Gexrenc
de Recursos Humanos). Universidad Politécnica dmrbdgua (UPOLI). Departamento de educacion
continua. (consultado 20 de mayo de 2009). Disperib www.eumed.net/libros/2006¢/219/
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* Perspectiva financieraSi el departamento estd gestionando sus costdsrmea
eficiente y si, ademas, contribuye a los resultdit@sicieros de la organizacion.

* Perspectiva ClienteLa satisfaccion de los clientes de Recursos homaon los
servicios prestados por el area.

» Perspectiva ProcesosLa eficiencia en la ejecucion de procesos propies
departamento en términos de cumplimiento de lasegly actividades previstas e
indicadores de calidad asociados a los propioseposc

* Perspectiva PersonasTodos los aspectos desarrollados con el desarmll

retencion del talento clave en la organizacion.

El desarrollo y construccion del Cuadro de mandegiral de la direccion de recursos
humanos, igual que en el caso general, toma comto e partida la estrategia y los
objetivos del negocio de la organizacion de los sgigerivan l6gicamente y en cascada,
los objetivos del departamento de los que, a suseederivaran los indicadores y métricas

correspondientes.

3. Gestion del conocimiento:

Ya hace cierto tiempo que las organizaciones s@mieuenta de que sus activos
fisicos y financieros no tienen la capacidad deegamventajas competitivas sostenibles en
el tiempo y descubren que los activos intangibteslss que aportan verdadero valor a las

organizaciones. Uno de sus activos intangibles esnecimiento de las personas

La teoria precursora de este modelo de Gestiora@maocida como la “Teoria de
Recursos y Capacidades”. Esta teoria aparece déckda de los ochenta en el ambito
académico y se centra en analizar los recursos gdpacidades de las organizaciones

como base para la formulacion de su estrategiaTeé@ia basada en los recursos se

1 CARRION MAROTO, Juan. Introduccién conceptual agkstion del conocimiento. (consultado 2 jul.
2009). Disponible en_http://www.gestiondelcono@ntd.com/introduccion.htm
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encuadra dentro del denominado Analisis Estratégigpoduce un giro del exterior al

interior de la organizacién en el momento de aaaBu situacion estratégica.

Los fundamentos de la Teoria de Recursos y Camsdase describen a

continuacion:

1. Las organizaciones son diferentes entre simeido de los recursos y capacidades
gue poseen en un momento determinado. Estos recurspacidades no estan disponibles
para todas las empresas en las mismas condici&@sts. explica sus diferencias de

rentabilidad.

2. Los recursos y capacidades tienen cada vezpel pes relevante en la estrategia.
La pregunta que hay que contestar es: qué necesidagedo satisfacer y no queé

necesidades quiero satisfacer.

3. El beneficio de una empresa es funcion de lesctaisticas del entorno y de los

recursos y capacidades de qué dispone.
La gestion del conocimiento, segin Cartfén

Es el conjunto de procesos y sistemas que permiterel Capital Intelectual de una
organizacion aumente de forma significativa, me@ida gestion de sus capacidades
de resolucion de problemas de forma eficiente (emenor espacio de tiempo
posible), con el objetivo final de generar ventagasnpetitivas sostenibles en el
tiempo y por ende, se relaciona con el cambio dazgaional, que como lo afirma
Torres (2001) se centra en lo que tiene que vettaestructura organizacional y los

cambios que se dan en ella con la innovacion tégical.

' CARRION MAROTO, Juan. Introduccién concepltua la gestion del conocimiento, citado por
SALDARRIAGA RIOS, Juan Guillermo. "La Gestién Hunzaa Nivel Mundial: Tendencias y Perspectivas”.
En: Colombia Mercatura: Revista virtual Facultad @iencias EmpresarialelSSN: 1692- 1175 Ed: 9.
Medellin: Abril de 2008. (consultado 20 jun. de an0  Disponible en
web.usbmed.edu.co/.../Articulo%20Juan%20Guillerm@Saldarriaga%?20definitivo.doc



32

4. Gestion del talento.

La Gestién del Talento segun la consultora de Heyuf Espaffg, es un enfoque
estratégico de direccibn cuyo objetivo es obteaembxima creacion de valor para el
accionista, el cliente, el profesional y la soctkdaa gestion del talento se realiza segun la
consultora captando, desarrollando y reteniendotalnto individual y al talento
organizativo. Este talento es el que se alineaépaioie al servicio de la estrategia, los

clientes, el mercado y el entorno.

Se lleva a cabo a través de un conjunto de accidinggdas a disponer en todo
momento del nivel de capacidades, compromisos yaeidin en la obtencion de los
resultados necesarios para ser competitivo enteftrenactual y futuro. La captaciéon o
retencion del talento dependera de la estrateg@ada compariia y podra medirse a través
de la rotacion no deseada y de la aportacion ae dallos profesionales. Ademas de que la
compafia brinde una estrategia clara para qudesitdaindividual le pueda aportar valor,
es necesario que la empresa brinde también ureadsefacilitadores que permitan que este
talento al ser reconocido se comprometa y se dioja facilidad a la estrategia. Estos
facilitadores permitirian también que el talentdivwdual pase a ser talento organizativo. Si
no sucediera asi el talento pierde motivacién ygromiso y se va a otra compafia donde
pueda desplegarlo. Entre los facilitadores parattaccion y retencion del talento se
encuentran: el clima laboral, el liderazgo orgarimaal, la cultura, los sistemas de

direccion, los sistemas de relaciones y la retitmit

12 Hay Group, Espafia citado por MAISCH MOLINA, Elerlaa alineacion estratégica de los recursos
humanos a la gestion organizacional. (2004). (dtedm 14 sep. 2009). Disponible en
http://www.gestiopolis.com/canales3/rh/aliesrrhimht

 MAISCH MOLINA, Elena. La alineacién estratégicalde recursos humanos a la gestién organizacional.
(2004). (consultado 14 sep. 2009). Disponible gmMivww.gestiopolis.com/canales3/rh/aliesrrhh.htm
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5. Gestiéon de calidad:

Este modelo de excelencia pretende que los procksts organizacion se orienten
hacia el objetivo estratégico organizacional. Butlado de la organizacion depende del
alineamiento de sus procesos. En resumen, una ipagam tiene una gestion de

excelencia si:

» (Gestiona todos sus procesos: liderazgo, clienggsppas, planeamiento, etc. de una
manera eficiente y eficaz. Estos procesos debem abheados con los objetivos
organizacionales.

» Es capaz de generar resultados integralmente ¢igvas, de clientes, de personas,
de accionistas, etc), con base a la aplicacionéteduos eficientes para gestionar los

procesos de la organizacion.

Los modelos de excelencia en gestion buscan eviuzalidad de los procesos de
una organizacion y los resultados alcanzados othogliprocesos. EI modelo utiliza siete
criterios para evaluar la excelencia en la gestiBatos criterios tienen que estar
acompafados por datos y hechos. Si no hay datostatisos y cualitativos la evaluacion
en el criterio seria cero. Estos criterios sondekazgo, Planeamiento Estratégico,
Orientacion hacia el cliente y el Mercado, Informdacy Analisis, Orientacion hacia el
personal, gestion de procesos y resultados. Pamdeaacreedor al premio las compafias

deben sujetarse a una tabla de evaluacion dei@sitryo maximo puntaje es 1000.

En el criterio orientacion al personal el premioamina la manera en que la

organizacion gestiona:

» El desarrollo y utilizacién del potencial del parab
* El ambiente de trabajo
» Elrespaldo al trabajador

* La excelencia en el desempefio
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* La participacion.

Incluso adjudica a las personas un papel centréd generacion de resultados en la
organizacion mencionando que son las personas @m wao de los procesos en que
desarrollan sus actividades que generan estosagssi.

6. Gestion por competencias

El termino competencias, ha sido definido por msciuatores. G6méZ expresa que
“una competencia es una caracteristicas indiviqualse puede medir de modo fiable, que
se puede demostrar y que diferencia de una mamstansial a trabajadores con un
desempefio excelente de los trabajadores con deSempemal”. Por su parte, Richard
Boyatis, afirma que “las competencias son caratiess subyacentes en una persona que
esta causalmente relacionada con una actuaciaxitdesé un puesto de trabajo”. ElI Grupo
Hay define que las competencias pueden consistinaivos, rasgos de caracter, concepto
de uno mismo, actitudes o valores, contenido deaonento, o capacidades cognoscitivas
y de conducta.

Los modelos de Gestion por competencias aparecardos primeros afos del siglo
XX, sin embargo solo hasta la década de los 70 zanpe a tener mayor popularidad. Hoy
en dia la Gestion por competencias se ha convestidm factor clave que permite lograr el

éxito de las organizaciones, debido a que permitdimeacion de la Gestion humana con el

“1BID

> GOMEZ, Juan CamilcAlineacion de la gestién por competencias y losgsos. Apartes de la conferencia
de Delgado, D.: Como lograr la alineacion del @gitumano y los procesos de la organizacién mesliant
gestién por competencial$ Congreso internacional de gestién por competandogota, 2006. En Gestion
Humana (en linea). (consultado 3 septiembre de )2010 Disponible en
http://www.gestionhumana.com/gh4/ldentificaEmprasp?Siga=/gh4/BancoConocimiento/A/alineacion_de
la_gestion_por competencias y los procesos/aloeate la gestion _por competencias_y los procesos.

asp
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direccionamiento estratégico de la organizaciona lBseva metodologia ha cambiado el
rol del antes llamado “Departamento de Recursos s’ que se concebia como un
proceso aislado y que no generaba valor a la argeidn, para convertirse en un socio

estratégico que participa activamente en la cors@tulel éxito organizacional.

Gestionar por competencias implica reconocer queactivo estratégico mas
importante en las organizaciones son las persongas ypor ende es a través de estas que se
consiguen los objetivos organizacionales. Segurm, ess necesario identificar las
competencias (en términos de comportamientos dgpasdique necesita la organizacion y
que estan relacionadas de manera directa conrel dEgla estrategia. Segiin Gonfeel
modelo de competencias es una respuesta a laegsrdel negocio, mediante practicas de
gestion del talento humano. Esto sugiere que leidunde las areas de RR.HH. ha dejado

de ser transaccional para convertirse en transtoomal”.

7. Gestion del capital intelectual.

La gestion del Capital Intelectual, (ICM), se camca basicamente en crear,
conseguir y gestionar eficazmente todos aquelldivosc intelectuales necesarios para
conseguir los objetivos de la empresa y llevarmitéo con éxito sus estrategias. Es, por lo
tanto, una gestibn de los activos intelectualesdalesn punto de vista gerencial o
estratégico.

Viedma’ expresa que: “Siendo el capital intelectual lagpal fuente de riqueza de
nuestras empresas es totalmente l6gico que lacidirede las mismas preste una atencion

especial a la gestion eficaz de dicho capital éatelal. Asi pues la capacidad de identificar,

*1BID

7 VIEDMA, José Maria. Gestion del capital intelectu@998). (consultado 4 jul. 2009). Disponible en
http://www.gestiondelcapitalintelectual.com/




36

auditar, medir, renovar, incrementar y en defiaitgestionar estos activos intelectuales es

un factor determinante en el éxito de las emprésasiestro tiempo”.

2.2. DIAGNOSTICO DE LA GESTION HUMANA LA INSTITUCION

TECNOLOGICA COLEGIO MAYOR DE BOLIVAR

Con base en los conceptos de Alineacion Estraté@eaencia Estratégica del

Talento Humano y los diferentes modelos de alieaestratégica descritos anteriormente,

es posible realizar una comparacion y un diagnosticla situacion actual de la Institucion

Tecnoldgica Colegio Mayor de Bolivar en relaciom &stos aspectos, teniendo en cuenta

la forma en que se estan llevando a cabo cadaeitmsgrocesos de Gestion Humana. La

informacién para la realizacion de este diagnossicige de la revision documental, la

indagacion y la entrevista realizada al jefe detiGeshumana (Ver anexo E). A

continuacion se presentan los resultados encorstrado

Planeacion: la planeacion dentro de la Institudiéenologica Colegio Mayor de
Bolivar se concibe como un proceso netamente éperajue no responde a las
estrategias planteadas en el Plan de desarrolopl&nente se presupuesta el
namero de personas necesarias para el buen funiemta de la Institucion pero
no se realiza a largo plazo, ni se fundamenta eresé&rategias y objetivos de la
misma. La planeacion del talento humano consisteplsmente en renovar
contrataciones, pero no se hace un analisis p&samear si la cantidad y calidad
de personas contratadas son suficientes y tienperil requerido para el logro de
las estrategias propuestas en el Plan de desarBllarticulo 17 de la ley 909,
determina que la planeacién debe llevarse a cabgolde un analisis donde se
determine realmente qué tipo de personas requ@enstitucion para la consecucion
de sus objetivos y en donde se analicen los perfiée cargo, para determinar las
competencias que requieren las personas que sngeeat contratar segun el cargo

gue va a desempefiar. La planeacion deberia sersumo para el desarrollo de



37

otros procesos de Gestion humana tales como laitapan y formacion y los

planes de carrera.

Seleccion: El fundamento de todo proceso de sélees el Manual de
funciones y requisitos, que debe incluir el corderfuncional de los empleos, las
competencias comunes a los funcionarios publicogs Icompetencias
comportamentales, las competencias funcionalesukrdo al cargo, los requisitos
de estudio y experiencia, tal como lo estableceleslreto 2539 de 2005. Sin
embargo, actualmente la Institucion Tecnologicae@iol Mayor de Bolivar, no
cuenta con un Manual de Funciones actualizadou&lexiste, solo esta dirigido al
personal administrativo y las competencias defsida estan ajustadas al Plan de
Desarrollo Institucional. Esto indica que en mucbtasos el proceso de seleccion se
realiza teniendo en cuenta simplemente la formaa@auémica del candidato y la
experiencia. Por otra parte, se mantiene la recdasédn como un método de
reclutamiento, lo cual trae como consecuencia tdaratacion de personas que no

cumplen con el perfil para ejercer el cargo.

Induccion: No existen programas de Induccion egirados. Lo que se
hace es ofrecer indicaciones u orientaciones giesesida persona sobre su cargo y

la institucion.

Capacitacion: Actualmente la Institucion ha inteit@onstruir su Plan
de Capacitacion anual con base en los lineamiatgb&stado a Nivel Nacional,
centrandose en los siguientes aspectos: Nuevasldgas (TICs), Bilinglismo,
Creacion de nuevos programas y Sistema de Gesti@@alidad. Desde esta Optica
podriamos decir que la capacitacion es estratégida medida en que los aspectos
anteriormente mencionados estan contemplados erPlah de Desarrollo
Institucional. Lo que no es estratégico es la neweemo se selecciona al personal
gue va a recibir la capacitacion, debido a quexisten criterios claros para definir

gue personas requieren de esa formacion en fune@u cargo. Cada Director de
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Unidad, segun su propia percepcion, seleccion@dasonas que van a asistir a la
capacitacion, sin tener en cuenta si ésta le arsamel ejercicio de su cargo. Esto
implica que muchas personas que de verdad requiar@apacitacion, no son
tenidas en cuenta. Otra dificultad que se pres@staque algunas de las
capacitaciones incluidas en el Plan Anual, no nedeo a las necesidades reales de
su personal. Se plantean teméticas que no tienegrammia con los lineamientos
estratégicos de la institucion. En cuanto a lawa@bn de las capacitaciones, solo
se tienen en cuenta aspectos generales tales ndmeyo de participantes, nimero
de capacitaciones realizadas, percepcion sobreapacitacién, evaluacion del
capacitador; dejando de lado la medicion del ingpaeal de la misma. Lo que se
hace es una revision general de como van las medgsiestas de capacitacién a
nivel de cumplimiento, pero no de impacto. Pornidtivale la pena anotar, que
existe un alto indice de rotacion de personal,ue ignplica que las personas que
pasan por procesos de capacitacion se llevan eseinvento de la institucion y no

se evidencia una produccion o puesta en marchaideio.

