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Resumen

El presente trabajo de investigacion se elabor6 con la finalidad de realizar un diagnostico
en los procesos del Modelo de Planificacion del talento humano de la empresa Colibertador S.A.
donde a pesar de su trayectoria en el sector de Transporte de Pasajeros por carretera presenta
falencias en el rendimiento por falta de induccion, falta de mejoramiento y evaluacion, lo cual no
se encuentran acorde a su direccionamiento estratégico de gestion del talento humano, que son
aspectos necesarios en esta area. A partir de este contexto se enfoca el desarrollo de este
proyecto, el cual se nos permite conocer las necesidades del talento humano con la
implementacién de un Diagnostico y Disefio de estrategias de mejoras a fin de conocer las causas
del problema, lo que nos permitira disefiar un plan estratégico, asi como también el control de
herramientas y técnicas, que ayude a promover el desempefio eficiente del personal y a su vez
estimular las areas en ambito profesional, econémico, social, cultural para obtener un mejor
rendimiento en cada uno de los empleados y que se sienta a gusto en su ambiente laboral.

La misién del Talento Humano, es un aspecto crucial para implementar en cualquier
empresa, es asi como los procesos son los medios que permiten llegar a las metas proyectadas
por la compafiia logrando su crecimiento en el entorno, reducir las amenazas y desarrollar
estrategias que sirvan de apoyo para sus planes empresariales, logrando con esto la satisfaccion y
cubrir las necesidades de los empleados que son las personas idéneas y comprometidas para
logar los objetivos de la empresa.

La importancia de la planeacion radica en los beneficios que se obtienen de su ejecucion
en el ambito empresarial, la cual a través de los afios ha tenido que adaptarse y replantearse
segun las necesidades de la sociedad cambiante, y en constante evolucion. La planeacion permite

estructurar procesos coordinados que lleven a cumplimientos de metas y objetivos.



Toda empresa y organizacion debe enfocarse en la planeacion como una estrategia
indispensable para su funcionamiento y cumplimiento de objetivos, en razon a que la planeacion
permite que sea viable y palpable la organizacion y ejecucion de los procesos internos y externos
que la vision y misién se hallan planteado en primer lugar.

De acuerdo a lo anterior, la compafiia libertador S.A se enfoca en aplicar y cumplir con
las estrategias de la planeacién, resaltando su importancia, la necesidad de aplicabilidad, los
beneficios que con llevan su ejecucion, asi como las oportunidades que se logran, y por su puesto
la productividad que se alcanza con el desarrollo y materializacion del concepto de la planeacion.

Las exigencias del mercado forzan a las empresas a realizar de manera eficiente y eficaz
una adecuada planeacion para garantizar procesos casi perfectos con minimo margen de error es
por esta razon que la Compafiia Libertador S.A ha optado por tener la planeacion como un pilar
fundamental en la ejecucidn de sus servicios lo que permite desvelar su importancia y necesidad
reflejada en el cumplimiento oportuno y de calidad que dicha empresa ofrece pues cumple con
el objetivo principal y, y los objetivos subsidiarios para los cuales fue creada.

Toda empresa requiere estrategias innovadoras, que se adapten a los cambios a las
necesidades del publico al que esté dirigido el servicio con el fin de dar solucién a un problema 'y
asi mismo convertirse en indispensable para mantenerse vigente y funcional a lo largo del
tiempo. De alli que la planeacion se estructure en fase de corto mediano y largo plazo, logrando a
la empresa en cuestion una estabilidad duradera.

Palabras Claves: Plan Estratégico de Recursos Humanos, Procesos de Seleccion, Gestion
Administrativa, Eficiencia organizacional, Procesos Operativos, Desempefio Laboral, Modelo de

Gestion.



Abstract

The present project of investigation was elaborated with the objective of make a
diagnostic in the processes of the Colibertador S.A. human talent planning model where despite
their trajectory in the road passenger transport sector there are shortcomings in performance due
to lack of induction, lack of improvement and evaluation, which aren’t in accordance with it’s
strategic direction of human talent management, which are necessary aspects in this area.

From this context the development of this project is focused, which allows us to know the
needs of human talent with the implementation of a diagnostic and design of improvement
strategies in order to know the causes of the problem. Which will allows us to design a strategic
plan, as well the control of tools and techniques, which help to promote the efficient performance
of staff and in turn stimulate the areas in professional, economic, social, cultural to get a better
performance in each of the employees and feel well in their work environment.

The Human Talent mission is a crucial aspect to implement in any company, this is how
the processes are the means to reach the targets projected by the company obtaining it’s progress
in the environment, reduce threats and to develop strategies to support their business plans,
ensuring the satisfaction and covering the needs or the employees who’re the persons qualified
and committed to achieve the company’s objectives

The importance of planning lies in the benefits obtained from its execution in the
business environment, which over the years has had to be adapted and rethought according to the
needs of a changing society, and in constant evolution. Planning allows the structuring of
coordinated processes that lead to the fulfillment of goals and objectives.

Every company and organization must focus on planning as an essential strategy for its

operation and fulfillment of objectives because planning allows the organization and execution



of internal and external processes that the vision and mission are raised in the first place to be
viable and palpable.

According to the above, the company Libertador S.A focuses on applying and complying
with the planning strategies, highlighting their importance, the need for applicability, the benefits
that come with their execution, as well as the opportunities that are achieved, and therefore its
position is the productivity that is achieved with the development and materialization of the
planning concept.

The demands of the market force companies to efficiently and effectively carry out
adequate planning to guarantee almost perfect processes with a minimum margin of error. It is
for this reason that the company Libertador S.A has chosen to have planning as a fundamental
pillar in the execution. of its services, which allows revealing its importance and the needs which
are reflected in the timely and quality compliance that said company offers, for it fulfills the
main goal and the subsidiary objectives for which it was created..

Every company requires innovative strategies which adapt to changes in the needs of the
public to whom the service is directed in order to solve problems and also become essential to
remain current and functional over time. Hence, the planning is structured in a short, medium,
and long-term phase, achieving lasting stability for the company in question.

Keywords: Strategic Human Resources Plan, Selection Processes, Administrative
Management, Organizational Efficiency, Operational Processes, Work Performance,

Management Model
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Introduccion

El presente proyecto forma parte de la investigacion tedrica y practica sobre la planeacion
estratégica y su aplicacion en una apropiada gestion del area de recurso Humano para la empresa
transportes Colibertador S.A., en la actualidad la gestion del talento humano se ha perfeccionado
frente a las dificultades que se han presentado en las organizaciones, logrando asi afrontar una
serie de desafios, con el fin de cumplir de manera exitosa con los objetivos organizacionales
planteados por las compafiias; siempre enfocados en la busqueda de la efectividad y la eficiencia
de sus procesos.

En la planificacion del Talento Humano se abordan las practicas y politicas necesarias
para manejar los asuntos que se vinculan con las relaciones humanas del trabajo administrativo
en las organizaciones. Muchos administradores con planes, organizaciones o controles
inadecuados fueron exitosos debido a que acertaron en la contratacion de la gente adecuada para
los puestos de trabajo, asi como cuando motivaron, evaluaron y desarrollaron a sus
colaboradores.

La administracion estratégica de talento humano significa aceptar la funcion del area de
Gestion Humana como aliada indispensable en la formulacion de estrategias eficientes para la
organizacion, asi como en la aplicacion de dichas estrategias mediante un conjunto de
actividades internamente consistentes, como reclutamiento, seleccion, capacitacion, evaluacion,
remuneracion de personal, entre otras. (Dessler y Varela, 2011).

Es por ello que en el presente documento reconoceremos aspectos importantes de la
direccion, organizacion y planificacion del Talento Humano, permitiendo conocer mas a fondo
estos conceptos y mostrando como son estructurados cada uno de los procesos de tal forma que

actualmente el departamento de talento humano dentro de la organizacion, es uno de los méas
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importantes en la planeacion estratégica de la misma y en la consecucién de los logros y
objetivos institucionales.