Salud ocupacional: Como se mencioné anteriormeetle salud ocupacional lo
Unico que se hace son los exdmenes meédicos desongrede retiro y la
investigacion de accidentes. En cuanto a estealftiomto cabe anotar, que aunque
se realiza un informe detallado de accidentesgrmgigen los factores de riesgo y

se hace caso omiso a recomendaciones para prauenas eventos indeseables.

Bienestar: Es necesario resaltar que no existelam gie incentivos
alineado con el plan de desarrollo; los incentikasen parte de un requerimiento

de ley.

Compensacion: Investigaciones recientes respeesiteatema, nos muestran que la
Institucion Tecnolégica Colegio Mayor de Bolivar,ameja una estructura
salarial que presenta equidad interna, ya quedlasi@s se encuentran dentro de la

estructura en el nivel que les corresponde. Sinaegob algunos se deben ajustar al
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margen pertinente, lo cual implica un incrementiargsd total del 5.11%, que es
viable para su implementacién. Por otra parte didw aclarar que los salarios que
estd manejando la institucion no son competitivoseé mercado, ya que se
encuentra muy por debajo del nivel salarial corpeet a otras entidades de
educacion superior. Si se realiza una comparac@m atras instituciones, se
encuentra que la estructura salarial de la Ingfitu€ecnoldgica Colegio Mayor de
Bolivar esta por debajo de la estructura de la &@acBuperior de Bellas Artes
(entidad publica también) en un 75% aproximadamepiar debajo de la estructura
salarial de entidades de educacion superior privadiees como la Universidad
Rafael Nufiez en un 176%. Estos datos revelan la pompetitividad externa que
la Institucion Tecnoldgica Colegio Mayor de Boliteme a nivel de compensacion

en el mercado de las entidades de educacion sug&anzalez y Jacome, 2010).

* Gestion del desempefio: Actualmente la evaluacibDesempefio en la Institucion
Tecnoldgica Colegio Mayor, se limita a la medicim resultados no al desarrollo
de personas. Una vez realizada la evaluacion,tablesen compromisos laborales
y se hace la respectiva retroalimentacion (solo etncaso del personal

administrativo). No se realiza seguimiento congtaatr parte del lider de Unidad.

. Gestion de la calidad: En cuanto a calidad, se esta

cumpliendo con la norma a nivel documental.

Otras observaciones sobre el papel que cumple aeklimana al interior de la

Institucion Tecnoldgica Colegio Mayor son las sgnies:

. Gestion Humana se considera un ente con labores
operativas, que no aporta valor a la organizacion.
. No existe integracion entre procesos. Cada proesso

aislado y se maneja con una vision de corto plazo.
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. No se cuenta con la informacién sistematizada oucon

software que facilite el manejo de los diferentexesos de Gestion Humana.

Este diagndstico nos permite concluir a la luz de modelos de alineacion
estratégica, que actualmente en la Institucion dlégica Colegio Mayor de Bolivar
Gestion Humana no es visualizada como un areatégta que facilita el logro de los
objetivos organizacionales. Alun no existe claridsel aporte que puede hacer este
departamento al Plan estratégico, simplementestiogese ha limitado al cumplimiento de
algunas exigencias legales y la realizacion asitkddiversas actividades, sin impacto real

sobre los resultados organizacionales.
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CAPITULO | 1I

PROPUESTA DE
IMPLEMENTACION DE UN
MODELO DE ALINEACION

ESTRATEGICA DE LA GESTION
DEL TALENTO HUMANO CON
EL PLAN DE DESARROLLO EN
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LA INSTITUCION
TECNOLOGICA COLEGIO
MAYOR DE BOLIVAR.

3.1.GESTION POR COMPETENCIAS: MODELO DE ALINEACION
ESTRATEGICA PARA LA INSTITUCION TECNOLOGICA COLEGIO MAYOR
DE BOLIVAR.

Teniendo en cuenta el diagndéstico realizado y ksesidades encontradas en la
Institucién Tecnologica Colegio Mayor de Bolivae gropone la implementacion de la
Gestion por Competencias como el modelo que pefaniéi alineacion estratégica entre los

diferentes procesos de Gestion del talento Humaeid’lan de Desarrollo Institucional.

Este modelo permite responder a los parametrodekegkefinidos por el Estado,
teniendo en cuenta el caracter publico de la utifih y a su vez, facilita el desarrollo
individual y el crecimiento organizacional. La impientacion de un modelo de
competencias promueve la alineacion de cada unosdprocesos de Gestion Humana,
facilitando la Gestion y logrando unificar aquelkividades que hasta el momento, se
vienen desarrollando de forma aislada en la imsfitu Martha Alle$® propone que una
buena forma de comenzar a traducir la estrateg@anaacional en un modelo de Recursos

Humanos, es a través del desarrollo de un modelcodgetencias que permita que el

' ALLES, Martha. Preambulo para adoptar un modelo géstion por competencias. Il Congreso
internacional de gestion por competencias. Bogd®@®6. En Gestion Humana (en linea). (Consultado 3
septiembre de 2010). Disponible en

http://www.gestionhumana.com/gh4/ldentificaEmprasp?Siga=/gh4/BancoConocimiento/A/alineacion_de
la_gestion _por _competencias vy los_procesos/aloreate |la gestion por competencias y los procesos.

asp
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personal de la organizacion tenga claridad de B spiespera de ellos y en qué deben
trabajar.

El Estado en su afan de proponer alternativas renifan transformar a la
Administracion Publica, reconoce en el modelo desti@e por competencias la
oportunidad para optimizar los servicios que seréstan al ciudadano, logrando a su vez,
proponer espacios de desarrollo individual e insitinal.

En conclusion, un modelo de Gestidn por competerp@amite:

* Que las personas que trabajan en una organizagp@am £n qué direccion orientar
su comportamiento, de tal manera que puedan ac@nfzaimetas del equipo y por
consiguiente, las metas de la organizacion. Cualado competencias estan
adecuadamente descritas y se dan a conocer seéfavta autoevaluacion, la
planificacion del propio desarrollo, la capacitaciolos demas procesos de Gestion
Humana”.

* Que el &rea de Gestion Humana oriente todas sosgasahacia el desarrollo de las
competencias que requiere en su personal en fun@das estrategias y plan de
desarrollo.

* Que cada supervisor, jefe o gerente conduzca aeste gle tal manera que se
desarrollen y mantengan las competencias requeridas

3.2. PROPUESTA DE IMPLEMENTACION DEL MODELO DE COMP ETENCIAS
EN LA INSTITUCION TECNOLOGICA COLEGIO MAYOR DE BOLI VAR

A continuacion se describen una serie de etapastignen como objetivo lograr la
implementacion del modelo de competencias en Eungn Tecnoldgica Colegio Mayor
de Bolivar. Como se menciono anteriormente, senidedl modelo de competencias como

la mejor herramienta para facilitar la alineaci@las estrategias definidas en el Plan de



44

Desarrollo con la Gestion del Talento Humano. Le ge plantea en las primeras cuatro
etapas, esta estipulado por el Estado y fundamemtadia ley 909 del 2004 y los decretos
770, 785 y 2539 de 2005 (Ver anexo D). A su vet§ descrito en la Guia metodoldgica
para la identificacibn y estandarizacion de compmés laborales para los empleos
publicos Colombianos elaborada por Maria EugenieaSé”®. De la etapa cinco a la etapa
ocho, se definira la forma en que el modelo de @emzias puede utilizarse o aplicarse en
cada proceso de gestion humana, logrando integdalig coherencia interna. Estos
planteamientos surgen de la lectura de las propaiei algunos expertos en el tema de
modelos de competencias, de la dinamica propiadestitucion y de las observaciones

realizadas por los autores.

La siguiente grafica muestra cada una de las etamaempladas en esta propuesta de

implementacion:

¥ SERRANO, Maria Eugenia. Guia metodolégica paraidatificacion y estandarizacién de competencias
laborales para los empleos publicos Colombiano808§R (consultado 4 ene. de 2010). Disponible en
www.dafp.gov.co/meci/.../Guiaparalaestandarizacé@wmpetencias.pdf
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ETAPAI
: ETAPAIIL:
'DEp{g::lf,’:.cr:Eﬂnggms AL IDENTIFICACION DE LAS
FUNCIONALES A TRAVES DE ESTANDARIZACION DE LAS COMPETENCIAS
: COMPETENCIAS LABORALES
LA METODOLOGIA DEL COMPORTAMENTALES
ANALISIS FUNCIONAL. | )
/ \. r/.
ETAPAIV:
sl ETAPAV: 5
MEDIDAS CORRECTIVAS Y A ﬁg’;%‘é{”&ﬁﬁ'&”ﬁm
PLANES DE DESARROLLO DE MEDICION DE FUNCIONES Y
PERSONAL COMPETENCIAS
COMPETENCIAS LABORALES
.'{'.
ETAPAVII
ETAPA VIII
AJUSTE DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y
PLANEACION DEL TALENTO SELECCION DE PERSONAL
HUMANO

ETAPA |: IDENTIFICACION DE LAS COMPETENCIAS FUNCION ALES A
TRAVES DE LA METODOLOGIA DEL ANALISIS FUNCIONAL.

El Andlisis funcional es una metodologia que permdentificar las funciones
esenciales que deben realizar los funcionariosreneamtidad para alcanzar la misién o
propdsito institucional; identifica en cada funcils resultados que el funcionario debe
alcanzar, los conocimientos que debe poseer pa@amefiarse competentemente, las
circunstancias y requerimientos en las que delreegjsu empleo y las evidencias que dan

prueba de que lo que hace se ajusta a lo espeadamplimiento del mandato de la ley
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909 del 2004, ley de empleo publico y sus decnetglmmentarios, decreto 2539 de 2005 y
decretos 770 y 785 de 2005.

De esta manera se convierte en una metodologipaitl las entidades publicas que
busquen alcanzar niveles de excelencia en sussm®geelevar la capacidad de su capital
humano para lograr sus objetivos; para las persesasna manera de acrecentar su acervo
de conocimiento, de valorar su aporte a la prodidgetd y competitividad estatal y al
reconocimiento social de sus capacidades profdsmnbBodas las entidades publicas de los
ordenes nacional y territorial, deberan utilizamiatodologia de Analisis Funcional para
identificar las competencias laborales de sus eargoelaborar los estandares de
competencia laboral que sirvan de referentes pawdua las competencias para
ejercerloé”.

La teoria del andlisis funcional tiene su base &nescuela de pensamiento
funcionalista en la sociologia y fue aplicada fundatando el sistema de competencias
laborales en Inglaterra. Es una técnica que seautgara identificar las competencias
laborales. Es un enfoque de trabajo para acerediasecompetencias requeridas mediante

una estrategia deductiva.
A continuacién se realiza la descripcion de la mielmgia del Analisis Funciorfad

Fase 1: Identificacion de los actores claves:

Esta es una Fase de planificacion o preparaciornigue como objetivo determinar:
el alcance del analisis, protagonistas y la didpbdad de tiempo y recursos. En esta fase
se incluyen las siguientes actividades:

» Conformacion de las mesas de concertaciba: mesa de concertacion es la
encargada de dar los lineamientos operativos para identificacion y

estandarizacion de las competencias laborales ldstlucion Tecnolédgica Colegio

20 SERRANO, Maria Eugenia. Guia metodoldgica paraléatificacion y estandarizacion de competencias
laborales para los empleos publicos Colombiano808§R (consultado 4 ene. de 2010). Disponible en
www.dafp.gov.co/meci/.../Guiaparalaestandarizacé@a@mpetencias.pdf

1 BID
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Mayor de Bolivar y adoptar las normas de competepeaira los empleos de la
misma. Esta mesa esta conformada por el cuerpotDoale la Institucion.

* Conformacion del panel de expertdssta conformado por personas claves en la
entidad cuya funcién es brindar informacion paractmstruccion del mapa
funcional. Para el caso particular del Colegio Mayte Bolivar se deben
seleccionar tres representantes de cada uno deldosoprocesos a analizar. Es
necesario que estas personas conozcan a profunitisachacroprocesos de la
Institucion y el direccionamiento estratégico denilama.

« Convocatoria y organizaciGrEn este punto es necesario construir un cronagram
de trabajo, donde se consignen el lugar de lasaees las fechas, los recursos a
utilizar y las funciones que se pretenden normalidasu vez se debe realizar la
invitacion formal a los miembros de la mesa de edacion y del Panel de

expertos.

Fase 2: Elaboracion del mapa de funciones:

El mapa o arbol de funciones esenciales es elcgrédisultante de la aplicacion de la
metodologia de analisis funcional, el cual descebpropésito principal o mision de una
entidad o de un empleo a partir del cual desglasdunciones claves que deben realizarse
para alcanzarlo y de manera sucesiva va desagegath funcion clave en aquellas
funciones principales dentro de cada una de allda funcion principal se desglosa en las
subfunciones suficientes y necesarias que perrsiteralizacion hasta llegar a encontrar
las funciones realizadas por cada funcionario aémf@ad. Estas funciones de ultimo nivel,
también llamadas funciones individuales son las sgieasocian con las competencias

laborales. La representacion grafica del mapa funaties la siguiente:
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en funciones particulares que cada empleado ejetedde su cargo. Esto facilita el
reconocimiento del aporte de cada persona al conguito del plan estratégico de la
institucion. Juan Camilo GOmez se refiere a esteeddo que las organizaciones deben
hacer un analisis de la correlacion de cargosalderima que puedan evidenciar como cada
puesto de trabajo estad conjugado con la estratijinegocio, la misién de la compafia,

los propositos de calidad y la red de proc&sos

En esta fase de construccion del mapa funcionalinskiyen las siguientes
actividades:

» Contextualizacion del trabajo a realizafRevisar la metodologia del andlisis

funcional, el marco legal que obliga a las entidaaléa construccion de un modelo

de competencias y en general, las politicas yasl 8 desarrollo de la institucion.

> GOMEZ, Juan Camilo. Disefio de cargos y perfilesqumnpetencias. Il Congreso internacional de gestion
por competencias. Bogota, 2006. En Gestion Humamalifea). (Consultado 3 septiembre de 2010).
Disponible en
http://www.gestionhumana.com/gh4/ldentificaEmprasp?Siga=/gh4/BancoConocimiento/A/alineacion_de
la_gestion_por_competencias_y los procesos/aloeate la_gestion_por_competencias y los procesos.

asp
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» Elaboracién del propésito principal y de las furneés claves de la Institucion
Tecnolégica Colegio Mayor de BolivaEn este punto del proceso, participan los
miembros de la mesa de concertacidén (directivasdjdd a que son las personas
gue tienen la visidn y proyeccion estratégica denssitucion. Para identificar el
proposito principal de la entidad es necesario thaoa revision de la mision o
razon de ser de la entidad, con el objetivo de eotinsus opiniones respecto a ésta
y redefinirla en caso que sea necesario. Se dabede cuenta que el enunciado de
la mision cumpla con la siguiente regla gramat{gakbo + objeto + condicion).
Posterior a la identificacion del propésito prirdipse deben identificar las
funciones claves de la institucién Tecnoldgica Gméviayor de Bolivar, teniendo
como guia la siguiente preguntgQué debe hacerse para lograr la misio?
utilizando como base la metodologia de lluvia deagd Todos los directivos
intentaran responder esta pregunta hasta que $endgs posibles respuestas. El
objetivo es fomentar la participacién de los miemsbde la mesa y posteriormente,
llegar a acuerdos sobre las funciones claves hsti@ucion, conservando la misma
estructura gramatical utilizada para la identifibaalel propdésito principal.