De acuerdo a lo anterior expuesto, la propuesta presentada se centra en realizar un
diagndstico sobre la manera como viene desarrollando los procesos de Seleccidn, Contratacion,
Induccion y Capacitacion del equipo humano que opera para esta Compariia. Con el objetivo de
Disefiar un modelo de Planificacion del Talento Humano para la Compafiia Libertador S.A.
“Colibertador S.A.” de la ciudad de Santa Marta para el Primer Semestre del afio 2022.

Este proceso de diagnostico se realizarad con la autorizacion de los representantes de la
Compafiia Libertador S.A. ubicada en la ciudad de Santa Marta, abordando de manera respetuosa
y responsable la informacién facilitada para este trabajo rigiéndose rigurosamente a los

protocolos establecidos por ley de proteccion de datos.
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Problema

El enfoque de planeacidn estratégica del talento humano en la actualidad esté asociado
con las acciones previas sobre el desarrollo de la gestion del talento humano como una estructura
organizada productiva que busca asegurar y alcanzar los objetivos estratégicos de una
organizacion empresarial legalmente constituida. En la basqueda de la generacion de una
Planificacion Estratégica. En el proceso de Gestion de Talento Humano de la Compafiia
Libertador se ha podido observar que existen fallas dentro del proceso que realiza esta area, lo
cual genera ciertos inconvenientes para el desarrollo operacional de la empresa; sus directivos
consciente de esta realidad, requiere proporcionar a sus colaboradores las competencias y
habilidades para su desarrollo operativo lo cual necesita la empresa en los colaboradores, en pro

de generar un desarrollo a la fuerza laboral y a nivel productivo para la Compafiia

Descripcion del Problema

Fallas en los procedimientos llevados a cabo por el area de Gestion Humana, en cuanto a
la Seleccién del Personal, Procesos de Induccién y Capacitacion del personal, lo cual redunda en
inconformidades por parte del personal al incurrir en errores por parte de estos al no tener

claridad en los procesos relacionados con su perfil del cargo.

Planteamiento del Problema

De acuerdo con lo citado por: Veras (2013 citado por Ibarra, L. 2016) afirma que; “la
gestion de talento humano es la forma como la organizacion libera, desarrolla, motiva e implica
todas las capacidades y el potencial de su personal, con miras a una mejora sistematica y

permanente tanto de éste como de la propia organizacién”. Asi las cosas, el planteamiento de un
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proyecto de planificacion del Talento Humano debe encaminarse a la ayuda del cumplimiento de
los objetivos, para evitar contratar un personal inadecuado y que tal vez no tenga el suficiente
compromiso con el cumplimiento de su labor, aunque no podemos dejar atrés que el fomento del
talento humano se debe tener en cuenta y valorado para recibir de ellos su mejor desempefio.

En tal sentido cabe resaltar lo que menciona Ferndndez Arenas (1996): “Los resultados
maés efectivos se logran teniendo objetivos y programas planeados, mas que por la pura
casualidad”, la planificacion de los procesos operativos de las empresas como unas de las
herramientas mas eficientes en los procesos administrativos, ademas de la auditoria son
determinantes para lograr eficiencia y eficacia en los procesos. Otro aspecto relevante en la
operacion de transporte es la agrupacion de actividades que permite que los involucrados en los
procesos operativos trabajen de manera eficiente, segin Fernandez Arenas, 1996.El Transporte
publico de pasajeros por carretera ha sido parte de la sociedad como una opcién importante para
los usuarios que no disfrutan de los recursos para desplazarse entre los departamentos de manera
segura y eficaz. Como respuesta a este tipo de situaciones la Compafiia Libertador S. A., ofrece a
la poblacion el servicio de transporte de pasajeros entre las ciudades de la Costa Caribe
Colombiana con valores asequibles para personas de todo nivel socio econémico, brindando
comodidad y seguridad durante el viaje. La empresa cuenta con una trayectoria de mas de 30
afios de experiencia, liderando el servicio de transporte de pasajeros en la Costa Caribe por la
calidad de sus servicios.

Como parte de los servicios que ofrece una empresa de transporte es pertinente poder
contar con la eficiencia de sus procesos operativos, que permita que el usuario cuente con la
seguridad de disfrutar su viaje de manera segura, bajo factores 6ptimos de confiabilidad,

puntualidad, flexibilidad, seguridad en el servicio. Las exigencias del mercado obligan a las
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empresas a focalizarse en la implementacion de adelantos administrativos renovados al ambito
mundial, promoviendo a la busqueda de alternativas para solucionar sus debilidades.

En este aspecto involucra la operacion de la Compafiia teniendo en cuenta que su vision
se enfoca en la calidad del servicio y satisfaccion del viajero, con talento humano competente, es
asi como su objetivo de concentrarse en implementar estrategias de planeacion del Talento
Humano, orientadas a el mejoramiento de los procesos de Seleccion, Contratacion, Induccion y
Capacitacion del equipo humano que opera para esta Compafiia.

En busqueda del cumplimiento de su objetivo estratégico se evidencia que la Compafiia
Libertador, promueve que su equipo de colaboradores operen bajo las directrices y
procedimientos normativos para oriéntalos a la mejora continua, no obstante como toda empresa
presenta brechas que opacan su imagen ante los usuarios, situaciones que se presentan debido a
errores en los cuales incurre el personal dentro de los procesos operativos y/o administrativos,
ocasionados por fallas en los procesos de seleccidn, induccion y capacitacién; una realidad como
resultado de la mala planificacion y el desorden organizacional que conllevan a errores que
repercuten en calidad del servicio.

En este contexto se evidencia que la empresa cuenta con procesos operativos y
administrativos que requieren de personal que cuente con perfil adecuado para la gestion, por lo
cual se debe ejercer un proceso de planificacion de talento humano especializado a lo que
requiere la empresa para su desarrollo organizacional. Por lo antes mencionado, se identifica
deficiencia en sus procesos organizacionales afectando los procesos administrativos y

comerciales.
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Pregunta problema

¢ Como se puede disefiar un modelo de planificacion del Talento Humano eficiente para
empresa Compaiiia Libertador S.A. “Colibertador S.A.” de la ciudad de Santa Marta para el
Primer Semestre del afio 2022, que contribuya a la mejora en los procesos organizacionales y el

posicionamiento de la empresa en el mercado?

Sistematizacion del Problema

Para llevar a cabo el diagnostico de los procesos que lleva a cabo el area de Gestion
Humana se requiere validar de manera observacional los procedimientos que lleva a cabo el area
de Talento Humano, recopilar informacién de los procesos de Seleccidn, contratacion e
Induccion que realiza el &rea. Conocer la percepcion de las partes interesadas dentro de la
empresa que involucran el proceso de Gestion de Talento Humano por medio de instrumentos de
consulta y medicion para partir de lo anterior poder evidenciar las fallas y encontrar las posibles
soluciones en pro del mejoramiento de la gestion del area, de esta manera poder presentar una

propuesta de disefio de planificacion para el area de Gestion Humana de la Compafiia Libertador.
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Justificacion

Por medio del disefio de planificacion propuesto se pretende brindar a la Compariia
Libertador S.A. estrategias de planeacion novedosas para aplicar en el area de Talento Humano
Ilevando a la empresa a la delantera ante sus competidores y asi haciéndola méas sostenible en la
gestion y procesos relacionados con el Talento Humano con el objetivo de generar crecimiento a
la organizacion, asi como el desarrollo de las personas y logro de metas.

De igual forma también beneficiaria en cuanto a la implementacion de estas estrategias,
las cuales permitirian optimizar cada uno de los procesos del area en referencia y una adecuada
ejecucion de los mismos, encaminada al cumplimiento de objetivos logrando de esta manera ser
una empresa reconocida en el mercado con una alta competitividad y reconocimiento en el
sector.

En el ambito empresarial es preponderante que las organizaciones realicen un
acercamiento a la realidad de cada uno de sus procesos para determinar sus principales
debilidades en materia de gestion, asi las cosas, cuando una empresa toma la decision de evaluar
el desarrollo de la operacion que realiza por medio de un diagndstico que arroje como resultado
aspectos positivos y negativos, es decir, las fallas en las que incurre las cuales deben tomarse
acciones correctivas y de igual manera descubrir oportunidades que puedan ser aprovechadas
para el crecimiento de la empresa.

Teniendo en cuenta lo anterior y enfocandonos en el proceso de Gestion del Talento
Humano como el principal componente en la creacion del valor para los colaboradores de una
organizacion, no solo se enfoca después del proceso de Seleccion del personal en la
productividad del trabajador en funcion a su perfil profesional y experiencia en el cargo, sino que

es un medio para asi poder lograr un fin, por lo cual la empresa debera proporcionar la
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orientacion necesaria para que el operario esté capacitado en el ejercicio de sus funciones a
través de los procesos de Induccion, Entrenamiento y Capacitacion. En este sentido la empresa
debera facilitar lo necesario para el éptimo desempefio de la laboral, es asi como la Planeacion
Estratégica del Talento Humano como una herramienta fundamental dentro de la organizacion.
De acuerdo al planteamiento acerca que el recurso humano es un recurso critico para el
éxito organizacional, de esta forma la importancia de los recursos humanos para el éxito
organizacional aparece cada vez mas clara en el mundo de la administracion y se le da cada vez
mayor importancia; sea desde el punto de vista de los costos de mano de obra, de las
calificaciones, del desempefio, de la motivacion, de los comportamientos o de la cultura, el
recurso humano se impone cada vez mas como factor determinante en la lucha contra la
competencia”; asociando lo antepuesto a lo planteado por Serna (2005) “La planeacion
estratégica es el proceso mediante el cual quienes toman decisiones en una organizacion
obtienen, procesan y analizan informacion pertinente interna y externa, con el fin de evaluar la
situacion presente de la empresa, asi como su nivel de competitividad buscando anticipar y
decidir sobre el direccionamiento de la entidad hacia el futuro”. Es pertinente que se tome cada
vez mas conciencia sobre las oportunidades que se pueden crear en el desarrollo eficiente del
talento humano. Adicionalmente la empresa que no esté a la vanguardia en los temas de
investigacion de Administracion y que no les preste atencion esta dando una gran ventaja a sus
competidores comprometiendo su supervivencia en el ambiente empresarial. Como segunda
medida este trabajo permite ver la empresa como un sistema abierto; una organizacion de
personas que laboran y buscan el mejoramiento de la calidad de su vida y como consecuencia se

hacen parte del ciclo econémico.



Asi las cosas, de acuerdo a lo expuesto se justifica el presente proyecto porque existen
teorias factibles de aplicar relacionadas a la planeacion estratégica del talento y el desempefio
laboral, ademas, los resultados del diagndstico pueden aportar conocimientos empiricos

especificos para mejorar el entendimiento de la tematica abordada y proponer estrategias que

permitan disefiar de manera adecuada la planificacion del talento humano para esta Compaiiia.
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Objetivos
Objetivo general
Disefiar un modelo de planificacion del Talento Humano eficiente para la empresa
Compafiia Libertador S.A. “Colibertador S.A.” de la ciudad de Santa Marta para el Primer
Semestre del afio 2022, que contribuya a la mejora en los procesos organizacionales y el

posicionamiento de la empresa en el mercado.

Objetivos especificos

Realizar un diagnostico al area de talento humano en la empresa Compafiia Libertador
S.A. “Colibertador S.A.”

Desarrollar la formulacion de la implementacion de las estrategias para un modelo de
planificacion del Talento Humano eficiente.

Plantear una seleccion de personal adecuada lo cual permita escoger personal altamente

calificado.

22
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Antecedentes

Partiendo de la problemética planteada y tomando como base que el bosquejo planeado
de los procesos que abarca el departamento de gestion humana los cuales forman parte de la
primera necesidad para muchas organizaciones y se ha presentado como problema de
investigacion para diferentes analisis puesto que el pensamiento humano enfocado a las
organizaciones viene cambiando constantemente, especialmente en las Gltimas décadas, con
relacion a la importancia e impacto que posee el recurso humano en las empresas, para
comprender que estas mismas personas son las que conforman la empresa y por ellas se
mantiene.

Para efectos de este proyecto podemaos citar trabajos investigativos y de diagnostico
como:

Campo, J. (2016) quien realiz6 su trabajo de grado “Disefio de un modelo de gestion
administrativa para la cooperativa de transporte Flota “Antefna”, el cual tuvo como objetivo
general disefiar un modelo de gestién administrativa para la cooperativa de transporte Flota
“Antefia”, para mejorar los indices de eficiencia y eficacia en la prestacion de servicios de
transporte. En su proyecto se concluyé que obtuvo un modelo de gestion bien estructurado desde
una perspectiva estratégica con una buena planificacion, tomando en cuenta siempre las
necesidades del cliente, al talento humano, los procesos y recursos, la investigacion, el desarrollo
y la innovacidn, etc., todo acoplado de acuerdo a las necesidades que tiene una empresa se puede
alcanzar una mejora continua. Aunque el proceso de disefio citado se enfoca en la gestion
administrativa, de igual manera contribuye a esta investigacion por los aportes teoricos y
estratégicos en la gestion de procesos realizados para asi determinar que el talento humano en

una organizacion es utilizado como una ventaja competitiva, de igual manera la utilizacion de
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este recurso para la optimizacién de los procesos de la empresa de transporte expuesta en la
investigacion.

Navarrete y Guerrero (2017) presentaron una investigacion titulada: “Modelo de Gestion
Administrativa del Talento Humano y su incidencia en el Desempefio Organizacional de la
empresa ArthrosCare S.A”. Trabajo de Titulacion de la Universidad de Guayaquil Ecuador.
Facultad de Ciencias Administrativas, cuyo objetivo general fue “Determinar la incidencia del
modelo de gestion administrativa del talento humano en el desempefio organizacional, mediante
estudio bibliogréfico, e investigacion de campo en la empresa ArthrosCare S.A., para el disefio
de un Plan Estratégico de Recursos Humanos”. En esta investigacion se tomd como base una
metodologia de investigacion cuantitativa donde analizaron por medio de consultas por medio de
cuestionarios a un grupo de trabajadores y se concluyé que las deficiencias en aspectos de su
conducta profesional que provocan resistencia y aspectos de estos trabajadores que estan
afectando su autoridad y mala predisposicién; ademas que amerita cambios ya que se percibe
cierto grado de insatisfaccion de las personas que actualmente laboran y otros factores de
importancia que deben ser considerados por la gerencia.

Ahora bien, partiendo de los diversos criterios tedricos de autores relacionados con esta
area, la labor ejercida por el area de gestion humana se constituye como la agrupacién de las
funciones enfocadas en administrar adecuadamente las acciones de la organizacion y el trabajo
de las personas. En atencion a lo anterior, se puede indicar que uno de los recursos mas
importante para una organizacion es su capital humano, es fundamental contar con las
herramientas que permitan un desempefio idéneo.

La administracion del equipo de trabajadores debe aportar a la eficacia organizacional de

la Compaifiia contribuyendo a proporcionar competitividad de sus colaboradores en la
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organizacion es decir saber emplear las destrezas y capacidades de la fuerza laboral (Perfil
profesional adecuado al cargo), Suministrar a la organizacién empleados bien entrenados y
motivados (Efectivo proceso de Induccion, Entrenamiento y Capacitacion). De acuerdo a lo
indicado por Chiavenato (2017) considera como primordiales los procesos de la gestion del
talento, la admision de personas, compensacion de personas, desarrollo de las personas, retencion
de personas y monitoreo de personas. La gestion del Talento Humano es saber disponer el
recurso humano, es conocer como y de qué forma se pueden alcanzar los objetivos
organizacionales de manera eficaz y eficiente con la ayuda del personal y con las técnicas o
estrategias empleadas, siendo estas aprobadas e inspeccionadas por los directivos de la
organizacion.