» Elaboracion de las funciones principales e indidbths de la Institucion
Tecnologica Colegio Mayor de BolivaEn este punto del proceso, participan los
miembros del panel de expertos. Lo primero que edee chacer es socializar el
propésito principal y las funciones esenciales,ntifieadas por la mesa de
concertacion, luego se procede a la identificad@riunciones principales tomando
una funcion clave a la vez, partiendo de la pregy@ué se debe hacer para que
esta funcién clave se logre? Posteriormente se tada una de las funciones
principales identificadas y se hace la misma priegulogrando desglosar una
funcion esencial macro en funciones especificasiltiama actividad que se debe
realizar en esta fase es que una vez terminada,nse proceda a su validacion y

revision final, constatando que no ha quedado maduncién por fuera del mapa.

Fase 3: Identificacion de competencias por cargos:



50

Una vez validado el mapa de funciones se procedagrapar las funciones
individuales del altimo nivel del mapa en unidadesonjuntos minimos que expresan la
competencia laboral de las personas en el ejed&gus funciones de trabajo. En esta fase
se incluyen las siguientes actividades:

* Conformacion de unidades de competencia laboga: define como unidad de
competencia laboral, el conjunto minimo de funcsomelividuales que se agrupan
por su naturaleza o similitud. Cada unidad estdocorada por funciones de ultimo
nivel denominados elementos de la competencia.

» Clasificacion de competencias por cargdsn este punto se requiere hacer un
analisis de competencias por cargos de los empgleok entidad. Para ello se
construye una matriz de competencias por cargosgoenle se relacionan las

unidades de competencias con los cargos y susesigelipacionales.

ETAPA |I: Estandarizacion de las competencias labales

En esta etapa se procede a elaborar los estarmla@sna de calidad que rigen el
desemperio laboral de los funcionarios de la Ircsfitu Tecnolégica Colegio Mayor de
Bolivar. Los estandares son acuerdos colectivaxzaake! desempefio de los funcionarios
en sus cargos. Los cuatro componentes que conformaastandar, se ajustan a los
requerimientos establecidos en el articulo 5 elale@539 del 2005 que establece que “las
competencias funcionales precisaran y detallar@uéodebe estar en capacidad de hacer el
empleado para ejercer un cargo y se definiran ezase haya determinado el contenido
funcional de aquél conforme a los siguientes patiésie

* Los criterios de desempeiio o resultados de laidativaboral que dan cuenta de la
calidad que exige el buen ejercicio de sus funa@one
» Los conocimientos basicos que se correspondenanta aiterio de desempefio de

un empleo.
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* Los contextos en donde deberdn demostrarse lasbcaibnes del empleado para
evidenciar su competencia.
* Las evidencias requeridas que demuestran las cengi@$ laborales de los
empleados.
Es necesario resaltar que estos estandares se stahalizar y validar en conjunto

con el mayor numero de personas de la organizacion.

Fase 1: Desarrollo de los estandares de competenltzhoral

En esta fase lo que se busca a través de la esraitzn de la competencia laboral
es poder llevar a cabo el proceso de evaluaciéntaldéorma que permita reconocer
publicamente las competencias que una personadieee ejercicio de sus funciones. Por
tanto, estandarizar competencias laborales signiéistablecer unos minimos deseables
sobre la calidad del desempefio de funciones deajtraue permitan reconocer
publicamente el cumplimiento de estos minimos blegi en los distintos campos de

trabajo. Esta fase contiene las siguientes actieista

» Seleccioén de las unidades de competencia paradgtizar. Se logra a través de la
elaboracion de listados de prioridades de norn@bna
» Conformacion de equipos de expert8sn personas que suministraran informacion
de primera mano para la elaboracion de estandastss personas seran escogidas a
traves de los siguientes criterios:
- Que realicen las funciones que se van a estandariza
- Que tengan experiencia en la ejecucion de funciones
- Que dispongan de tiempo
- Que tengan habilidad para el trabajo en equipo.

- Que se caractericen por el cumplimiento de metas.
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Induccion al equipo de expertoksta induccion comienza con una reunion de
induccion en donde se informa a los participangdrdbajo precedente en la fase 1
de identificacion de las competencias laboralesadentidad, se da a conocer el
mapa de funciones de la institucion, area misiolaal,unidades de competencia
organizadas, la matriz de competencias por cargdphan de trabajo a desarrollar
por el equipo. Otro punto a tratar es la social@aael marco legal, en lo que
respecta a la administracion de las competenciasdkes para la administracion
publica (ley 909 del 2004 y sus decretos reglamiesia de igual forma las
directrices y normas de la comision nacional delise civil sobre evaluacion del
desempefio de los funcionarios publicos.

Elaboracion de los componentes normativeara ello se selecciona la Unidad de
Competencia a estandarizar y se lee su descripagbrgcomo los elementos que la
conforman. Se procede a entregar los formatos aiesfipara la estandarizacion los
cuales contienen cuatro partes, con indicaciormsdgs para su diligenciamiento.
Descripcion de los componentes de la norma o eatan&l formato de
diligenciamiento contiene: EI nombre de la unidaccdmpetencia, el elemento que
se pretende analizar, un espacio para criteri@eedempefo que se debe diligenciar
respondiendo al siguiente interrogante ¢Y qué hyhgcer para lograr la funcion
descrita en el elemento de competencia?; las rsgsua este interrogante debe
expresarse respetando la forma gramatical: Obje¢obo+ condicion. La segunda
casilla se denomina conocimiento y se debe diligenespondiendo ¢Qué debe
saber el funcionario para desempefiar esta acti¥jdad respuestas deben ser tan
especificas como la actividad a que se esta nefioie Una vez establecidos los
conocimientos, se pasa a determinar el tercer coempe del estdndar o norma
denominado rango o campo de aplicacion. Este hafegencia a los distintos
contextos, circunstancias o campos de accion ddettos cuales se debe demostrar
la competencia descrita en el elemento. Incluyegcudstancias de tiempo o
ambientales dentro de las cuales se debe llevab@la competencia (¢, Cuando?),
Circunstancias de lugar dentro de las cuales se @shluar la competencia

(¢donde?) y Circunstancias de modo o variaciérasrglie se ejecuta la funcion
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(¢.cO6mo?) tipos de procedimientos, procesos, disea@gorias de accion. Una vez
se ha determinado el rango de aplicacion se padefiair las evidencias del
desempefio competente. Estas son consideradasuksaprque se deben allegar
para demostrar competencias en la funcion que tée j@ggando. Con ellas se
demuestra que se ha alcanzado la competencia. idsneias pueden ser de
producto, de evidencia o de desempeifio.

Asignacion de unidades de competencias para estaatdaUna vez elaborado el
primer estdndar de competencia, la persona quel@legroceso debe asignar una
Unidad de Competencia a cada miembro del grupocderdo con sus perfiles y
funciones profesionales. Para ello debe elaborglamde trabajo asignando fechas
de entrega de cada Unidad por parte de los patitap.

Socializacion de estandares de competendasia miembro del equipo presenta el
estandar de la norma, este debe ser aprobado tadguen funcion de las

observaciones realizadas por los demas participante

Fase 2: Validacion de los estandares:

Se validan los estandares con funcionarios de &saque no hayan participado en

su elaboracion, posteriormente se hacen los ajugies por consenso se consideren

pertinentes.

ETAPA lII: IDENTIFICACION DE LAS COMPETENCIAS
COMPORTAMENTALES.

Fase 1. Construccion del diccionario de competendacomportamentales de la

institucion.

En este punto es necesario identificar las compiggicomportamentales en funcion

del direccionamiento estratégico de la Institucl@enoldgica Colegio Mayor de Bolivar.



54

Si bien el Decreto 2539 de 2005, ofrece una guidacompetencias comunes a todos los
empleados publicos y por niveles jerarquicos, eseswio que la institucion, defina
competencias adicionales ajustadas a su quehgueci&s o que reflejen de una mejor
forma las necesidades de la institucion en materipersonal. A continuacion se presenta

una tabla con las competencias propuestas pocedtde

Tabla 2: Competencias comportamentales definidaslmtecreto 2539 de 2005

Competencias Competencias por nivel del cargo
comunes a todos .
- . . S . Nivel . P . . .
los funcionarios | Nivel directivo Nivel asesor ; Nivel técnico | Nivel asistencial
Lo profesional
publicos
L] L] L] L] L] L]
rientacion a| iderazgo xperticia prendizaje xperticia anejo de Iq
resultados . profesional. continuo. técnica. informacion
. laneacion . . . .
rientacion all « onocimiento xperticia rabajo en| daptacion al
usuario y al| oma de| del entorno. profesional. equipo. cambio.
ciudadano decisiones . . . *
. . onstruccién dg rabajo en| reatividad e| isciplina.
ransparencia ireccion y| relaciones. equipo y| innovacion. | e
. desarrollo del colaboracién. elaciones
ompromiso personal niciativa. . interpersonales,
organizacional | e reatividad e .
onocimiento innovacion. olaboracién.
del entorno.

Existen 4 tipos de competencias:

 Las Competencias Institucionales, Genéricas o COwmmpetence. Son las
competencias que permiten a la organizacion lledaftante los procesos centrales,
claves, sustantivos, mas relevantes, aquellos @uediferencian de otras
organizaciones y les permiten tener éxito. Todesnhiembros de la organizacion
deben poseer estas competencias.

» Las competencias especificas por nivel. Son lagiggale los diferentes niveles de
linea, de conduccion, gerenciales o de jefatura.

» Las competencias particulares por area o familipusistos. Estas competencias nos
permiten definir cuales son los conocimientos, Iiddies, actitudes y valores
(ademas de las competencias genéricas y competeggpacificas por nivel) que

debe tener una persona para ser exitosa en umléterainada de la empresa, por
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ejemplo: finanzas, comercializacién o recursos mgsaEstas competencias son
comunes a todos los integrantes del area o fadeljuestos.

Las competencias distintivas de un puesto. Estaspetencias nos permiten
identificar cuéles son los atributos distintivose qiebe tener el ocupante de un
puesto de trabajo ademéas de todas las competego@do hacen empleable
(genéricas, por nivel y por familia). En generatasscompetencias requieren
indagar de manera profunda en las tecnologias el@cpn de ese puesto.

En el caso especifico del la institucion Tecnolag@olegio Mayor de Bolivar, se

propone iniciar con las competencias organizace&mglde nivel jerarquico.

Posteriormente y con la apropiacion del modelo,psgpone la definicion de

competencias especificas para cada cargo.

Para la identificacion de las competencias orgaiomales y jerarquicas se proponen

las siguientes actividades o metodologias:

Conformacion de un panel de expertdsn el ejercicio de identificacion de
competencias funcionales, la mesa de concertaoidforcnada por los directivos de
la institucion, se definid el proposito principag da institucion. A su vez se
socializé el plan de desarrollo y se establecidirglccionamiento estratégico de la
misma. Dentro de las tareas que le corresponderdiésiaal panel de expertos se
encuentran:

v’ Traducir los retos estratégicos en formas de cdady@competencias que
deben tener las personas de la institucion y ea oagtl jerarquico. Este
ejercicio permite identificar aquellas competenc@scomportamientos
claves que permiten hacer realidad la mision dedatucion y que a su
vez, se convierten en ventajas competitivas y elémsediferenciadores en
el mercado. El decreto 2539 de 2005, propone 4 etmpias comunes a
todos los empleados del sector publico: orientaaiéesultados, orientacion
al usuario / ciudadano, transparencia, compromiganizacional. Ademas
de definir las competencias organizacionales, ekelpde expertos debe
seleccionar del decreto 2539 de 2005, aquellas emmpias



56

comportamentales para cada nivel jerarquico (duecasesor, profesional,
técnico y asistencial), que mas se identifiguen ebmireccionamiento
estratégico de la institucion y que definan agselbomportamientos o
conductas que son necesarias para el cumplimientasdfunciones que
corresponden a cada nivel jerarquico.

v' Definir cada competencia organizacional y por njeearquico: Posterior a
la identificacién de las competencias y teniendm@dase la definicion y
conductas asociadas propuestas por el decretod52905, la institucion
define lo que significa cada competencia dentrestecontexto especifico,
teniendo en cuenta que la institucion es de caradtecativo.

v Construccion del Diccionario de Competencias: Ere gainto se deben
determinar y definir los niveles de dominio de cadempetencia
comportamental a nivel organizacional y por nivetajquico. Para el
presente caso, se propone definir 5 niveles derdondie la competencia
con sus respectivos indicadores conductuales. Ba cargo segun sus
funciones y responsabilidades se podra determmgué nivel de dominio
se requiere cada competencia organizacional \ojeica.

v Revision y ajustes al diccionario de competencRasterior al ejercicio
grupal realizado en el Panel de expertos, se peopoa revision individual
del diccionario de competencias, con el objetivoreizar una revision
detallada y proponer ajustes que sean necesaneteri®r a esta revision,
se llevan las inquietudes al Panel de expertosngen consenso aprobara el

diccionario y las correcciones que se consideretmpates.

Fase 2: Definicion de los perfiles de cargo por cqratencias:

Conformacion de un panel de expertos con dos pass@e cada uno de los niveles
jerarquicos para definir el perfil de cargo por cpatencias:Se seleccionan personas
claves de cada uno de los niveles jerarquicos degknizacion con el fin de construir los

perfiles de cargo por competencias. Previo a sstoequiere realizar una sensibilizacion en
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torno al tema de la gestion por competencias ysu@al logro del plan de desarrollo y la
puesta en marcha de la estrategia. El panel detesmiebe tener claridad del concepto de
competencias, conocimiento de la institucion yatedargos, manejo del plan de desarrollo
y pensamiento estratégico.

El objetivo de la conformacion del panel de experes definir el grado de desarrollo de
las competencias que vamos a pedir a las persaeasan a responder en los cargos de
cada nivel jerarquico, para construir los perfidlss cargo por competencias. Si bien las
competencias organizacionales son por definicidmures a todos los integrantes de la
institucion, no lo son necesariamente sus descepto niveles de dominio. Por ejemplo, la
competencia “orientacion a resultados” puede seoitante para un nivel directivo,
profesional, o asistencial, pero sus descriptongisgies de dominio deberan ser diferentes.
La competencia organizacional “orientacion a resids” no se requiere en un mismo nivel
de dominio para un cargo directivo, que para ugaasistencial. Lo mismo ocurre con las
competencias por nivel jerarquico, en las que sssriptores deberan ser diferentes para
marcar las expectativas de desempefio que se plaeteacada uno de los niveles

jerarquicos.

Fase 3: Divulgacién y socializacién de las competgas comportamentales a todos los
miembros de la Institucién: Una vez finalizada esta etapa previa de planeagion
construccién de las competencias comportamentsgesropone realizar talleres con el fin
de socializar las competencias organizacionalessyde nivel jerarquico, resaltando los
niveles definidos y los niveles de desarrollo qaedsterminaron para cada nivel. Esto
permite que el personal tenga claridad de las ctenpas comportamentales que requiere
cada nivel y a su vez de los aspectos que se nata en la evaluacion de desempefio.
ETAPA IV: ESTRUCTURACION Y AJUSTE DEL MANUAL DE FUN CIONES Y
COMPETENCIAS LABORALES.

El Manual especifico de funciones y competencidmrides es la base para la
implementacién de un modelo de gestion por compitenya que permite definir los

perfiles para el desempefio que requiere un cargomision, responsabilidades y
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finalmente sus competencias funcionales y compaméates. Es un procedimiento por el
cual se determinan los deberes, la naturalezasdpuestos y los tipos de personas. Este
proceso se convierte en un insumo para la gestgpedsonal en cualquier organizacion,
porque permite tener claridad sobre las caradtss$side personal que se necesita para
lograr los objetivos de la organizacion. A parte k& elaboracion de dicho manual, se
pueden llevar a cabo procesos de seleccidn y taaitha de personal, permite desarrollar
las competencias del personal a través de los secde entrenamiento, capacitacion,
planes de carrera y cuadros de sustitucion, pemettir el aporte que cada persona hace a

la organizacioén a través de la gestion del desempen

Actualmente, la Institucion Tecnoldgica Colegio Maye Bolivar no cuenta con un
manual especifico de funciones y competencias dédmpara el personal docente. Existe
un manual de funciones para el area administraticaal necesita ser revisado y adaptado
dentro de un modelo por competencias. Realizantks eBs actividades, la institucion
gueda preparada para seguir adaptandose, ajustaimdegrando todos los procesos de
Gestion Humana a un modelo de gestion por compagnque permita potenciar la
efectividad organizacional y responder al Plan desddollo Institucional y a los
lineamientos legales del Estado Colombiano.