Como base en estudios de empresas del sector se puede determinar como otro
antecedente un esquema de los procesos del area de gestién humana es una necesidad que se
debe cubrir en todas las organizaciones ya que es esencial crear estrategias que permitan
minimizar las amenazas y perfeccionando las fortalezas, a través de lo cual se puede
contextualizar las necesidades creando mayores oportunidades de mejora tanto para la empresa
como para el empleador, planteando soluciones viables que cubran esos espacios que pueden
convertirse en amenazas organizacionales. Para tal efecto, la propuesta de Disefio de
Planificacion del Talento Humano permitird obtener una adecuada gestion en la seleccion del
personal idoneo, comprometido y capacitado. Asi pues, con el desarrollo de la investigacion se
lograra fortalecer aquellas préacticas que se llevan a cabo dentro de la organizacion y en la cual se
pretende hacer del talento humano el eje fundamental de la organizacion, esto mediante la
creacion y enunciacion de procesos que promuevan el buen desempefio, el logro de resultados y

el fortalecimiento del capital humano.



26

Marco Teorico

Hablar de la planeacion del talento humano implica resaltar la importancia del proceso
mediante el cual entidades, empresas, organizaciones y demas trabajan en torno a los recursos
humanos en funcion de sus objetivos, de su vision, mision y planes de propios del mismo.

Todo proceso requiere que dicha entidad o empresa cuente con una organizacion del
sistema de informacion del recurso humano de la entidad, con el fin de conocer caracteristicas,
cualidades, aptitudes, ventajas desventajas y aspectos a mejorar, debido a que estos indicadores
definen el proceso de trabajo interno y externo de la entidad misma, asi como el cumplimiento de
los objetivos planteados y el cumplimiento de la funcién con la que se cred la empresa.

Aunque en Colombia se encuentra actualmente planteado y en ejecucién dentro de las
organizaciones el manejo de los Recursos Humanos se debe replantear como llevar la parte
tedrica y legal a una ejecucion real, material y efectiva, que cuente con acciones concretas
dirigidas a promover el desarrollo de expectativas e intereses. Lo anterior, ddndole el debido
valor al recurso Humano que permite partir del precedente de la necesidad indispensable de fijar
como un pilar fundamental planear y organizarse de forma coherente y arménica en las entidades
respecto al tema del Talento Humano.

Por esta razdn al ser la planeacion de los recursos Humanos indispensable para el logro
de los objetivos y finalidades institucionales, deben articularse planes y programas no solo
tedricos si no practicos y ejecutables que permitan ver los resultados y metas alcanzadas.

Existen ciertas bases teoricas en la planeacion del Talento Humano, una de ellas es la
introducciéon a la Administracion moderna de las personas segin Chiavenato, Idalberto
(Chiavenato, 2009) Libro Gestion del Talento Humano “ Las organizaciones son Auténticos

seres vivos”, lo que permite comprender es que estas organizaciones se encuentran en constante
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cambio con el objetivo de adaptarse a las necesidades actuales que su ponen la globalizacién,
donde el recurso Humano, es decir, las personas son un pilar fundamental para el
funcionamiento, desarrollo y alcance de logros, debido a que son las personas las que hacen la
organizacion por medio de su conocimiento, talento, calidad humana y evolucion, lo que permite
en consecuencia que las organizaciones logren sus objetivos.

Otras de las bases tedricas en la planeacion del Talento Humano es la administracion del
mismo en un ambiente competitivo segin Robins, Stephen y Coulter, Mary (Robins & Coulter,
2008) libro administracion “para ganar en los negocios se requiere innovacion”, todo es
cambiante por lo que el Talento Humano y su planificacion también lo es , pero sobre todo es
necesario que la capacidad innovadora de las personas sea determinante en el desarrollo de las
organizaciones asi como la capacidad de adaptabilidad en cuanto a la globalizacién dandole
prioridad como recurso valioso al conocimiento, al ambito intelectual que se vuelve
indispensable util y productivo con miras a un sector de servicio y dandole espacio a la
creatividad y la innovacion.

La gestion del talento humano como otra de las teorias la define Chiavenato, 1 (2009)
como” el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion,
capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefios” .lo que permite entender que la gestion
del talento humano existe bajo técnica de organizacién y distribucién laboral, bajo esfuerzos
organizados que se traducen en planeacion del talento humano, los cuales deben ser supervisados
de manera responsable para lograr los objetivos y cumplimientos de metas.

La seleccion, capacitacion y recompensa permitira siempre que la planeacion sea

ejecutada, pues una planeacion por muy estructurada que se encuentre no permitira obtener un
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buen cumplimiento si no es ejecutada y evaluada. De acuerdo a lo anterior, los objetivos de la
gestion del talento humano tienen que ver con el alcance de la misidn de una organizacién, lo
que solo se logra si el talento humano esta auto realizado y satisfecho, con objetivos claros que
derivan en cumplimiento de metas pues sin entrenamiento y motivacion los objetivos se ven
nublados por falencias que inciden directamente en la competitividad.

La planeacion es la principal funcion administrativa, pues permite organizar objetivos,
medios o instrumentos y metas o logros a alcanzar. Humberto Serna (2005, 201) define la
planeacién como “un proceso mediante el cual una organizacion define su vision de largo plazo
y las estrategias para alcanzarlas a partir del analisis de sus fortalezas, debilidades, oportunidades

y amenazas’.
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Marco Legal
Generalidades
Para esquematizar el modelo de Planificacion del Talento Humano para la Compafiia
Libertador S.A. es importante identificar y enmarcar dentro del contexto que aplica esta
investigacion las normas que regulan el sistema de Gestion de Talento Humano y aquellas
relacionadas directamente con la operatividad de la empresa y que afectan de forma directa a los

procesos relacionados con la Planificacion del Talento Humano.

Normatividad

Articulo 25 Constitucion Politica de Colombia, por medio de la cual se establece “El
trabajo es un derecho y una obligacién social y goza, en todas sus modalidades, de la especial
proteccion del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas”.

Decreto Ley 2663 del 5 de agosto de 1950, establece el Cédigo Sustantivo de Trabajo
como compendio de normas que ordena las disposiciones entre las relaciones laborales y leyes
que se aplican al proceso de gestién del talento humano.

Ley 100 de 1993 Sistema de Seguridad Social Integral, por medio de la cual se recluta 'y
reorganizar entidades relacionadas con la salud, asimismo establece normas y procedimientos
para que las personas y la comunidad tengan acceso a los servicios de salud, con el objetivo de
mejorar su calidad de vida.

Resolucidn 2013 de 1986 reglamenta la organizacion y funcionamiento de los Comites
Paritarios de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Ley 1010 del 2006 y Resolucion 1356 de 2012 las cuales establecen la conformacion y

funcionamiento de los Comités de Convivencia Laboral.
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Norma ISO 9004:2009 proporciona las directrices para el aumento de la eficacia y la
eficiencia globales de la organizacion. Tiene como objetivo la mejora continua del desempefio de
la organizacion medida a través de la satisfaccion de los clientes y de las demas partes
interesadas en la organizacion.

Normatividad aplicable al Sector Transporte.

Decreto 1079 de 2015: Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector Transporte

Decreto 171 de 2001: Por el cual se reglamenta el Servicio Pablico de Transporte
Terrestre Automotor de Pasajeros por Carretera

Resolucion 5786 de 2007: Regulacion tarifas del servicio de transporte de pasajeros por
carretera.

Resolucion 315 de 2013: Por la cual se adoptan unas medidas para garantizar la seguridad
en el transporte pablico terrestre automotor y se dictan otras disposiciones.

Ley 1702 de 2013: Por el cual se crea la agencia nacional de seguridad vial

Resolucion 1565: Por la cual se expide la Guia metodolégica para la elaboracion del Plan
Estratégico de Seguridad Via

La normatividad presentada forma parte de la Matriz Legal del Sistema de Gestion del

Talento Humano aplicada para la Compafiia en estudio como lo muestra Anexo E.
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Marco Metodoldgico

El método de investigacion que se utilizara para el desarrollo del diagnéstico y base para
el disefio de planeacion es de tipo descriptivo. La investigacion descriptiva tiene por objetivo
describir, registrar especificar las propiedades y caracteristicas de la situacion abordar y analizar
el resultado de las observaciones trabajando sobre la realidad de los hechos, es un método que
intenta recopilar informacion cuantificable para ser utilizada en el andlisis estadistico de la
muestra de poblacion.

Lo anterior muestra que es una herramienta de investigacion de mercado que permite
recopilar y describir la naturaleza del segmento demografico como se aplicara para el caso de
este proyecto en lo correspondiente al area de Gestion Humana. De igual manera la
metodologia utilizada es de caracter propositiva ya que se busca aportar alternativas de solucion
con respecto a la problematica planteada en la Compaiiia libertador S.A “Colibertador S.A” de la

ciudad de Santa Marta.

Poblacion y Muestra

La poblacién sujeta de estudio corresponde al grupo de Empleados y directivos que hacen
parte de la Compafiia Libertador S.A. “Colibertador S.A” a su vez ,debido a su interaccion
dentro de la temética de diagndstico para el modelo de disefio planteado se toma en cuenta dentro
de la poblacidn los criterios de los Clientes y Proveedores que partes interesadas dentro del
proceso, lo cual corresponde a un total de: Empleados: 270, Directivos: 10, Clientes: 258.000

Aproximadamente y Proveedores: 30
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Muestra
De acuerdo a la amplitud de la Compafiia y a la confiabilidad de la investigacion el nivel

de la muestra serd la siguiente tomando como base la formula base para obtencion de la misma.

Formula:

N *xZ% x g2
~d2x(N—1) +Z2% g2

n

Calculo Muestra Empleados:

(270)(1,96)2(0,5)2
(0,05)2(270 — 1) + (1,96)2(0,5)2

n = 159 encuestados
Donde,
N: Tamafio de la poblacion (270)
Z: Nivel de Confianza (1,96) Para un nivel de confianza del 95%.
D: Margen de error (5%)
o: Desviacion estandar (0,5)
Calculo Muestra Clientes:

_ (258000)(1,96)2(0,5)?
~(0,05)2(258000 — 1) + (1,96)2(0,5)2

n

n = 384 encuestados
Donde,
N: Tamario de la poblacion 258000
Z: Nivel de Confianza (1,96) Para un nivel de confianza del 95%.
D: Margen de error (5%)

o: Desviacion estandar (0,5)
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Tamano Muestra Encuesta
Empleados: 159
Clientes: 384
Proveedores: 30

Directivos: 10

Técnica De Investigacion
El método empleado como técnica para el desarrollo de la investigacién es el Método
Inductivo, en el cual se busca razonar partiendo de una serie de observaciones particulares que

permiten la produccion de leyes y conclusiones generales

Instrumentos

Los instrumentos de los cuales se dispondran para la realizacion de la investigacion son:
La Encuesta y La Entrevista. De acuerdo a su definicion se puede indicar que la Encuesta: es
“método de investigacion capaz de dar respuestas a problemas tanto en términos descriptivos
como de relacién de variables, tras la recogida de informacion sistemética, segin un disefio
previamente establecido que asegure el rigor de la informacion obtenida” (Buendia y otros, 1998,
p.120). El instrumento que se va aplicar es la encuesta la cual se le aplicara a una muestra
representativa de la compafiia buscando conocer la opinion a través de una serie de preguntas.

Es un instrumento facil, rapido, de bajo costo, a través del cual se puede obtener la
informacidn buscada y realizar un analisis estadistico, la medicidn que se implementara por
medio de cuestionarios que consten de 5 a 12 preguntas de acuerdo a cada una de las partes

involucradas en el proceso, las preguntas abarcaran las variables estratégicas que permitan hallar
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y establecer un modelo de planificacion del talento humano eficiente para la compafiia enfocado
en las relaciones sociales, el desempefio laboral, la distribucidn del trabajo, seleccion de
personal, beneficios laborales, el desarrollo personal, la capacitacién, entre otras.

En la parte final de los cuestionarios incluird una pregunta abierta para asi recoger
opiniones y sugerencias, mediante la aplicacion de este instrumento se facilita el afianzamiento
de la informacidn necesaria para el disefio de la propuesta para atender la problematica
planteada. La encuesta la realizaremos via web, por medio de la encuesta se busca a traves de
una valoracion demarcar al maximo la informacion recolectada y a su vez, reconocer la
percepcion que se tienen las parte interesadas asociados al proceso de planificacion del talento
humano de la empresa.

Por otra parte se utilizara el instrumentos de Entrevista para profundizar la obtencion de
informacion no superficial, que ahonde en los temas relevantes y que sea persistente en el
proposito de interrogar con exhaustividad, para este estudio, se emplearé la entrevista
estructurada, pues permite plantear las preguntas con base a un cuestionario previamente
elaborado y en un orden concreto, en este caso se aplicara a cuatro (04) funcionarios claves
dentro de los procesos como son: El Gerente, Director Administrativo, Jefe Gestion Humana y
Coordinador Gestion Humana la entrevista la aplicaremos via web.

Propuesta De Procesamiento Estadistico De La Informacion

Como propuesta para la interpretacion y presentacion de los datos a obtener como
resultados obtenidos en las encuestas seran tabulados y plasmados en tablas estadisticas,
procesadas en el programa Microsoft Excel. Cuantificando de esta manera los datos de las
encuestas, de forma rapida y consistente, empleando las graficas, con sus respectivas

interpretaciones y analisis.
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Para la entrevista se debe haber una instancia de reflexion individual o en equipo sobre
las entrevistas y los resultados, para identificar las acciones siguientes, resaltar las lecciones

aprendidas y utilizar la informacion para hacer revisiones que mejoren el proceso.

Materiales

Materiales: Tablet, computador, impresora, grabadora de voz, celulares, etc.

Formato de entrevista

Formato de cuestionario

Métodos:

Observacion directa

Entrevista personal

Cuestionario personal

Procedimientos

La aplicacion de la encuesta se llevara a cabo via online por medio de un formulario de
Google Drive, remitiendo en el enlace del cuestionario via correo eléctrico o whastsapp,
indicando de manera previa a los encuestados el propdésito de la investigacion.

Las fases del proceso de aplicacion del cuestionario al personal de empleados, directivos,
clientes y proveedores de la empresa en estudio, se concentraran en:

Recoleccion de datos

Exploracion de los datos obtenidos

Clasificacion de los datos por cada variable

Ejecucion de un anélisis descriptivo

Evaluacion de la viabilidad y objetividad del estudio
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Realizacion de los analisis.
Preparacion de los resultados mediante gréficas porcentuales para determinar el nivel de

confianza que tiene el estudio.

Anélisis estadistico

El tipo de estudio detallado que se llevara a cabo para manejar estadisticamente los datos
obtenidos en dicha encuesta es el Descriptivo, ya que, a través de este es posible conocer de
manera detallada la informacion que se posee y la forma en la que se estructura dicha
informacion, con el fin de representar el conjunto de datos, donde se obtienen las medidas que
distinguen las caracteristicas de un conjunto de datos. Asi mismo, este método se compone de un
esquema en el que se especifica un resumen de la informacidn arrojada por los datos de una
pauta de acuerdo a los datos proporcionados estadisticamente de la siguiente manera:

Recoleccion y organizacion de la informacion mediante gréaficas y medios visuales

Extraccion de las caracteristicas mas representativas que proporcionen un analisis
adecuado

Descripcion de las tendencias de los datos obtenidos
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Cronograma de Actividades

Tabla 1

Cronograma de Actividades Ejecucion Proyecto de Disefio de Modelo de Planificacién de Gestién Humana para la

Compaiiia Libertador S.A.

Actividades

Meses

Febrero Marzo Abril Mayo

1 2 3 41 2 3 41 2 3 41 2 3 4

Recoleccidn de Informacion para la
propuesta de investigacion

X X X X

Construccién del Planteamiento del
Problema

X X X X

Identificacion De Objetivos y Justificacion

Construccién Marco Teorico y Legal.