La realizacién de este permitird no solo cumplim cequerimientos legales, sino que
es la base para crear culturas de altos desempdifexs;ionando los esfuerzos que cada
empleado realiza con la consecucion de las metakjativos que la institucion se ha
planteado.

Segun lo determina la ley, el Manual de Funcion€ognpetencias Laborales debe

incluir los siguientes aspectos (ver anexo E):

1. Laidentificacion del propdsito principal o éazde ser del empleo.

2. Las competencias comunes a los servidores p8blclas competencias compor-
tamentales que se han definido por cada nivel geiéw del empleo, observando lo
dispuesto en los articulos 7 y 8 del decreto 2582@d05 y teniendo como fundamento el

perfil de cargo por competencias definido previamen
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3. Las competencias funcionales conforme a loudistp en el articulo 5 del decreto 2539
del 2005. Estas competencias han sido definidagamnente utilizando la metodologia del
analisis Funcional. Cada competencia funcional debeorporar el estandar respectivo,
una vez validado. No se deben incorporar unidadescampetencias que no estén
validadas.

4. Los requisitos de estudio y experiencia ajustat® acuerdo con lo dispuesto en los
decretos 770 y 785 de 2005 y sus decretos reglanmnpara las entidades de los 6rdenes

nacional y territorial.

Para el disefio del Manual de Funciones y competernaborales en la Institucion
Tecnolégica Colegio Mayor de Bolivar, Gestion humatkebe asumir el liderazgo
procurando integrar la informacion obtenida a tsagél analisis funcional y de la revision
de las competencias comportamentales. Para éstada podra apoyar con los Directores
de Unidad o con los jefes de cada nivel jerarquidoresultado final sera el manual de

funciones y competencias laborales para los cadsnistrativos y docentes.

Para la elaboracion del Manual especifico de Fmesiy competencias laborales, se
debe tener presente el marco legal establecidoepd&stado y el Plan de Desarrollo

institucional. Dentro de las actividades puntugles se deben realizar se encuentran:

» Ajustar la nomenclatura de los empledsis entidades del orden territorial deberan
ajustar la nomenclatura de los empleos de la pldatgpersonal de acuerdo con lo
dispuesto en el Decreto 785 de 2005.

* Realizar la identificacion del empleo: Se denoniiteatificacion del empleo al conjunto
de datos que describen la denominacién, dependeariadao, grado, nivel, nUmero de
cargos y cargo del jefe inmediato.

 Identificar el proposito principal o razon de det empleo en cada uno de los diferentes
cargos: la mision u objeto del empleo explica laesalad de existencia del mismo

dentro de la estructura de procesos y misién encdauws al area a la cual pertenece.
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» Definir las funciones esenciales del empleo: Se@man funciones esenciales aquellas
que se requieren para el cumplimiento del propgsitaipal del empleo y presentan las
siguientes caracteristicas:

a) Describen lo que una persona debe realizar;

b) Responden a la pregunta: “;qué debe hacerse lpgrar el propdsito
principal?”;

c) Expresan lo que debe hacerse, lo cual no camegpsiempre con lo que se hace
actualmente;

d) Cada funcidn enuncia un resultado diferente;

e) Su redaccion sigue el mismo ordenamiento mebgdm que para el proposito
principal.

» Definir las competencias funcionales por cargo ancibn de las contribuciones
individuales y los conocimientos esenciales regesrpara desempefiar el cargo, en los
términos dispuestos en el Decreto 2539 de 2@% el Manual de funciones y
competencias laborales se deben incluir los estéadie competencias validados por la
institucion, los cuales contienen las contribucgmelividuales por cargo. No se pueden
incluir unidades de competencias que no se hayatada hasta la fecha.

a. Identificar las contribuciones individuales del gmr Las contribuciones
individuales se refieren al conjunto de productogesultados laborales que
permiten medir o especificar lo esperado, en témuoe “resultados observables”
como consecuencia de la realizacion del trabajeciilien en forma detallada lo
gue el empleado respectivo ejerciendo un deterroimgapleo, tiene que lograr y
demostrar para comprobar que es competente e id@wocacuerdo con esta
definicion, determine las contribuciones indivicesatjue se espera de cada empleo,
teniendo en cuenta las funciones esenciales dg ést@ropoésito principal. Para tal
efecto, defina qué resultados se obtienen de losepos, actividades y funciones
gue realiza el empleado a partir de las siguignteguntas:
¢, Qué se espera del desempefio?
¢, Como se espera el resultado?

¢,Cual es la calidad de los resultados?
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b. Conocimientos basicos o0 esenciales: Los conocioseritasicos 0 esenciales
comprenden el conjunto de teorias, principios, @strtécnicas, conceptos y demas
aspectos del saber que debe poseer y comprender egté llamado al desempefio
del empleo, para alcanzar las contribuciones iddales.

» Definir de los requisitos de estudio y experierdgacargo, ajustados de acuerdo con lo
dispuesto en el decreto 770 de 2005 y su decrgtamentario, para las entidades del
orden nacional y en el Decreto 785 de 2005, parddaorden territorial.

» Definir las competencias comportamentales requergkgun el nivel del cargo y
aquellas comunes a todos los empleados publicessgthan definido por cada nivel
jerarquico de empleo, observando lo dispuesto mdticulos 7° y 8° del Decreto 2539
de 2005. A su vez, especificar los niveles de dmmide cada competencia

organizacional y jerarquica establecidos en lasetayterior por el panel de expertos.

Fase 4: Validacion del documento y socializacion:

* Revision y validacion del documento final por pade las directivas y jefe de
Gestion Humana.

* Redactar el Acto Administrativo de Ajuste del Malnde funciones y competencias
laborales.

» Taller de socializacion del Manual especifico dacfanes y comportamientos

laborales dentro de los distintos grupos jerarcuico

ETAPA V: MEDICION DE COMPETENCIAS

Luego de haber disefiado y socializado el modeloodepetencias es necesario medir el
nivel de competencias en cada uno de los miemleds glanta de personal, tanto para

personal administrativo como docente.
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La medicion de estas competencias las liderar@mrtamento de Gestion Humana, pero
seran cada uno de los Directores de unidad quiglesran responder por las mediciones
de sus colaboradores. Se mediran las competermiagoctamentales organizacionales y
de nivel jerarquico a través de la valoracion azbas.

La valoracion de las brechas de competencias ssceaomo un proceso mediante el cual
se valora el nivel de dominio de las competencilsfuhcionario que ocupa un cargo,
frente al nivel de dominio requerido para un exatelelesempeiio del mismo.

En general, la medicion de competencias trata tirdmar el grado de congruencia entre
las exigencias de un trabajo y las caracteristdmsuna persona, para establecer su
probabilidad de éxito en el mismo y decidir su cataicion, su ascenso o recomendar un

proceso de desarroffo

A continuacion se describen las fases de estecibadie competencias:
Fase 1: planeacion de la medicién de competencias

1.1En esta fase se determinan las ¢ competencasequan a evaluar
, para el caso del colegio mayor de bolivar ser&nctampetencias comportamentales,

organizacionales y jerarquicas.

1.2Se disefiaran los instrumentos de evaluacioma:gd@&aso de la institucion el
instrumento que se tomara es el de assesment gempex,
es un proceso estandarizado de evaluacién, disgi@adominimizar todas las distintas

formas de sesgo que pueden ocurrir en una evalyaas@gurando a cada participante el
respeto al principio de igualdad de oportunidages,ue éstos pueden demostrar sus
capacidades a través de un amplio abanico de isitigsc

Asi, losAssessment CentresCentros de Evaluacion, estan dirigidos a valpraxaminar

el potencial, las experiencias y capacidades agud¢ una persona, asi como su posible
desarrollo profesionaB

Fase 1 Socializacion de la medicién de competenciasontratacion de personal

» TRUJILLO, Nelson Rodriguez. Competencia laboralditién por competencias. (2099). (consultado 19
Sep. 2010). Disponible en
http://www.ilo.org/public/spanish/region/ampro/@nfior/temas/complab/doc/otros/sel_efe/ii.htm
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Reunion de socializacion de la medicion de las aienzias laborales con el
personal directivo de la institucion y el Jefe @gdefito Humano. En esta reunion se
explicara en qué consiste y como se llevara a leabwdicion de competencias (es
necesario recordar que en esta medicion estandasltiodas las personas que son
empleados administrativos y docentes de medio tieyrteempo completo).
Contratacion de 5 profesionales en psicologia pap#icacion de pruebas

psicotécnicas.

Fase 2. Aplicacion de pruebas psicotécnicas y entista de incidentes criticos

En esta fase, al personal seleccionado para lacraedie les reunird por area de
trabajo. Cada profesional de psicologia estara rgada de aplicar pruebas
psicotécnicas a todo el personal de esa éarea. luabas psicotécnicas mediran
aspectos generales de la personalidad, razonanmdgito, abstracto y aplicacion
de test de competencias para el cargo especifiqaeersté trabajando la persona.
Posterior a la aplicacion de las pruebas psicatésntada psicologo realizara una
entrevista de incidentes criticos, en la cual séupdizara y validara la informacion

obtenida en las pruebas psicotécnicas.

Fase 3. Revision de hojas de vida para analisis dempetencias técnicas por cargos

» En esta fase cada director de area liderar4 ebpoode revision de hojas de vida

bajo la supervision del Jefe de Talento Humano. éla se analizaran las
competencias técnicas para cada cargo de acuerdoaalial de andlisis y
descripcion de cargos, que anteriormente se estéugt se verificara en queée
condiciones técnicas se encuentra el personal guealmente labora en la

institucion.

Fase 4. Envio y tabulacion de la informacion al jefde Talento Humano

e Cada Jefe de é&rea debe enviar la informacion (Rewd de las pruebas

psicotécnicas, entrevista y consolidado de la i@vide las hojas de vida) en donde
se detalle la situacion de cada persona en relamidn su formacion técnica,

teniendo como base el manual de andlisis y des@migie cargos. El jefe de Talento
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Humano debera sistematizar la informacion de Issilt®ados de la medicién de

competencias y archivar los documentos recibidos.

Fase 5 Socializacion de los resultados de la medicde competencias.

Cada jefe de éarea serd el responsable de la gaciédln de la medicion de

competencias del personal que tiene a su cargoalmiente se hara una reunion
informado los resultado generales de todo el poodesmedicion de competencias
en la institucion, posteriormente cada jefe de &wedalizara de forma individual

los resultados de dicha medicion. Para esto pubillieahorario de devolucion de
cada uno de sus colaboradores.

ETAPA VI

MEDIDAS CORRECTIVAS Y PLANES DE DESARROLLO DE PERSO NAL.

Fase 1 Medidas correctivas

En esta etapa se haran los correctivos necesasiessaalizara el plan de desarrollo
para el personal evaluado.

Es necesario analizar el grado de ajuste de laopersegun el nivel de
competencias definido para cada cargo.

En la etapa de correctivos, es necesarios respleaaquellas persona no cumplan
en el perfil de cargo establecido, son las quaalmente deben encabezar la lista
para ser incluidos en los planes de formacién grdelo.

Esta operacion debe realizarla el jefe de areaasesoria del jefe de personal, a
cada una de las personas que tiene a su cargoegaraada jefe de area debe
contar con una copia del manual de analisis y gEs6n de cargos.

Cada jefe de area se reunira con el jefe de talmmuano y otras directivas de la
institucion con el objetivo de analizar las brecda cada una de las personas que
tienen a su cargo y deberd establecer las medmlasctivas para cada caso y

empezar a formular planes de desarrollo.
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Fase 2 Establecimiento de planes de desarrollo

» Cada jefe de area en apoyo con el jefe de Taleatoardo, estructurara un plan de
desarrollo para cerrar brechas de competenciassterplan se debe tener en cuenta
cada caso en particular; pero sobre todo aquetlzacenes en donde se repiten o
se observan falencias en la mayoria del persomalglal forma, es necesario que
el jefe de Talento Humano les recuerde el plan egamollo previsto por la
institucion. Si hay casos en donde las brechasleorasiado amplias, es importante
analizar la viabilidad de este plan en particul#a posibilidad de reubicacion de la

persona.

* El jefe de Talento Humano de acuerdo a los resedtade medicion de
competencias, al andlisis de la situacion de cadsopa, el plan de desarrollo y la
vision de la Institucion Tecnolégica Colegio Mayde Bolivar, establece unas
directrices generales de formacion y desarrolbglze posteriormente son enviadas
a cada jefe de area, junto con un formato en dseedestablecen la necesidad de
formacion, el area especifica a donde perteneperkona, el area de formacion, el
grado de formacion, el nimero de personas a d#laarios resultados esperados,
los posibles facilitadores internos de la organ@adacilitadores externos, posibles
costos.

» Cada jefe de éarea tendra 5 dias para enviar a tbaldnmano los planes de

desarrollo, los cuales deben ser revisados y auals

» Posterior a esto el jefe de talento humano se redmeada jefe de area y empieza a
negociar las condiciones de capacitacion y desaymdé¢ acuerdo a las necesidades
de la institucion, a la realidad de formacion delspnal, a los costos, el tiempo de

duracion y las posibles fechas.
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» El jefe de Talento Humano sistematiza y tabulafarimacion y luego envia a cada

jefe de area el cronograma o programacion de faémag desarrollo, estos
posteriormente son reenviados al jefe de Talentmato y son colgados en
sistemas de informacion y en sitios publicos densditucion con el objetivo que
cada miembro de la misma esté previamente infornyas® genere motivacion y
compromiso por parte de estos.

ETAPA VII

AJUSTE DEL PROCESO DE PLANEACION DEL TALENTO HUMANO

En esta etapa se trata basicamente de definiruddica la vision y el plan de desarrollo,

la cantidad y calidad de personas que necesitaskiucion para lograr sus objetivos

organizacionales.

Fase 1 Revision y analisis

El Jefe de talento Humano debera reunirse con @bReCoordinador Académico,
Director Administrativo y otros miembros de la ihstion que tengan
conocimiento del lineamiento general de crecimigndesarrollo.

En esta reunion debera revisarse la vision, olggtiy plan de desarrollo de la
institucion con el objetivo de enfocar la planeaci®l talento humano por etapas
definidas en el tiempo real.

Luego de tener claridad sobre el tiempo en quespera cumplir objetivos o
alcanzar ciertas metas, el jefe de talento humametse con los diferentes jefes de
areas con el fin de socializar la visidn, objetiyosl respectivo tiempo en que se

espera alcanzarlos. Ademas les capacita en el tEmplaneacion del talento
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humano, ¢En qué consiste?, ¢Como se lleva a cgl@dmo revisar?, ¢COmo

planear?, en fin todo lo que respecta a la plageat®| talento humano.

Fase 2 Planeacion del talento humano

Posterior a la formacion sobre planeacion del talédumano, el jefe de gestion
humana envia unos formatos en donde se le piddajete de area que defina la
cantidad y calidad de personas que requiere paraudaplimiento a los objetivos
de area.

En el formato enviado, cada jefe de area debe aokeicnimero de personas que
necesita para el area especifica, el tiempo y dmspetencias requeridas (tanto
humanas como técnicas). A su vez debe definir logimmentos o rotaciones
internas de tipo horizontal o vertical del persortaéta informacién debe ser
enviada 10 dias después de haber sido recibidoneto.