Disefio Metodologia

Realizacién de Encuesta

Analisis de Resultados

Conclusiones Diagnostico

Presentacion Propuesta de Planificacion de
Gestion del Talento Humano




Tabla 2:

Presupuesto

Presupuesto global propuesto por fuentes de financiacion
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Tipo Categoria Recurso Justificacion Valor Valor Procedencia
Avaluado  Invertido
PC Portatil, - Redaccidn de Informes, $1.200.000 $0
Celulares, Consultas en paginas web,
Grabadoras de Acceso a plataforma
voz universitaria, informacion $500.000  $0
en general de todo lo que se
Equipos haga en la investi’ggcién. $400.000  $0
- Registro fotogréfico,
llamadas. Recurso Propios
- Implementacion de Aporte Equipo
grabaciones en entrevistas, de Trabajo
testimonios, etc.
3 Investigador, - Lidera formulacion
.g Analista, proyecto.
=3 Digitador, - Definir la estrategia
.é’ Auxiliar inicial.
2 Personal -Contribuir a la elaboracion Trabajo
£ Investigador de los Informes tecnicos de  \/g)yntario $0
3 la ejecucion de la ejecucion
¥ del proyecto.
. Google Drive Elaboracién Encuesta en $0 $0 L
Herramientas Linea Aplicaciones
Digitales (Herramienta Gratuita) Gratuita
(Word, Excel, Elaboracioén de Informes, $0 $0
Herramientas Power Point Y Creaciér)lBase de Datos, Gratuita-
Ofimaticas O_utloo!<) — Costo Tabulauqn Encuesta y Licencia Propia
Licencia Presentaciones Universitaria
Papel Hojas para la impresion de  $15.000 $15.000
Borradores de la
2 Materiales y investigacion
S Suministros Tinta Impresora  Suministro para imprimir $40.000 $40.000
§ Esferos y Material para escribir las $5.000 $5.000
I= Lépices notas
4 Bus $2.000= Para los traslados del $50.000 $50.000
= Transporte  Taxi Tarifa: personal de investigacion y Fondo Com(in
§ Salidasde  Minima $7.000  muestreo a los puntos de Equipo
< Campo Méaxima $15.000 muestreo
2 10 salidas
g Fotocopi Costo Material de Estudio $5.000 $5.000
3 P1a8S  Unitario$100 (Manuales y Formatos)
o Gasolina Costo $9.200 Para los traslados vehiculo  $18.400 $18.400
(GI) prestado.
TOTAL GENERAL $133.400 $133.400
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Resultados
Teniendo en cuenta el proceso metodoldgico ejecutado para realizar el diagndstico de
este proyecto se procedio a realizar las encuestas al grupo de Empleados, Proveedores, Clientes y
Directivos. La encuesta se formulé por medio de interrogantes tomando como base los siguientes
ase para el diagndstico del proceso que se lleva a cabo en el &rea de Gestion Humana de la
Compaiiia y de esta manera nos permita establecer los pardmetros para el disefio del
Planificacion del area de Gestion Humana, fue realizada de manera virtual por medio de la

herramienta de encuestas de la aplicacion google driver.

Figural

Pantallazo Caratula Encuesta en aplicativo google driver

Encuesta planificacion del Talento Humano para la
Compania Libertador S.A.

OBJETIVO: Conocer el nivel de percepcion ante la gestion realizada por el area de Gestion Humana e identificar
las necesidades y expectativas de las parte interesada empleados de la Compafiia, conllevando a la mejora
continua de los procesos.

Fuente: aplicativo google driver
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A continuacion, se describe cada aspecto y los resultados arrojados en la encuesta:
(Anexo A. Cuestionario Instrumentos de Recoleccion de Datos (Encuestas y Entrevistas)
Encuesta a Empleados:

Total, empleados: 270 Muestra: 159

Pregunta 1: ¢ En la empresa se ejecutan procesos de seleccion e ingreso de personal?

Por favor enuncie cuales les fueron aplicados para su ingreso.

Figura 2

Grafica de Resultado Pregunta 1- Encuesta Empleados

M Excelente
Bueno
245; 64% M Regular

Fuente: Autoria Propia

Del grupo de 159 empleados encuestados, 155 respondieron Sl, 2 respondieron que NO y
1 que NO SABE, los resultados obtenidos dan muestran que la empresa si realiza pruebas de
seleccion de personal ya el 98% de sus colaboradores respondieron de forma positiva. La mayor
parte de los empleados enunciaron los pasos que llevaron a cabo dentro de su proceso de

seleccion de personal.
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Pregunta 2: Al momento de su contratacion recibié induccion? Enuncie los temas
expuestos:
Figura 3

Grafica de Resultado Pregunta 2- Encuesta Empleados

89; 23%

M Excelente
Bueno
245; 64%
M Regular

Fuente: Autoria Propia

Del grupo de 159 empleados encuestados, 156 respondieron Sl, 1 respondieron que NO
y 2 que NO SABE. Un 98% de los encuestados afirma que recibio induccion, ademas

proporcionaron informacion sobre los temas que le ensefiaron en este proceso.

Pregunta 3: ¢ Conoce el perfil de su cargo con la descripcion de las funciones de su
puesto de trabajo para el cual fue contratado?
Figura 4

Grafica de Resultado Pregunta 3- Encuesta Empleados

89; 27%

245; 73%

H Excelente

Bueno

Fuente: Autoria Propia
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Analisis: Del grupo de 159 empleados encuestados, 140 respondieron Sl 'y 19 dieron
respuesta negativa y un 88% tiene claras sus funciones, pero el restante 12% dice no tenerlas
claras, lo anterior indica que es necesario realizar una retroalimentacién explicada para darle

claridad al trabajador en su labor.

Pregunta 4: ¢ El &rea de Gestion Humana de la empresa le ha proporcionado
reglamentos, manuales, formatos, o documentos relacionados con su cargo para el
desarrollo de sus funciones?

Figura 5

Grafica de Resultado Pregunta 4- Encuesta Empleados

89; 27%

H Excelente

245; 73% Buenl

Fuente: Autoria Propia

Analisis: Del grupo de 159 empleados encuestados, 125 respondieron Sl'y 34
respondieron que NO, un 79% tiene conoce los manuales y documentos relacionados con su
cargo, pero el 21% indica lo contrario, dicha situacion es importante corregir realizando una
retroalimentacion de los manuales y documentos relacionados con el cargo teniendo en cuenta
que el desconocimiento de los mismo es lo que lleva a que se cometan errores por parte del

colaborador en el desarrollo de su funcion.
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Pregunta 5: ¢En su ingreso a la empresa le fue dado a conocer el Organigramay
sabe usted de que &rea hace parte su cargo?
Figura 6

Grafica de Resultado Pregunta 5- Encuesta Empleados

89; 27%
M Excelente

Bueno

Fuente: Autoria Propia

Anélisis: Del grupo de 159 empleados encuestados, 115 respondieron Sl y 44
respondieron que NO, es preocupante identificar que un 44% de la poblacion de trabajadores no
conoce el organigrama de la compafiia lo cual no lo hace identificar su posicion dentro de los
cargos de la empresa, si es claro que el empleado realiza su labor de manera funcional y sigue
directrices, pero al momento de identificar los departamento, areas y cargos de la empresa no
tiene conocimiento.

Pregunta 6: ¢ Conoce la vision y misién de la empresa?

Figura7

Grafica de Resultado Pregunta 6- Encuesta Empleados

10%

= Si = No

Fuente: Autoria Propia

Analisis: Del grupo de 159 empleados encuestados, Aproximadamente el 90% de los

trabajadores encuestados afirman conocer la Vision y Mision de la Compafiia.



Pregunta 7: ¢ Ademas del proceso de induccidn, ha recibido otro tipo de
capacitaciones?
Figura 8

Grafica de Resultado Pregunta 7- Encuesta Empleados

89; 27%
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Anélisis: Del grupo de 159 empleados encuestados, 85 respondieron Sl 'y 74

Fuente: Autoria Propia

respondieron que NO, un 85% de la poblacién encuesta indica que si reciben capacitacion en
mayor proporcion se desataco el &rea operativa de conductores que destaco como la empresa

profundiza temas de seguridad vial. EI 47% restante que indico no contar con espacios de
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capacitacion se concentrd en las areas comerciales y administrativas lo cual es un aspecto a tener

en cuenta para concentrar esfuerzos en brindar espacios de capacitacion para este personal.

Pregunta 8: ¢ Qué nivel de estudios posee?
Figura 9
Grafica de Resultado Pregunta 8- Encuesta Empleados
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<

= Bachiller Tecnico = Profesional = Especializacion

Fuente: Autoria Propia
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Analisis: Se evidencia que la mayor parte de la fuerza laboral de la empresa cuenta con
estudios culminados hasta su bachillerato con un resultado del 55%, este grupo corresponde en
su mayoria a los conductores por lo cual es importante que la empresa profundice en
capacitaciones de acuerdo a su labor. La parte administrativa y comercial cuenta con estudios

técnicos y profesionales.

Pregunta 9: ¢ La empresa le brinda la oportunidad de presentar propuestas y
sugerencias para mejorar su trabajo?
Figura 10

Grafica de Resultado Pregunta 9- Encuesta Empleados
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Fuente: Autoria Propia

Anélisis: Del grupo de 159 empleados encuestados, 97 respondieron Sl y 62
respondieron que NO. La proporcion favorable indica que la mayor parte de los empleados
sientes confianza en sus jefes y pueden expresar lo que perciben de su cargo y las sugerencias
para mejorar en el mismo, mientras que el 39% restante respondio no a favor lo que evidencia
que existe el concepto de que la ultima palabra la tiene los directivos y no se escuchar sus

propuestas lo cual evidencia descontenta por el colaborador.
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Pregunta 10: ¢ Conoce cuéles son los programas de compensacion, incentivos y
bienestar de la empresa, indique de cual de estos ha sido favorecido?
Figura 11

Grafica de Resultado Pregunta 10- Encuesta Empleados
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Fuente: Autoria Propia

Analisis: Del grupo de 159 empleados encuestados, 80 respondieron Sl, 69 respondieron
que NO y 59 respondieron que NO SABEN. EI 51% de los empleados respondié de forma
afirmativa e indico los beneficios de los cuales ha sido favorecido como son los bonos por
productividad en venta. El 19% respondié de manera negativa, resultado que se equipara con el
37% de colaboradores que desconocen de que beneficios pueden ser vinculados. Es importante
que el area de gestion humana divulgue los programas de incentivos, bienestar y estrategias de

compensacion la empresa.
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Pregunta 11: ¢ Se encuentra satisfecho con las condiciones fisicas, y el ambiente
laboral de su puesto de trabajo? Justifique su respuesta.
Figura 12

Grafica de Resultado Pregunta 11- Encuesta Empleados

H Excelente
Bueno
245; 64% H Regular

Fuente: Autoria Propia

Andlisis: Del grupo de 159 empleados encuestados, EI 62% correspondiente a 99
colaboradores respondié de forma afirmativa y el 38% respondié de manera negativa
correspondiente a 60 empleados. Al justificar sus respuestas algunos de los empleados
expusieron las siguientes respuestas que se escogieron las mas relevantes: Algunas instrucciones
no son emitidas de forma clara y oportuna lo cual lleva a cometer errores dentro de la operacion,
En algunas areas no existe claridad de los procesos ya que cada jefe de oficina toma sus
determinaciones de acuerdo a su conveniencia, Tiempos de respuesta largo por el area de gestion
humana para los requerimientos o necesidades del personal en algunas ocasiones no encuentran

solucion, solo se impone lo que consideren los directivos.
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Pregunta 12: ¢Segun su criterio que oportunidades de mejora propone para el area
de Gestion Humana de la Compafiia?
Resultado: Esta fue una pregunta de tipo abierto la cual permitié conocer la percepcion de los
empleados y escuchar las sugerencias para el mejoramiento, expondremos las respuestas méas
relevantes:

La Compafiia debe brindar espacios de formacion para todo el personal no solo
operativos, sino el personal administrativo y comercial.

Implementar estrategias de compensacion donde se involucren tanto al area operativa,
comercial y administrativa.

Realizar retroalimentacion de los procesos y funciones del cargo con el objetivo de

subsanar errores operativos.

Conclusiones encuestas Empleados

De acuerdo a la encuesta realizada a los empleados es notable que parte de los
trabajadores indicar no conocer el perfil del cargo, manual, reglamento y documentos
relacionados con la labor que realiza, siendo este un punto de alerta por el colaborador puede
estar realizando acciones que no van en conformidad con el proceso para el cual fue contratado.
Se evidencia por parte del area de Gestién Humana cumple con los procesos de seleccion de
personal, induccién en el momento de la contratacion, pero el analisis de la respuesta concluye
que aun existen huecos en el proceso y parte de los colaboradores presentan desconocimiento de

informacion de los procesos que lleva a cago en su cargo y lo que representa para la empresa.



El area de Gestion Humana debe procurar desarrollar un programa de capacitacion para
todo el personal no solo la parte operativa, sino también involucrar dentro de este proceso a las

areas administrativas y comerciales.

Encuesta a Proveedores
Total Proveedores 30
Pregunta 1: ; Como califica la atencion recibida por parte de los funcionarios del
area de gestion humana?
Figura 13

Grafica de Resultado Pregunta 1- Encuesta Proveedores
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Bueno
245; 64% M Regular

Fuente: Autoria Propia

Andlisis: De los 30 proveedores, un total de 25 consideran que recibieron una excelente
atencion, 4 que fue Buena y 1 considero que regular, la atencion brindada por el personal es

satisfactoria.
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Pregunta 2: ¢Es idoneo el personal que trabaja en esta empresa?
Figura 14

Grafica de Resultado Pregunta 2- Encuesta Proveedores

1%

= Si = No
Fuente: Autoria Propia
Analisis: EI 99% de los encuestados consideran que el personal con que cuenta la

Compaiiia es iddneo ante los procesos que mantienen con este como proveedor.

Pregunta 3: ¢ Las solicitudes que se le realizan son entregadas de manera conforme
a lo requeridos para el proceso de contratacion por parte del personal a cargo de gestién
humana?
Figura 15

Grafica de Resultado Pregunta 3- Encuesta Proveedores
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Fuente: Autoria Propia
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Analisis: De los 30 proveedores, un total de 28 consideran que cumplen con lo requerido
y 2 que respondieron que algunas ocasiones falta informacion, en este aspecto, aunque el

porcentaje es menor es importante que se validen los procesos para no incurrir en errores.

Pregunta 4: ¢ Al momento de requerir el proceso de vinculacién y contratacion se

envia a tiempo la informacién para vincular por parte del area de gestion humana?

Figura 16

Grafica de Resultado Pregunta 4- Encuesta Proveedores
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Fuente: Autoria Propia

Analisis: De los 30 proveedores, un total de 27 consideran que cumplen con los tiempos

acordados y 3 indicaron que en ocasiones se esta a fuera de tiempo.
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Pregunta 5: ¢Percibe algun tipo de descontento laboral?
Figura 17

Grafica de Resultado Pregunta 5- Encuesta Proveedores

2%

Fuente: Autoria Propia

Andlisis: En el grupo de proveedores encuestados se manifestd un grado de 2% de

conocimiento por descontento de los empleados que perciben los proveedores.