Nota: el jefe de talento humano debe enviar a EHdale area los nombres y el tipo

de contrato de las personas que actualmente labarininstitucion.

Fase 3 Definicion de planeacién de Talento Humano

El jefe de talento humano revisa y analiza la mi@cion y posterior a esto se reune
con las directivas de la institucion y presenta tesultados de planeacion
presentados por los jefes de area.

El rector analiza y revisa esta informacion, junotm los miembros directivos y
autoriza, ajusta o rechaza los planes de contéataci

Posterior a esto se espera que la proxima plamepuoéda realizarse visualizandose
la institucion a 2 afios de acuerdo a vision, plargesarrollo y objetivos de la

misma.
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Socializacion de la planeacion: El jefe de persodaiulga los planes de
contratacion a los miembros directivos de cada &rdas posibles rotaciones
internas, las cuales deben ser coherentes corldonsspde formacion y desarrollo
previamente establecidos.

ETAPA VIII
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

Fase 1 Revision y andlisis

Es necesario revisar el proceso de seleccion. é¥oase analizara cada formato o
documentacion de seleccion de personal. En lalatddaexiste una documentacion
en el area de talento humano que informa la masTe se hace el reclutamiento
y seleccion de personal.

Fase 2 Reclutamiento de personal

Se propone para este proceso que todas las vagarmgdan ser publicadas en la
pagina Web de la institucion con el objetivo deawel trafico de influencias y que

puedan aplicar a las vacantes, todo aquel que Salpsiempre y cuando cumpla
con los requisitos establecidos en el perfil degjca

Cuando no se tengan postulantes para un cargankenor que se debe hacer es
intentar hacer un reclutamiento interno, con eld@nanalizar cual de las personas
gue actualmente trabaja le interesaria postulaase yn determinado cargo. De lo
contrario utilizar periodicos, referenciacion erastinstituciones, bolsas de empleo,
universidades etc.

Es necesario que cuando se abra una vacante defrseéhaon previa autorizacion

del rector, ya que cada vacante abierta representaslabdén para alcanzar los
objetivos organizacionales y que ha sido previamptaneada estratégicamente en

el proceso de planeacion del talento humano
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Fase 3. Seleccidn de personal

Revision y analisis

* En esta fase hay que revisar la forma como selleséndo a cabo el proceso de
seleccion de personal, para comparar lo establgcdt ley y o que en la practica
se esta realizando en la institucion.

» Es necesario recordar que la seleccion por comgiatenecesariamente implica una
medicion objetiva de las competencias, para estonesesario contratar
profesionales en psicologia para que puedan d#daarmdecuadamente este
proceso.

* ElI manual de andlisis y descripcion de cargos debeertirse en referente al
momento de seleccionar personal, en este se ermuetas perfiles por

competencias para cada cargo.

3.3. CRONOGRAMA PARA EL DESARROLLO DE LA PROPUESTA DE
IMPLEMENTACION DE UN MODELO DE ALINEACION ESTRATEGI CADE
LA GESTION DEL TALENTO HUMANO CON EL PLAN DE DESARR OLLO EN
LA INSTITUCION TECNOLOGICA COLEGIO MAYOR DE BOLIVAR

TIEMPO

ETAPA FASE REQUERIDO RECURSOS

ETAPA I Fase 1-  Listado de la planta de
Identificacion d_e Identificacic';n de 8 horas personal y tipo de contrato
las competencias los actores claves de cada uno

Funcionales a i » Formatos para convocatorig
través de la

metodologia del Fase 2: 50 horas |+ Papeldgrafo,

Elaboracién del « cartulinas,
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Analisis Funcional. mapa de marcadores,
funciones hojas,
Copias de la mision, vision
y el plan de desarrollo de I
institucion,
Copias del marco legal que
sustenta los modelos de
competencias en las
entidades del estado.
Copias donde se explique
metodologia de analisis
funcional
Video Beam
Video Beam
Papelografo
Marcadores
Fase 3: Cartulinas
Identificacion de 8 horas Listado de cargos de la
competencias por institucion
cargos Copias con el mapa
funcional completo
Formatos de la matriz de
competencias
Video Beam
Papelografo
Marcadores
Fase 1: Desarrollp Cartulinas
ETAPA I de los estandares 20 horas Formatos listados de
Estandarizacion de| de competencia prioridades de
las competencias laboral normalizacién
laborales Formatos para la
estandarizacion de
competencias
Fase 2: Formatos para la
Validacion de los 10 horas estandarizacion de
estandares competencias
ETAPA I
Identificacién de
las competencias Fase 1: 10 horas Formatos para convocator

Comportamentales

Construccioén del
diccionario de

del panel de expertos
Papelografo,

tilinAac

anppfpnriaq

comportamentales
de la institucion.

Carl.ulll s,
marcadores,
hojas,

Video Beam

a
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Copias decreto 2539 de
2005

Copias diccionarios de
competencias

124

124

a

D

Fase 2: Copias antiguo Manual de
Definicion de los 20 horas funciones y requisitos
perfiles de cargo Formatos para perfiles de
por competencias competencias
comportamentales por nive
jerarquico
. Fase 3 Video Beam
Divulgacion y . . .
socializacion de Copias chqonano de
las competencias comp etenmgs
comportamentales 6 horas Copias perflles de
a todos los competencias _
miembros de la _corppor_tamentales por nive
Institucion Jerarquico
Copia del organigrama de
institucion
Fase 1- Listado de la planta de
Planeacion 6 horas per_sonal
Hojas
Video Beam
Fase 2: Formatos de recoleccion d
Levantamiento de¢ 25 horas informacion
ETAPA IV- la informacion Lapiceros
Estructuracion y Ease 3: C_or_nputador
ajuste del manual | Elaboracion del Digitadores
de funciones y Manual Decretos_ 785 y 779.
competencias especifico de 80 horas Informacion d? estan_dares
laborales. Funciones y de_: cpmpe_tenuas validados
competencias Diccionario de
laborales. competencias y perfil de
cargo
Fase 4: Formato acto administrativ
Validacion del 20 horas Documento del manual de
documento y funciones y competencias
socializaciéon laborales
ETAPAV: Fase 1 7 horas Listado de la planta de
Medicion de Socializacion de personal

competencias

la medicién de
competencias y

Presupuesto de contrataci@

Hojas
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contratacion de Video Beam
personal PC
Fase 2. 40 horas 20 cajas de lapices
Aplicacion de Presupuesto para compra de
pruebas derechos en psigma, para
psicotécnicas y aplicacion de pruebas.
entrevista de Salén amplio
incidentes criticos Sillas de brazo
Oficina para hacer pruebas
Fase 3 20 horas Computador
Revision de Digitadores
hojas de vida para Hojas de vida
analisis de
competencias
técnicas por
cargos
Fase 4 15 horas PC
Envio y
tabulacion de la
informacion al
jefe de talento
humano
Fase 5 15 horas PC
Socializacion de Video beam
los resultados d€g Fotocopias
la medicién de
competencias
Fase 1 10 horas Listado de la planta de
ETAPA VI Medid_as personal N
_ correctivas Resultados de medicion de
Medidas coompetencias
correctivas y Fase 2 40 horas Copias
planes de Establecimiento Resultados de evaluacion fe
desarrollo de de planes de competencias
personal desarrollo
ETAPA VII Fase 1 10 horas Mision y vision de la
Ajuste del proceso Revision y institucion
de planeaci6n del analisis Plan de desarrollo
talento humano Fase 2 20 horas Copias
Planeacion del Resultados de evaluacion de
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talento humano

competencias

ETAPA VI

Reclutamiento y
seleccion de
personal

Fase 1 5 horas Manual de andlisis y
Revision y descripcion de cargos
analisis
Fase 2 5horas Copias
Seleccién de Revision del proceso de
personal seleccion

TIEMPO TOTAL DE LA PROPUESTA:
* 400 HORAS.

200 HORAS DE ASESORIAS E INTERVENCION

VALOR HORA: $80.000

TOTAL VALOR DE LA PROPUESTA $16.000.000

NO INCLUYE MATERIALES

4. CONCLUSIONES

Las conclusiones obtenidas a través de esta igaegin son las siguientes:

1. La Institucion Tecnologica Colegio Mayor de Bolivdgne un area de Gestion
Humana considerada desde el Mapa de Procesos aompmceso de apoyo a la
gestion y que facilita el logro de los objetivogamizacionales. Sin embargo, en la
practica esta area es netamente operativa, dedaddaciones administrativas
basicas, al cumplimiento de algunos requisitoslésgg a la realizacion de algunas

actividades que no tienen impacto en el direccioeaim estratégico de la

organizacion. En general, los procesos de Gestidmdda se manejan de forma

aislada y dispersa.
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El Estado define el modelo de competencias cor@ideto una forma de alinear la
labor de cada una de las personas en funcion demktsis y objetivos
organizacionales. Reconoce la importancia que &@tralento humano en el éxito
de la organizacion. La gestion del empleo y losinigxs humanos sélo crea valor en
la medida en que resulta coherente con las prideglg finalidades organizativas.
El Estado brinda una plataforma y unos lineamientdiglos que promueven una
gestion humana alineada a la mision, vision y esiras organizacionales. Depende
del manejo de cada institucion, aprovechar lasajyamtque brinda el modelo y
potencializarlo en busca de una Gerencia Estratélgttalento Humano.

Desde muchas instituciones, incluida la Institucl@ecnologica Colegio Mayor de
Bolivar, el modelo de gestidbn por competencias eénvisualizado como un
requisito legal y normativo, mas que como un moddoalineacion estratégica.
Existe un afan de generar un modelo al interioladastitucion por cumplir con la
norma, mas que por la conciencia del impacto qemetisobre la gestion de las
personas. AUn no existe una transicion de lasipa&ctle gestion Humana centradas
en procesos administrativos y en la aplicacion demativa laboral, a las
actividades de desarrollo de personas, formaci@ptimizacion de los perfiles
profesionales.

Dentro de los modelos de alineacion estratégicanaelo de Competencias se
destaca por promover el desarrollo del capital mamapor fomentar la integracion

de los procesos de gestion humana. El éxito dplieaaion del modelo depende en
gran medida del liderazgo del Jefe de Gestion Hanyadte cada uno de los jefes de
de Unidad. A su vez requiere del conocimiento denlarmas y de la actualizacion
constante en temas relacionados con la Gestionatigito humano en el sector
Publico.

5. RECOMENDACIONES

Iniciar el disefio y la implementacion del modeloQampetencias, acompafiado de
un proceso de Gestion del cambio. Esto implica adetener claridad del impacto

del modelo a nivel organizacional, la normatividégente y el impacto que genera
el modelo en todos los procesos de Gestion Humana.

Pensar la Gestion Humana desde la estrategia deg#mizacion. Proponer una
alineacion entre cada proceso y promover a Gesliimana como un area que
aporta a los resultados organizacionales.
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3. Hacer un compendio de las diferentes normas qea i Gestion Humana en la
Administracion Puablica. Aun existen vacios en coamnormas y lineamientos que
impiden una Gestion adecuada del personal.

4. Socializar al personal el modelo de competencida forma en que se van a
desarrollar los diferentes procesos de gestion Hamd&ara el éxito de la
implementacion, es necesario que cada persona repi@mel modelo y que
participe activamente en la construccion del mismo.
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Anexo A. MAPA DE PROCESOS.

MAPA DE PROCESOS COLEGIO MAYOR DE BOLIVAR

PROCESOS ESTRATEGICOS

PROCESOS MISIONALES

DISENO Y PLANEACION
DE LA PROPUESTA
CURRICULAR

PROCESQS

DE APOYO
GESTION

RECURSOS FiSICOS

GESTION RECURSOS
FINANCIEROS

GESTION
ADMINISTRATIVAY
LEGAL

MEJORAMIENTO CONTINUO

PLANEACION GESTION DE LA SEGUIMIENTO Y
INSTITUCIONAL COMUNICACION PROMOCION EGRESADOS

BIENESTAR
UNIVERSITARIO

INVESTIGACION

ADMISION Y DESARROLLO DE LA ‘
REGISTRO FORMACION INTEGRAL EXTENSION

PROYECCION
SOCIAL

PROCESOS
DE
EVALUACION

GESTION MEDIOS

EDUCATIVOS
AUTOEVALUACION SEGUIMIENTOY

GESTION RECURSOS INSTITUCIONAL MEDICION

HUMANOS
GESTION DOCUMENTAL

SISTEMAS
INORMATICOS

AUDITORIAS DE
CONTROL
INTERNO

ADMINISTRACION
DE RIESGOS
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Anexo B. PLAN DE DESARROLLO INSTITUCIONAL

MATRIZ DE PLAN DE DESARROLLO
INSTITUCIONAL

MACROPROCESOS ESTRATEGICOS

Proceso Politica Acciones Estrategicas ANO 2007 AND 1008 ANOD 1009 ANO 1010
PLANEACION Adopeion de la  aute | Rezlizar procesos de Dhsefiar e | Implementar ¥ | Asignar Asziznar Asignar
INATITUCIONAL evaluacidn  imstituciomal 1mplementar el | sociabizar a teda la | responsabilidades a | responsabilidades a | responsabilidades a

como un proceso | evaluacion con fines de plan de desarrollo. | commamidad  educativa | las diferentes | las diferentes | las diferentes
permanente en todas las 3 el plan de accion ¥ | el Plan de Desamollo | dependencia con base | dependencia con | dependencia con
areas ¥ macro proceses de | cerfificacion de calidad. los planes de | comespondiente al |en  las acciones | base en las | base en las acciones

Ia Institucion.

mejoramients  en
coberenciz con la
mizion v vision de
1z Institucion.

penodo 2007-2010.

Formmlar vy ejecutar
plan de accwon 2007

dizeniadas en el plan

de accion 2008

Formmlar v ejecutar
plan de acciom 2008

accrones disediadas
en el plan de accion

2009

Formmular v ejecutar
plan de accien

disefiadas en el plan
de accion 2010

Formmlar ¥ ejecutar
plan de accidnm 2010

zegim lo: hineamtentos | segin los | 2009 segun  los | segim los
del Plan de Dezamolle | hnearmentos del Flan | lmeamnentos de!l | linearmentos del Plan
Institucional. de Deszarrolle | Plan de Deszarrollo | de Dezanrolla
Inctitucional Institucional Institneional
Construccion de | Caractenizacion de la | Construceion e | Construceicn e | Construccidn e
indicadores v | institucion segun los | implementacion  del | implementacién del | implementacion  del
obtencion de | mndicadores. plan de mejoramento | plan de | plan de
indices, para 2008 mejoramiento 2009 | mejoranwento 2010
momtorear Ia
planeacion a2 mvel
mterno ¥ el | Determunar el nrvel de | Deternunar el mivel | Deternunar el mvel | Determinar el mivel

posicionamiento de
1a Institwcion.

logre de laz metas
desde los mdicadores

de logro de las metas
desde los mdicadores

de logro 2009,

de legro de las metas
dezde los




Dhsefio ¥
presentacion de
nuevos  proyectos

de financiacion a
entidades de orden

nacional

Dhsefiar un modelo
operativo del

de gestidn 2007.

Autoevaluacin  por
dependencia frente al
cumplimiento del plan
de aceion 2007

Presentar provecto de
inversion para  la
Biblioteca Digital

Disefiar proyecto de
INVErS10m para
labaratonios de
PrOETAmas DHEVos Por
ciclos.

Ejecutar el proyecto
de mversion parz la
actuahzacion
tecnologica
wshtuctonal I fase

Dhzefiar Modelo
Operative del Sistema

de gestion 2008,

Autoavaluacion  por
dependencia frente al
cumplimeento del

plan de accion 2007

Presentar  provecto
de inversion para
laboratonos de
Programas
por ciclos.

nuetos

Disefiar provecto de
mverson para
necesidades en
wfrzestructuwra de la
mstitgcion. .

Ejecutar el provecto
de mversion para la
actuahzacion
tecnolomca
mstitucional 11 fase

Disefiar el DMaodelo
Operativo del 5.G.C.

Autosvaluacion por
dependencia frente
al cumplimiento del
plan de accion
2007

Dhsefiar  provecto
de Inversionm para

formacion de
docentes a nivel de
maestria ¥

doctorados para les
docentes

Ejecucion del
provecto de
inversidn aprobade

Implementar el
modelo  opearativo

ndicadores de
zestion 2010,

Evaluacién colectiva

del Plan de
desamrolle 2007
2010

Dhsefiar  proyectos

con metodologia
BPIN sohre
Inversion en
formacion de
docentes a2 mvel de
maestria ¥

doctorados para los
docentes

Sohettar la  wistta
parz la ceruficacion




S5GC. para los | de Gestion de Cahdad | para fos | del S.G.C. para los | del S.G.C.
MACTD Drocesos | para los IMACTO | MECTOPIOCesns de | macroprocesos  de
misionales ¥ de | proceses mistonales. apovo apoye.
apoyo.
Implementar el | Implementar el | Ajustes al 5.GC.
modelo operative del | modelo operativo del
5GC para los | 5.GC. para el
procesos estratégicos. | modelo de procesos
msionales
Proyectar [a nueva | Orgamzar ¥ | Retroalimentar al
umagen Corporativa | operacionalizar el |plan de mercadeo
de la insfitucion con | comuté ¥ plan de | imstituciomal con la
oferta da programas | mercadeo institucional | pmeva  oferta de
tecnologicos v por | para dnulgar la oferta | programa por ciclos
ciclos de Programas
propedéuticos. tecnologicos.
AUDITORIAS DE | Establecimiento de | Corresr oporfunamente Adoptar, ejecutar v | Implementar el | Segummento v ajustes | Adopcion
CONTROL INTERNO | meétodos v procesos de | las desviaciones gue ze hacer seguimiento | modelo operattve del | al modelo operztive defimutiva del
comtrol ¥ sepuimiento, | presenten en las al Modelo Estandar | macre proceso  de | del Sistema de modelo operative
ASESORIA Y | cntenos de medicion de | actividades académicas de Contol Interno | Geshon del Contrel. Gestion del Control del Sistema de
ACOMPANAMIENTO | resultades ¥ consolidacion | ¥ administrativas, de tal MECI en (restion del Confrel
A LA GESTION del sistema de informacion | manera que sea wm coberenciz con el
estadistica, sistema de alamma para sistema de Geston | Ajustar los  difl Seguimiento v Cualificar a todo el | Solicifar la
austar v prevemir de calidad (NTC | procesos ajustes del modelo personz] sobre la certificacion del
sifaciones GP 1000-2004). nstitucionales del | adoptado articulade | adopeion del MECT | MECL
problematicas. 5GC. tfemiendo en |al5.GC. artienlado al 5.G.C.
cuenta los resultados

del primer diapnostico
realizado en el marco
del 5.G.C.




GESTION Repulacion  de actos | Mejorar el mivel de Elaboracicn Disefio del codigo | Implementar v hacer | Seguimiento v Adopridn definitiva
ADMINISTREATIVA Y | admimstrativos y toma de | compromiso de  los colectrva del cadizo de  wvalores  y | sepuumiento al coadigo | actualizacion de del codigo de valores
LEGAL dariziones de acuerdo con | funcionarios ¥ de valoras ¥ procipios  ehicos acuerde a las ¥ principios éticos
principios éficos ¥ morales | servidores publicos en princigios eticos de acuerde 2 necesidadas
de la mmsttucion. zeneral con el mstitucionales con limeamientos  del mstitucionales,
cumplimiento de fundamente en el MECI
valores ¥ pumeiplos MECT,
éficos  msttucionales, implementarlo ¥
desde la concertacion v hacerle
desde lo discaphinano sesuimiento.
GESTION - DE | Adecuacion ¥ | Segumuento ¥ ajustes Capacitar para la | Redefimcion de Ia | Mejorar el sermvicio de | Defimoon del | Aphcacion
RECURSOS FISICOS | modernizacion de la|de lo: sisfemas en optimizacion  del | Bed LAN v de usuano | Web e Inttanet para proceso de | permanente del
mfraestructora  fisica ¥ | marcha ( via Web ) uso de los | dered. WSUATOs InteTmos ¥ seguInIento ¥ | proceso de
SISTEMAS tecnologica que soporta las herramentas externos { estudiantes | ajustes a los | sepwumiento ¥ ajuste
INFORMATICOS actividades acadéemicas v | Capacitacion sobre virtuales en Iz y profesores ) sistemas en marcha [a los sistemas en
admmistrativas mevas versiones de comumCEcion al { via Web ) marcha
software. { SSEPI entre interior ¥ exterior Capazcitacion para el
otros | de la insttucidn | Sensbihizacidén 2 I3 | uso de los Sistemas Utihizacion de los | Supresidn de
reductendo el uso | commmidad en el area | de Informacion v sistemas de | documentos  fisicos
del madio mmprese. | de los =istemas de | comumicacidon por informacidn ¥ | parz la realizacion de
informacion ¥ | Internat v via Web. cOmUMIcaclon para | revisiones ¥
COmMMNICACION 3 Waves la geston de [a | observaciomes a

de  semumanes ¥
talleres.

Reciber v liderar
cualificactén  sobre el
safterare SIABUC

Actualizacion de
softerare v bardware.

Articulacion de [os
Sistemas de
informacion viz Web
{ Ministerzo de
Hacienda v
Educacion )

mnformacién ntarna

v externa

proyectos, mformes,
oficios. etc.

Apovar la pussta en

marcha de Ia

biblioteca virtual

Capacitacion sobre
mmevas versiones de
software da la
mbhioteca virmal




MACROPROCESOS MISIONALES

Procesa Politica Dbjetive Acciones Estraregicas AND 2007 AND 2008 ANOD 2009 AND 2010
ADMISION Y | Ampliacion de cobertura | Mejorar el | = Geston de registro | Gestion de la | Divulgacion v Oferta | Seguimiento Graduzcion de
EEGISTRO con cahdad en condicionss | posicionamiento calificado de | Redefinicien de nueves programas | permanente a la DrMEra promoclon

: de equdad, para garanhrzar | académico de la nuevos programas | instriuctonal. por caclos ejecucion de de tecnicos.
DISENO Y | acceso v permanencia en el | Insttucion, a traves de per ciclos propedeuticos.. DrOSTAmas por
PLANEACION DE | sistema procesos de apertma v propedéuticos ¥ ciclos.
LA PROFUESTA flexibihzacion tecnologicos
CURRICULAR curmicular terminales.
DESARROLLIO DE = Implementacion del | Implementacion del Implementacion del Implementacion del | Ajustes finales al
LA FORMACION nuevo sistema | Sistema de creditos | Sistema de créditos Sistema de crédifos | sistema de creditos
INTEGRAL academice para pnmer ¥ segundo | academicos para para quinto ¥ sexto | academcos
admmishahive por | semestre tercer y cuarto semestre. implementado en su
craditos zcadémicos semestre. totalidad.
para matricula.
registro ¥
Promocion,
permanencia ¥
evaluacion de
estudiantes de los
DrogTamas por
ciclos
propedéuficos ¥
tecnologicos
tenminales.
=  Implementzcion del | Definicion de | Puesta en marcha de | Momtoreo al Ingreso pnmer grupo

curriculo
competencias
definids con las
diferentes

por

curmculos  arficulados

v expenencia piloto.

lo= curricuios
concertados con la
media

desarrollo dal
curriculo en las
institnciones
educativas

De estudiantes
procedentes da los
convemos de
articulacion.




mstituciones
educativas. para
artenlar la
formacion  media
técnica a la
formacion por
ciclos
propedsuticos.

Fortalecinmento del
uze de  muevas
tecnologias v otres
recursos educativos
para apovar la
mplementacion del
nuevo modelo
pedagopico a toda
1z comumidad.

Impulso a proceses
de capacitacién de
docentes para
implementar nuevo
dizefio cwricular ¥
nuevo madela
pedagogico.

Capacitacion a
docentes de prmer
semesire sohra
ambientes virtnales de
aprendizaje ¥
expenencia piloto.
Dnulgacion ¥
capacitacion a
docentes sobre el
oueve modalo de
formacion por
competencias v ciclos
propedéuticos.

Montaje del proceso
de segumuento 2 [a
implementacion  del
nueve modelo.

Capacitacion a todo
el colectivo de
decentes sobre
ambrentes virtuales
de aprendizaje v
experencias pilotos.

Matricunla de las
primeras cohortes en
el proceso de
formacion por
competencias v ciclos
propedéuticos.

Segummento z1
proceso docente
educative disefado
parz [a formacion por
competencias v ciclos
propedsuficos.

articuladas a la
oferta academica
mstitucienal

Implementacion
por parte de tedos
los docentes de
procesos
pedagomeos
apoyados en el
medio virtual.

Ajustes al modelo
de formacion por
competencias v
ciclos

propedauwticos,

Orgamzacion del
sistema para la
refroalimentacidn
al proceso docente
educativo disefade
para la formacion
pOr Competencias v

Plataforma virmual en
funcionamiento

regular.

Consolidacion de Ia
identidad pedagogica
instetucional en
coberencia con el
modele de formacion
por competencias ¥
ciclos propedéuticos.




ciclos

propedénticos.
Gestion de acciones | Implementzeicn de las | Medicidon del impacto | Redisefiar las Institucionalizar
de acompafiamiento | estrategias  defimidas | del provecto acciones de los acciones derivadas
a la permanencia | por el provecto | solidaridad v provecto de los proyectos
estudiantl solidandad ¥ el | acompafamiento v solidaridad v solidaridad ¥
DIrograma de | recuperacicn acompaiamiento ¥y | acompafiamiento ¥
acompafiamiento ¥ | académica en la Tecuperaclon recuperacion
IECUPEracion ampliacion de academica académica como
academica coberhira ¥ estratezias claves
dismmucion de la para la cobertura v
desercion desercion.
EXTENSION Fortalecimiento de vinculos | Proponer al  secter Establecimiento de | Fortalecimmento  del | Geshonar nuevos | Medir el impacto
con el sector productive ¥ | preductive la nuevos convenos | papel de la empresa | comvenios econ  los | quelz
SEGUIMIENTO Y | con la seciedad realizacion de mesas de con el sector | frente a las prachicas | sectores turistico y de | operacionalizacion
PEOMOCION DE trabajo v provectos de productive. estmudiantiles, las ingemierias de los convenios
EGEESADOS desarrollo secial Yo asumiendo mayor representa para el
emprasarial. protagonismo en  la posicionamisnto
formacion de institucional en el
sgresados ¥ la sector productve
nshiucion la
formacion de la planta
de empleados de la
empresa
Afianzar el | Crgantzar las | Creacion  de un
posiclonamiento de | benzmientas archivo wizual de la
Iz mshtucon  de | mecesanas para | Institucion
educacion supenor | desarrollar
en el Sector | opthimamente las
Productive ¥ la|relaciones publicas
Sociedad mshiucionales




Oferta de | Orgamszacion del | Identificacion de las | Drvulgacion de Desamolle  regular
Drogramas que | programa de | LE.S. extranjeras que | programas de de miercambios ¥
fomenten la | internacionalizacidn oferten  programas | mfercambio v pasantias.
COoOperacion instiectonal. afines. pasantias a
mternacional v las estudiantes,
alianzas antre docentes v
diferentes admmistratives.
instituciones
nacionales o Gestonar desde la
mtarnacionales. bolsa de empleo Ia
vinculacion  laboral
de los egresados de
Posicionamiento Orgamzacion de la | Imicio de operactomes | Divulgacion al los Programas
del egresado en las | bolza se empleo. de la bolsa de sector productve técnico
empreszas con  las amplao. de loz perfiles profesionales.
que ze desarrollan profesionales de los
Convenios. programas
tecnologicos ¥ por
ciclos
propedsuticos.
DNVESTIGACION Fomento v estmmule a la | Fortalecer los procesos Reglamentacion de | Reglamentacién de las | Divunlzacidn de las
) mvestigacion ¥ a2 la |de mvesigacion la mveshzacion, | opcionss de grado ¥ | opcrones de grado e
PROYECCION produccion de | formatrva y aplicada conformacion  de | orgamzaciom de los | imscenpoion de los
S0OCIAL conocimisntos la msbtucion como ETIpos, Procesos pertmentes. estudiantes 2 estas.
motor de impacto social asignacicnes
¥ comunitano. acadeémicas, Financiaciom del Vinculacién del | Publicacicn de Gestion  para el

vinculacion a lineas
de  inveshzacion,
divulgaciones,
publicaciones ¥
estimulos.

provecto de
investgacion con
recursos

institucionales,

sector productive en
la financiacién del
provecto de
investgacion parz el
reconocinuento de un

grups tipo C

articules en revistas
mdexadas a mvel
nacional para el
reconccmisnto de
un grupo tipo B

reconocimients  por
parte de Coleiencias
de un grupo fipo 4




Interaccidn & integracion
con la comumidad local
regional ¥ nacionzal para
contmibmr ¥ dmamizar el
desarrollo social a través de
Ia myveshgacion

Amplar Iz cobertura de
servicios de la=
PIOETAmas de

proyeccion Social,

Establecimiento de
alianzas
estratezicas con
entidades del secter
oficial  encargadas
de implementar
politicas de
desarrollo soeial.

Vizculacion de
organizaciones 2 los

programas de
proveccion  social
mstitucionzal para el
apoyo al

mejoramiento de la

cabidad de wada de

Feconociments  de
propuestas
investigativas - como
lineas o sublineas de

investigacion

nuevas

Formacion de
poblacién beneficiana
an temas de
smprendirmento ¥
SIMpPresarismo.

Firma de convemos
para apoyar los
PrOSTAmAs de
provecclon soclal

Vinculacion de
docentes ¥
estudiantes
wvestigadores 2 las
ouevas lineas o
sublineas de
investigacion
establecidas

Acompafiannento a
loz planez de emprasa
dizefiados ¥
ejecutados por la
poblacion
benefictana para su
APOYO SCONOMICTD POT
el SEMA v ol Fondo
Emprender

Ejecucion del objeto
los comvemos
firmados para los
programas de
provecclon social

Creacion de grupos
Inter.y tras
disciplinarios

Amplar la
cobertura de los
programas de
proyeccian social 2
mivel
departamental

Medicion del
mpacte social da
los convenos.

Vinculacion a redes
de mveshgacion

Medr el mmpacto en
el  desamrolle  de
PrOgTamas de
proyeccion social-

los beneficianios.

Construccion del | Diagnostico social | Presentacion de Ejecucion de los Actualizacion del
nventano de | para dentificar las | provectos para provectos banco de proyectos
necesidades problematicas mas | financiacion ¥ aprobados por las parz satisfacer
socialas para | relevantes de  los | cofinanciacion por antidades nuevas necesidades,
orientar I3 | sectores en que | entidades subsrmamentales ¥




OIFAMZACION de | impactan los | gubemamentales y no | no

banco de problemas | programas: de  de | pubermamentzles subsrmamentales.
para mvestigacion ¥ | proveccion  social ¥ | segum el banco de

sobre estas | creacion del Banco de | problemas

presantar Proyectos para

propuestas catisfacer necesidades

proyectos a | sociales,

OIZANISINOS

relacionados.




MACROPROCESOS DE APOYO Y EVALUACION

Proceso Politica Objetive Acciones Estrategicas ANO 2007 ANO 2008 ANO 2009 ANO 2010
GESTION Admumistacion  de  fos | Amhzar procesos de | =  Orgamrzar  grupe | Capacitar al grapo del | Implementacion del Implementacionen | Actualizar
DOCUMENTAL documentos como soporte | zeston interma ¥ responsable de | conmte de archrvo en | archivo del Sistema el archivo central la | permanentemente en

fundamental parz la foma | externa facilitando el custodia ¥ manejo | el manejo de | de Gestion de documentacion el archivo central la
de decisiones v onientacion | acceso a la informacion de documentos | documentos Calidad en lo comrespondiente a documentacion
para el desamollo de producides con la | relacionades con el | comrespondiente alos | los macro procesos | comespondients a los
acciones permanentes de la implementacion del | 5.G.C MaCro procesos estratépcos, macro procesos del
Institucion. Sistema de Geshén estratagioas mistonales v de 5.GC.
de Calidad. ousionales v de apoyo.
apovo.

Implementar el | Segnimiento al Sepuimiento al

archive del 5.G.C. en | archuve archivo

lo comespondients a | comwespondiente alos | comespondiente a

= Seguimiento al
mzanejo de
documentos
producidos en la
implementacion
del Sistema  de
Gesndn de
Cahidad.

=  Mcrofilmacion de
documentos

los macro procesos
estratézicos  en  las
oficinas responsables.

Rewision dal manejo v
organizacion de los
documentos del
siztema de gestion de
cabidad en la
comespondiente a lo
estratégico.

Apovar el dizefio de
un  software que

ImacTo procesos
esfratégicos -

Revisar el mansjo v
organizacién de los
documentos del
sistema de gestion de
calidad enle
corespondients a lo
mmsional

Instalar un softorare
que perouta la

los macro procesos
misionales ¥ de
apayo.

Revizar el manejo v
orgamzacion de los
documentos del
sistema de geston
de calidad enlo
comrespondiente a
lo de apove.

Finzhzarla
sistematizacion de

Ajustar el manejo de
los documentos del
sistema de gestion de
calidad enlo
comespondiente a lo
esfratézico, misional
v de apove.

Segmmuento al
software de




antiFuos ¥ | permuta la | sistemanizacion de la | la documentacidn. | sistematzacion de la
sistematizacion  de | sistematizacion de | decumentacion actual documentacion
documentos documentos recientes. | 8 imicio del procezo
recientes  de  fal de sstemathzacion.
modo que
dizminuya el Adquirir equpo de Microfilmar 1a Microfilmacidn de
espacio uhhzado. muecrofilmacion ¥ documentacion documentos desde
CONMTatar recurso identificada dezde 1966 al 1947,
bumano para mmciar 1986 al 1957 Defimicion del
esta actividad en el proceso de
orden descendente COnsEIVaclon ¥
dezde 2007 al 1987. manejo de 1a
informacion
microfilmada
PLANEACION Disefio de unz (Mejorar la  funciom Implementar. hacer | Procesar e interpretar | Procesar & mterpretar | Procesar e | Procesar e interpretar
INSTITUCIONAL infrasstruchura orgamzaiive | admmmstrativa ¥ segumento ¥ | informacion  confable | informacion contable | mterpretar informacion contable
) v de gestidn administrative |‘fAnanciera para dar evaluar la estructura | de manera gque la |de manera que la | mformacion de manera que la
GESTION DE | v financiera que haga los | respuesta a las admimistrativa deccion pueda tomar | dmeccion pueda | contable de marnera | dueccion pueda
RECUERSOS procesos  mas agiles, | necesidades de calidad fomentando Iz | decisiones apovadas | tomar decisiones | que la direccién | tomar deciziona:
FINANCIEROS oportunos. eficientes ¥ |de los programas v cultura del trabajo | en estos resultados. apovadas en estos | pueda tomar | apovadaz en estos
eficaces. provectos  academicos en equpo resultados. decisiones resultadeos.
de [a mshimcion. interdisciplinano. apoyadas en estos
resultades.
Establecer, hacer | Seguimiento 3 | Sepuimiento a | Segnumento a | Segmmiento a
seguimiento ¥ | reewrsos obtenidos por | recursos obtemndos | recursos  obtemidos | recurses  obtemidos
evaluar los entenos | convenios  desde el | por convemos desde | por convenios | por convemos desde
v procesos  de | Centro de Extension v | el Centro de | desde el Centro de | el Centro de
flesabilizacion  de | proyeccion social Extencion ¥ | Extension ¥ | Extension ¥
TECUrs0s, espacios ¥ proveceion social. proveccion social. proyeccién social.
Hempos .
Elaboracion, Apovar Iz elaboracion | Apoyar la | Apoyar la | Apovar Ia
adopcion e | de la proyecciones de | elaboracion de la | elaboracion de la | elaboracion de la




mmplementacion de | mgresos ¥ egresos | proyecclones de | proveccriones de | provecciones de
un  sistema  de | para el 2008 mgresos ¥ egresos | ingresos ¥ oegresos | mmgresos v egresos
geshion por parz el 2009 para el 2010, para el 2011
competencias.
Geshon de recursos | Apovar con Ia | Apoyar con la | Apoyar con la | Apoyar con la
financieres 3 traves | informacion caleulada | mformacidn mformacion informacion
de proyectos | per excedentes | caloulada por | caleulada por | calenlada por
convenios v | financieros para el | excedentes excedentes excedentes
donaciones. dizefio de proyectos de | financieros para el | financieros para el | financieros para el
wversion del 2008, dizefic de provectos | disefio de proyvectos | disefio de proyectos
de imwversion del [ de inversion del | de  mwersion  del
2009. 2009 2010,
Adecuacion v | Determinay Iz | Proyectar Ia | Bedizefia de | Dasefiar ¥ Ejecutar
mantenimiento de | capaecidad locativa de | capacidad mstalada a | capacidad instzlada | trabajos de
nfraestructura la mshincion. la= pecesidades de | de la planta fisica ampliacion para
fizsica para acuerdo z la ofertz de sanzfacer las
aprovechar al 100% DOevos PrOETamas. necesidades de
Ia capacidad DUEVOS PIOSTAMAS.
instalada.
Implementacion de | Disefiar e implementar | Realizar de manera | Feposicion de
DPIOZTAINAS de | un plan de | permanents las | equipos con base
manfemimisnts ¥ | mantemmento mejoras a los equipos | en los resultados de
Conservacion de | preventivo ¥ |segin el plan de | la implementacién
equipes de | comective a2 eguipos | mantemimiento del plan de
computos, de computos. preventivo mantenimiento
preventrvo
GESTION DE | Comsolidacion del cuerpo | Mejorar la capacidad, Sistematizacion de | Levantanwente de los | Disefio v prusba Instalacion del Ajustes al software
EECURSOS docente ¥ admimistrativo de | potencial ¥ DPIoCesos de | procesos como | ptloto del software software
HUMANOS la mnchfueidn, a través del | competencias dal selecc1om, birteaiian ot para la | que permita
desamrollo profesionzl ¥ el | talento bhumaro vinculacion w | sistematzacion de los | sistematizar el




plan de
reconocimisntos
estimulos msfitucionales

incentivos,

T

direchive, docente ¥
admimistratne de la
Institucion, a parto de
Procesos de
capacitacién. rotzelon,
readaptacion laboral v
Tromoclon del
hderazgo.

evaluacion de
docentes,

Implementacion
del nuevo sistema ¥
reglamentacion del
estatuto docente.

Ofarta da
capacitacon en
funcion de intereses
y de necesidades
del docente v de Ia
mstitucion.

procesos relacionados

con la  selecciom,
vinculacion ¥
evaluacion de
docentes,

Elabarar el Plan de
Bienestar Social en lo
concernients a mej orar
Iz cahdad de vida de
loz empleados,
dandole  proteccionm
social ¥ servicios
sociales

Identificacion da
necestdades del
docente en matena de
capacitacion v disefio
del plan de
capacitacion,

proceso de seleccion,
vinculacion v
desarrollo del
personal

Puesta en prachca del
Plan de
Social.

Bienestar

Implementacicn  del
plan de capacitacion

Evaluacion del
mmparto del plan de
bienestar social.

Evaluacion del
mmpacto del plan de
capacitacion a
docentes.




GESTION
ADMINISTRATIVA
YLEGAL

Vigilar que los procesos
manajados en la mstitucion
cumplan las normas
vigentes.

(Gestion de acciomes
para apovar el
desarrollo de aspectos
juridicos v
disciplmarios de
ManErs que la

responder a los
requerimientos da lo:z
interesado: de manera
indistinta

(Geshon de zcciones
segun normatvidad

establecida para
contratacion,
admimstracion
educativa.
calidad, ete.

Ia
Ia

Asiznacién de tareas a
los diferantes
funcionancs sobre su
actnahizacion en los
aspectos  nommativos
que regulan su arez.

Dizefio del
procedinuento que
permuta a los
funcionanos

COomInIc AT a Ia
Secretania General ¥
demas funcionarios
los cambios
1dentificados en
relacion  econ  los
MACTOPIOCezos ¥
procesos en cuanto a
la normatrvidad
aplicable a su ejercicio
profesional .

Creactén  de un
equipo de trabajo que
estructure la oficina
juridica insttacional.

Avctualizacion del
procedimiento

disenado para
COmMUInICar a

Secretanz Generzl los
cambros 1dentificados
en relacion con leos
procesos en cuanto a
normatividad
aplicable F su
gjercicio profesional.

Semsihilizar a los
funcionarios

responsables de los
MACTOPTOCEsDs ¥

procesos sobre su
obligacion de
actualizarse

diariamente  sobre

la pormatividad
relactonada a [
gjercicie de  su
Ccargo.

Monitorea
permanente de Ia
reglamentacion
amitida por  los
diferentes
OTEANLIINGS
nacionales e
intarnacionzles
segun las
MarTopTocesos
esirate meos,
musionales ¥ de
apoyo.

Anexo C. PLAN DE ACCION DE GESTION HUMANA (2008 -0R9)




PLAN DE ACCION DE GESTION HUMANA (2008 — 2009)

AREA

LINEA
ESTRATEGICA

COMPONENTE

TAREAS

DESCRIPCION DE LA META

Académica

Aumento de la
calidad

Programa de
capacitacion de
planta docente

Seguimiento al programa de capacitacion docente

Informes de seguimiento

Gestion del
Entorno

Gestion de
ingresos propios

Cooperacién
internacional

Conseguir pasantias

Presentar un proyecto

Gestion
gerencial y
administrativa

Fortalecimiento
de la gestién
administrativa

Gestion de
recursos humano

5

Realizar acciones que evidencien la interiorizacio
aplicacién de valores en cada uno de los procesos.

Nn70% de los procesos con la
identificacién de las acciones que
evidencien la aplicacion de los
valores institucionales

Elaborar, ajustar y aprobar la propuesta del model
competencias para la administracion del talentoamem

D Modelo de competencias para
administracion del Talento Human
elaborado

Contratar firma asesora para la elaboracién del eéWo
de Competencias de administracion del Talento Hom

dCumplimiento tarea (1=si,0=no)
an

Aprobacién y puesta en marcha del nuevo modelo

Gomemto tarea (1=si,0=n0)

Ajustar Manual de Funciones y perfiles ajustado
modelo por competencias.

@umplimiento tarea (1=si,0=no)

Disefiar el Sistema de Evaluacién por competenci
perfiles

aCymplimiento tarea (1=si,0=no)

Ajustar el Plan de Capacitacion al modelo de geg
institucional, al Plan de Mejoramiento individuah
ejecucion y al proceso induccién y re - induccion.

tiGumplimiento tarea (1=si,0=no)
e

Elaborar, reglamentar e implementar el plan intdgde
estimulos e incentivos, adaptado al nuevo sistgoale
evaluacion de desempefio

Plan integrado de estimulos
incentivos, adaptado al nue
sistema tipo de evaluacion
desemperio

Integrar el Plan de estimulos e incentivos al ou
sistema tipo de evaluacién de desempefio, elabors
reglamentado.

e@€umplimiento tarea (1=si,0=no)
do

Socializar e implementar el Plan integrado de edtse
incentivos al nuevo sistema tipo de evaluacion
desempefio.

Cumplimiento tarea (1=si,0=no)
de

Elaboracion, ejecuciéon y seguimiento del plan

ddan de mejoramiento de clin

mejoramiento de clima organizacional.

organizacional ejecutado

la

e

de



Disefio y actualizacion del Programa de Mejoramieietp Cumplimiento tarea (1=si,0=no)
Clima Organizacional

Implementar el Plan de mejoramiento de climaumplimiento tarea (1=si,0=no)
organizacional.

ANEXO D.




LINEAMIENTOS LEGALES DE LA GESTION DEL TALENTO HUMA  NO EN LAS INSTITUCIONES DE CARACTER

PUBLICO

Por ser la Instituciéon Tecnolégica Colegio Mayor Baivar una entidad de caracter publico, los Imemtos, las funciones y

tareas de Gestion Humana se rigen de acuerdo mgtaod legales o a la normatividad vigente. Pax estdn antes de describir los

procesos de gestion humana es necesario tenensid@@cion dichos parametros. A continuacionage luna breve descripcion de

las principales normas:

Tabla 1.Lineamientos legales de la Gestidén del Talento Hhoren las Instituciones de Caréacter Publico.

NORMA DESCRIPCION CONTENIDO
» Fija las responsabilidades de las Unidades de Parsa las Instituciones Publicas, que son la etstra
basica de la gestion de los Recursos Humanosamaistracion publica.
» Fija las responsabilidades de la comisién de paison
» Sefiala aspectos relacionados con la seleccion rderad Reconoce como etapas de este proces
Se expiden normas que regulan|el siguientes: convocatoria, reclutamiento, aplicacénpruebas, conformacion de las listas de elegip
Ley 909 | empleo publico, la carrera  periodo de prueba.
de 2004 | administrativa, gerencia publica y se@ Reglamenta el proceso de planeacion del Talentoddany las funciones de las Unidades de Pers
dictan otras disposiciones para llevarlo a cabo.
* Reglamenta la estructura del empleo de la funcidmiga (Analisis y descripcion de cargos).
« Determina los principios que rigen la selecciéng/planes de carrera.
» Define los objetivos de la capacitacion y la eveildia del desempefio.
» Define el empleo como “el conjunto de funcionesaa y responsabilidades que se asignhan a unape
Se establece el sistema de funciohes Yy las competencias requeridas para llevarlas a, caoel propdsito de satisfacer el cumplimientdode
y de requisitos generales para |os planes de desarrollo y los fines del Estado”.
Decreto | empleos publicos correspondientes & Establece cinco niveles jerarquicos de empleosel riirectivo, nivel asesor, nivel profesional, ni
770 de | los niveles jerarquicos pertenecientes técnico y nivel asistencial. A su vez, resaltaflaiones generales de cada nivel.
2005 | a los organismos y entidades ded Reconoce que las competencias para el desempéd® chrgos se definen en funcion de los estudlas

Orden Nacional, a que se refiere
Ley 909 de 2004.

la

experiencia (teniendo en cuenta un rango minimoayimo), responsabilidad por personal a ca
habilidades y aptitudes laborales, responsabilfdante al proceso de toma de decisiones, iniciadie

o las
e

onal

Iso

go,

innovacion en la gestion y el valor estratégicnadencia de la responsabilidad.




Sefala algunas equivalencias en el aspecto ddasiuexperiencia para cada uno de los niveles.

Resalta la obligatoriedad de incluir dentro de eanuales de funciones, las competencias parzL los

empleos que conforman la planta del personal

Decreto
785 de
2005

Se establece el sistema

nomenclatura y clasificacion y d
funciones y requisitos generales
los empleos de las entidad
territoriales que se regulan por |

disposiciones de la Ley 909 de 2004.

de

de
es

D
-bUJ

Resalta como factores importantes para determisarelquisitos para los cargos la educacion forfag
no formal y la experiencia.

Clasifica la experiencia en profesional, relaciajaddboral o docente.

Sefiala la nomenclatura y la clasificacion espexfjige le corresponde a cada nivel de empleo. difjad
comprende 3 digitos, el primero se define seguniwl del empleo asi: Directivo (0), asesor
profesional (2), técnico (3) y asistencial (4)

Define los requisitos para el ejercicio de los exnplque conforman el Sistema de Seguridad Soci
Salud

Resalta la obligatoriedad de ajustar la plantaatsgmal y el manual especificos de funciones yiséqs
teniendo en cuenta la nomenclatura y la clasiftcacie empleos por niveles. A su vez, resalts
obligatoriedad de sefalar las competencias pamnigeos que conforman su planta de personal
Enfatiza en que la adopcién, adicién, modificac@mctualizacion del manual especifico se efect
mediante acto administrativo de la autoridad coeget

al en

A la

lara

Decreto
2539 de
2005

Se establecen las competeng
laborales generales para los empl
publicos de los distintos nivelg
jerérquicos de las entidades a

cuales se aplican los Decretos

770y 785 de 2005.

ias

Define el término “competencias” como la capacid@duna persona para desempefiar, en diferg
contextos y con base en los requerimientos deazhlidresultados esperados en el sector publico
funciones inherentes a un empleo; capacidad gue determinada por los conocimientos, destre
habilidades, valores, actitudes y aptitudes que gekeer y demostrar el empleado publico.

Establece que para poder determinar las compeselatiares que corresponden a cada cargo, se (
describir dos aspectos: 1. La identificacion delpgsito principal del empleo que explica la necadide

su existencia o0 su razén de ser dentro de la éstaude procesos y misiébn encomendados al areauala

pertenece. 2. Las funciones esenciales del empleolas cuales se garantice el cumplimiento
propdsito principal o razén de ser del mismo.

Establece como componentes de las competenciasledidos requisitos de estudio y experiencia 13€
el nivel jerarquico del cargo, las competenciasiumales y las competencias comportamentales.

Se establece que las competencias funcionalessg@mecdetallan lo que debe estar en capacidacckr
el empleado para ejercer un cargo. Para defingéasleben tener en cuenta varios aspectos: 1
criterios de desemperio o resultados de la actiVataatal, que dan cuenta de la calidad que exigeieh
ejercicio de sus funciones. 2. Los conocimientosidod que se correspondan con cada criterig
desempefio de un empleo. 3. Los contextos en doeber&h demostrarse las contribuciones
empleado para evidenciar su competencia. 4. Laeesias requeridas que demuestren las compete
laborales de los empleados.

Considera que para determinar las competencias artenpentales se deben tener en cuentq:

Responsabilidad por personal a cargo. 2. Habilislgdaptitudes laborales. 3. Responsabilidad freh

antes
, las
zas,

leben

del
gl

h
Los

de
del
ncias

1.

e




proceso de toma de decisiones. 4. Iniciativa devacion en la gestion. 5. Valor estratégico e iecaia
de la responsabilidad.
Define un grupo de competencias comportamentalesices a todos los empleados publicos y un g

especifico de competencias comportamentales ségivekdel cargo. En base a esto y en funciérade |

especificaciones de cada cargo, las institucioebsr construir o disefiar sus manuales de funciones

upo

Define la evaluacion como el proceso mediante al sea verifican, valoran y califican las realizame
de una persona en el marco de las funciones ymeapitidades de su desemperio laboral de acuerd
las condiciones previas establecidas en la etafgadi®n de compromisos laborales, su aporte gitdg

de las metas institucionales y la generacion dieregregado que deben entregar las institucidrees.

evaluacion del desempefio laboral se soporta prééenente en evidencias.

D con

Acuerdo Ssetasbiggtleinlallgsdi(;gf:?rr;gesslzga}filzl/;g Ofrece Io§ lineamientos genergles sobre los quelem _implementar eI_ sistema de evaluacion|del
17de | para la evaluacion del desempdfio desempeinio, resaltando las funciones de cada_lllme ﬁartplpantes en la misma.
2008 laboral de los empleados de carrera'y Recon_ocg como componentes de la eva_luacmn I(_)s_rmmrsns laborales, comportamentales, Ia_1§ metas,
en periodo de prueba’ !os criterios, las ewden_c,las, el portafolio dedevicias, escala y resultados de la evaluacion y los
instrumentos de evaluacion.
» Reconoce la importancia de alinear la evaluacitas anetas y necesidades de cada institucion. Asu v
establece la forma en que la evaluacion se puéelgrar a otros procesos de gestion humana.
» Establece algunos aspectos generales para el diskfistema propio de evaluacion del desempefio.
Se establece el Sistema Tipo de Retoma algqnos aspectos generales para Ia aphcsielc’Sistema Tipo de Evaluac.i(.'Jn del desempefip en
Evaluacién del Desempefio Labotal aquell_as ebnt|dades gue no cuentan con un sisteopgoRtestacando las responsabilidades de cadaauno d
sus miembros.
A(iLée(;zIo i?jmilr?igtraﬁ\gpliladgi p()j:rioc%arr(j(rﬁ Resalta la importan_cia de la coherencia entre dogpcomisos laborales del empleado y las metasafjad
2008 prueba. para su dependencia. ' . .
» Determina las fases del proceso de evaluaciénnselgipo de evaluacién.
« Establece la forma en que se debe natificar y cazauios resultados de la evaluacién de desempefiq.
» Precisa que la calificacion sobresaliente solo aqteéella obtenida una vez alcanzadas las contdbas
gue permitan la obtencion de calificacion satisfaaten el maximo puntaje, atendiendo el proceditoi¢
Se precisa la Evaluacidn que deber_l sequir Ie_ls entidades y qrganismos cgaH(Esegidos por la Ley 909 de 2004. _
Acuerdo Sobresaliente en el Sistema Tipo de El instructivo describe el procedimiento a seguwir parte de evaluados y evaluadores para deterfasar
27 de Evaluacion del Desempefio Labotal condiciones que permitan obtener calificacioneslerivel sobresaliente. Dichas condiciones incluyr
2008 y se adopta un Instructivo portafolio de evidencias y la aplicacion de la &sda evaluacion.
« Establece que una persona adquiere una califica@éatisfactorio cuando cumple con el 100% dg los
compromisos laborales establecidos, lo cual cooredp a 89 puntos. La calificacion sobresaliente se




obtiene cuando la persona sobrepasa las expestgivateadas en los compromisos laborales, teni
en cuenta que la puntuacién obtenida no puedeuperisr a 100 puntos.

endo

Acuerdo
116 de
2009

Se modifica y adiciona al articulo 2
del Acuerdo 18 de 2008 y por el cu
se adiciona el Acuerdo 27 de 2008

2
af

Retoma las fases para el desarrollo de la evaluaeidl periodo de prueba
Resalta los factores que deben tenerse en cuaatéapEbtencion de una calificacién sobresaliente
evaluacion de desempefio.

La CNSC expidi6 el Acuerdo 138 del 14 de enero @02l cual se establecen los criterios técnicteggles que fundamentan el Sistema de EvaluacibBesempefio Laboral de los

empleados de carrera y en periodo de prueba yteerilean los elementos minimos para el desarrellSidgtemas de Evaluacion del Desempefio Laboraid@topl cual derog6 el Acuerdo 17 de 2008

y rige desde la fecha de su publicacién.

2 El Acuerdo 137 del 14 de enero de 2010 "por el sei@stablece el Sistema Tipo de Evaluacion dsédpefio Laboral de los Servidores de Carrera Adtritiva y en Periodo de Prueba” el

cual derog6 los Acuerdos 18 y 27 de 2008 y 11609 % rige para todas las entidades a partir débge anual u ordinario de evaluacion del desempgfoinicia el 1 de febrero de 2011. No

obstante, una vez cumplido el requisito de pubifcaen el Diario Oficial, los representantes legale las entidades que asi lo decidan, podran mediato administrativo anticipar su aplicaciérapar

el periodo de evaluacion que inicia el 1 de febder@010.
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¢,Cual es la diferencia en cuanto al manejo que sada a Gestion Humana en el sector
publico y el privado?

La diferencia radica en la normatividad que la entst, en el sector privado la guia la
propone la construccion tedrica de la psicologigaoizacional, la Administracion,
Gerencia. En cambio en el sector publico la deteanel estado como norma coercitiva o
de estricto cumplimiento con el objetivo de alinealas sus instituciones.

¢, Qué leyes o0 normas regulan el papel que cumple ti@s humana dentro del sector
publico?

Existen diferentes leyes y decretos, entre losesyabdemos destacar
. La ley 909 de 2004
. El decreto 2539 de 2005 (DAFP)

. El acuerdo 17 del 22 de enero de 2008 (CNSC)

¢, Cuales son los procesos que se manejan en GH?

En la actualidad gestibn humana esta intentandglaufos requisitos de ley y el plan
institucional, expresados en los diferentes pracestre los que se destacan:

. Calidad en proceso (MECI)

. Induccién

. Capacitacion

. Evaluacién del desempefio (docente, administrativo
. Seleccion

. Bienestar social

. Némina

. Salud ocupacional (examenes de ingreso, perisdicte egreso)



¢, Qué personas constituyen el departamento de GestibBlumana?

. Docente de tiempo completo con funciones de doaddr de recursos humanos
. Psicologa

. Secretaria

. Auxiliar de nomina

¢, Cual es el proceso de Gestion Humana mas critico ka institucion?

. Capacitacion, debido a la razén de ser de l&ungin

. Bienestar social (incentivos, comunicacion)

¢, Cuales son los proyectos que tiene GH en este momoe

. Como departamento de Gestion humana, nos proyestgue al finalizar el afio
2010, se deben haber cumplido las metas propuestasl plan educativo
institucional

. Adaptacién del Departamento de Gestion Humangpmmesos, tal como lo plantea
el sistema de gestién de calidad.

. Creacion del manual de funciones por competencias

. Disefio e implementacion de un programa de esbsreiincentivos

. Realizacion de una evaluacion de clima organizesi

. Cualificacion docente: Establecer los salariosuaicion de la formacion que tienen

los docentes.

. Capacitacion en TIC s.

¢, Cual es el rol que cumple GH dentro de la instituén?

Gestion Humana es un departamento de apoyo a tedfsds personal.

¢, COmo cree que es percibo el departamento de GH pparte de otras areas?

Como un departamento que depende de la Secremer&.



¢, COmo cree que es percibo el departamento de GH pparte de los directivos?

Como una dependencia importante dentro del orgamigide la institucion.

¢,De qué manera se da la integracion entre los prames de GH?

A través del manual de funciones por competen@asraes.

PLANEACION DEL TH

¢ Existe un proceso de planeacion estratégica delgato humano? ¢Cdémo se lleva a
cabo?

Si. Se proyecta a cinco afios y se revisa anualméste se desarrolla con los directivos de
cada area. Se hacen unas recomendaciones y ursgmegerencial para determinar
avances o retrocesos del proceso.

¢, Quienes participan?

Directivos, rector, representante de los estudsante

¢ Existe actualmente un modelo de gestion por compeeicias?

Si. Solo para el personal administrativo.

SELECCION DE PERSONAL
¢ Existe un manual de andlisis y descripcién de carg?

Si para el &rea administrativa.



¢, COmo se lleva a cabo el proceso de seleccion?

Hay una comision de personal tanto docente comanéstnativo. Lo primero que se hace
es una requisicion por parte del director de unigdlagfe de talento humano. El jefe de
talento humano recluta hojas de vida, las envidiractor de unidad, luego se hace el
proceso de entrevista y pruebas psicotécnicas, nalnfente se hacen unas
recomendaciones. El director de unidad decide sbstata o0 no a esa persona.

¢, Cudles son los criterios que se utilizan para l&keccion de personas?

El perfil del cargo.

¢En qué medida la seleccion de personal responde las acciones estratégicas
establecidas en el plan de desarrollo?

En la medida en que se ajuste la persona seledai@lkas competencias organizacionales.

CAPACITACION
¢ Existe un plan de capacitacién?

Si. Se desarrolla anualmente.

¢, Como se realiza el diagnostico de necesidades dpacitacion?

El jefe de personal pasa un formato a los jefedrele acerca de las principales necesidades
de capacitacion. Los jefes de area lo diligencialo ¥nvian al jefe de personal para
incluirlos en la programacion anual. Otro aspecte se tiene en cuenta para diagnosticar
necesidades de capacitacion es el plan de desarroll

¢, COmo se evalla el impacto de las capacitaciones?

Se evalla la capacitacién, pero no se evalla edtap



¢En qué medida las capacitaciones responden a lasimnes estratégicas establecidas
en el plan de desarrollo?

En la medida en que se capacite al personal enylb@sguismo.

SALUD OCUPACIONAL
¢Actualmente esta estructurado un programa de saludcupacional?

Si, pero no esté tan estructurado.

¢ Existe una politica de salud ocupacional?

Existe el COPASO pero no existe la politica dedakupacional.

¢, Qué aspectos se estan trabajando actualmente eta@dn con la Salud Ocupacional?

Examenes de ingreso, de retiro y periodicos.

BIENESTAR
¢ Se estan manejando actualmente programas de bieteedaboral?

Existe actualmente un programa de estimulos e tivosnpara la parte administrativos.
Existe un plan de turismo social y convivencias wemal afio. Otro aspecto que se trabaja
es el fortalecimiento del clima.

¢ Existe un programa de incentivos? ¢ Como se llevacabo?

Si, el turismo social. Se hace a través de lodtestas obtenidos en la evaluacion tipo



¢, Cual es el papel que cumplen las actividades desbéstar en el plan de desarrollo?

Mejoramiento de clima.

¢ Existe un plan de incentivos que le apunten al piade desarrollo?

No.

COMPENSACION
¢, Como se definen los salarios del personal que lahen la institucion?

Se definen por el DAFP.

¢ Existe una politica de compensacion clara para tocel personal?

El ministerio es quien define las politicas de cengacion.

GESTION DEL DESEMPENO

¢Realizan durante el afio evaluacion del desempefi@gomo se lleva a cabo este
proceso?

Si. Para los administrativos se realiza la evatiratipo. Los docentes son evaluados a
traves de los estudiantes, los directivos y laeusiacion.

¢, Quién realiza las evaluaciones de desempefio?

El jefe inmediato y recursos humanos.

¢,Como se hace el seguimiento?

La comision de personal docente y los directivosudelad, realizan el seguimiento de
acuerdo al plan de mejoramiento.



ALINEACION ESTRATEGICA
¢, Conoce el Plan de Desarrollo de la institucion?

Si.

¢, Conoce cual es el papel de GH dentro del plan degarrollo?

Gestion humana debe cumplir el plan de accion.

¢,De qué manera GH contribuye al logro del plan deebarrollo?

Cumpliendo las acciones estratégicas

¢ Existe coherencia entre las actividades y procests GH y el Plan de Desarrollo?

Si.

DEFICIENCIAS DE GH
. Falta de personal en el departamento
. No existe manual de funciones por competencias

. Hay que cumplir la reglamentacion, lo cual hage se descuiden otros procesos.



ANEXO F: FORMATO MANUAL DE FUNCIONES Y COMPETENCIAS
LABORALES

MANUAL DE FUNCIONES Y COMPETENCIAS LABORALES

|. IDENTIFICACION

Nivel:

Denominacién del empleo:

Cadigo:

Grado:

No de cargos:

Dependencia:

Cargo del jefe Inmediato:

ll. PROPOSITO PRINCIPAL

lll. DESCRIPCION DE FUNCIONES ESCENCIALES

IV. CONTRIBUCIONES INDIVIDUALES (CRITERIOS DE DESEM PENO)

V. CONOCIMIENTOS BASICOS O ESCENCIALES

VI. REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA

ESTUDIO EXPERIENCIA

Equivalencias de estudio Equivalencia de experiencia

VIl. COMPETENCIAS COMUNES A LOS SERVIDORES PUBLICOS Y
ORGANIZACIONALES.

VIIl. COMPETENCIAS COMPORTAMENTALES POR NIVEL JERAR QUICO
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