Conclusién encuesta proveedores

El nivel de percepcién de los proveedores de la compafiia en cuanto a los procesos que
desarrolla el personal y con los cuales se mantiene una relacion de contraprestacion de acuerdo a
las respuestas se puede concluir que: perciben que el personal con que tienen contacto es idéneo
para el desarrollo de sus labores es decir que posee las aptitudes cognitivas y serviciales para el

desemperio de sus labores alcanzando un buen desempefio.
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Encuesta a Usuarios

Total Usuario: 258000 aproximadamente Muestra: 384

Pregunta 1: ¢ Como califica la atencion y servicio brindado por los funcionarios de la
empresa? (5 excelente, 3 bueno, 1 deficiente)
Figura 18

Grafica de Resultado Pregunta 1- Encuesta Usuarios
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Fuente: Autoria Propia

Anélisis: Los usuarios califican el servicio en un 56% en excelente, un 30% en bueno y

un 14% en deficiente.
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Pregunta 2: ; Como califica la presentacion de nuestros funcionarios? (5 excelente, 3
bueno, 1 deficiente)
Figura 19

Grafica de Resultado Pregunta 2- Encuesta Usuarios
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Fuente: Autoria Propia

Anélisis: EI 60% de los usuarios califican la presentacion de nuestros funcionaros

excelente (5), un 40% lo califican en bueno (3) y un 10% en malo (1).
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Pregunta 3: ¢ Desde su percepcion es idoneo el personal que trabaja en esta
empresa?
Figura 20

Grafica de Resultado Pregunta 3- Encuesta Usuarios

Fuente: Autoria Propia

Analisis: Para un 70% de los usuarios el personal que opera en la empresa es competente

y un 30% manifiesta lo contrario.



56

Pregunta 4: Sefior(a) pasajero, el conductor previo al viaje informo sobre: Ruta a
realizar, Paradas Autorizadas, Protocolos Bioseguridad, Tiempo del viaje. (5 excelente, 3

bueno, 1 deficiente)

Figura 21

Grafica de Resultado Pregunta 4- Encuesta Usuarios
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Pregunta 5: Considera que nuestro servicio cumple las politicas de Seguridad Vial
acerca de: Uso Obligatorio del Cinturon de Seguridad., Respetar Limites de Velocidad., No
uso de Equipos de Comunicacion y No consumo de Alcohol, Tabaco, y Sustancias
Psicoactivas.

Figura 22

Grafica de Resultado Pregunta 5- Encuesta Usuarios
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Fuente: Autoria Propia

Conclusiones Encuesta Usuarios

La percepcidn de los usuarios demuestra que cuentan con un buen concepto de la calidad
del servicio y atencion que brinda la empresa en cuanto a la labor que realiza los colaboradores.
No obstante es importante indicar algunas de las respuestas mostraron que existen procesos que
no se estan llevando a cabo de la mejor manera, como es el caso del cumplimiento de protocolos
y divulgacion de la informacion al usuario, en este aspecto se debe evaluar la labor de los
funcionarios a cargo de este proceso realizando retroalimentacion en el desarrollo de las
funciones y estableciendo compromisos de cumplimiento ya que la omisién de estos aspectos

deteriora la calidad del servicio que presta la Compaifiia.
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Entrevistas

Se dio utilidad al instrumento de Entrevista para profundizar la obtencién de informacion
que ahonde en los temas relevantes y que sea persistente en el proposito de la gestion que realiza
el &rea de Gestion Humana, La entrevista fue aplicada a cuatro (04) funcionarios claves dentro de
los procesos como son: El Gerente, Director Administrativo, Jefe Gestion Humana y

Coordinador Gestién Humana

Preguntas y Respuestas Relevantes:

1. ¢Cual es el proceso de contratacion del personal?

R/ La compafiia cuenta con un procedimiento de seleccion y contratacion del personal, el
cual se gestiona de la siguiente manera de acuerdo a los cargos:

Conductores: Los interesados en el cargo de Conductor deben acreditar experiencia
minima de 3 afios de los cuales 1 afio debe ser en transporte de pasajeros por carretera
intermunicipal (en vehiculos similares al parque automotor de la compafiia y 2 afios en urbano o
manejo de vehiculos de carga).

Cuando se presenta una vacante para Conductor, se identifica el tipo de vehiculo para el
cual se va a seleccionar, de esta forma en proceso de reclutamiento se buscaran candidatos que
hayan conducido este tipo de vehiculos o similares.

Los conductores que se vinculen a la Compafiia deben contar con su documentacion
vigente, y estar a paz y salvo por concepto de infracciones de transito y transporte o tener
acuerdos de pago con una deuda inferior a un salario minimo mensual legal y vigente con cuotas

bajas que no superen el 50% del salario establecido para el cargo.
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Deberan presentar los examenes de pruebas técnicas de conduccidn y mecanica y pruebas
de idoneidad tedrica en conduccion de vehiculos. La prueba técnica de conduccién y
conocimientos en mecanica, asi como la prueba de idoneidad tedrica en la conduccion de
vehiculos son de carécter eliminatorias, si el aspirante a conductor, no las aprueba, no podra
solicitar su repeticion.

El proceso de seleccion de conductores podra realizarse de manera simultanea con los
tramites de vinculacion de los vehiculos a la empresa. Solo en el momento en que esté legalizado
el ingreso del vehiculo, la Jefatura de Gestion Humana, expedira la orden para la realizacién de
los exdmenes medicos de ingreso.

Administrativos y Comerciales: Las ofertas de empleo seran publicadas a través de los
centros de empleo tales como, Agencia Publica de Empleo SENA, Servicio publico de empleo,
Cajas de Compensacion, entre otras.

Se estudian los curriculos de los aspirantes al cargo ofertado para validad las
competencias de acuerdo al cargo requerido. Los candidatos preseleccionados seran
entrevistados por el director de Gestion Humana como primer filtro

Presentar exdmenes de pruebas técnicas de idoneidad tedrica, psicotécnicas, entre otros.

La persona Seleccionada posterior al analisis de los resultados se entrevistara con el
Gerente General y/o Directora Administrativa y Juridica.

Finalmente, si la persona es escogida se inicia el proceso respectivo de contratacion.

2. ¢Cudles son los criterios que la empresa tiene para seleccionar al personal?
R/ Experiencia e idoneidad en el cargo requerido, condiciones fisicas y mentales para

asumir las funciones del cargo. Personal con valores y sentido de pertenencia.
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3. ¢Cada cuénto se realiza capacitacion al personal?

R/ La Compafiia programa de manera anual capacitaciones relacionadas con la operativa
correspondientes a seguridad vial, normas del sector transporte, entre otros temas.

Se coordina la divulgacion sobre talleres comerciales y administrativos en pro de
mantener capacitado al personal.

¢La empresa realiza procesos de entrenamiento antes del personal empezar a
ejercer el cargo?

R/ Se realiza un proceso de induccion al cargo donde se le explica la mision, vision,
valores y politicas de la empresa. Se les explica las condiciones y funciones del cargo, se
le da a conocer los manuales, reglamentos, formatos y herramientas relacionada con el
cargo.

¢La empresa tiene en cuenta las sugerencias del cliente para mejorar el servicio al
cliente?

R/ Las sugerencias de los usuarios son la base para aplicar mejoramiento a los procesos
dentro de la empresa.

¢ Qué mecanismo utiliza la empresa para medir el rendimiento de los empleados?
R/ Se realizan procesos de evaluacion del desempefio laboral, validado su nivel
productivo y compromiso por el trabajo. De forma trimestral se realizara a partir de las
actividades realizadas un célculo de indicadores de cumplimiento del cronograma,
cobertura y la efectividad. A partir de este ejercicio se lleva a cabo un anélisis de las
tendencias y comportamientos de la poblacion y su percepcion frente al proceso para la

definicion de un plan de accion en miras a la consecucion de los resultados esperados.
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¢ Como mide la empresa el nivel de satisfaccion de los clientes?

R/ por medio de encuestas de satisfaccion al usuario dentro de las partes interesadas de la
organizacion.

¢La empresa tiene algn programa de seguimiento para saber si los empleados se
encuentran conforme en su lugar de trabajo?

R/ Por medio de un estudio de satisfaccion laboral realizado por un contratista aplicado al
tema.

¢La empresa tiene en cuenta las sugerencias de sus empleados?

R/ La experiencia es contada dentro de los requisitos fundamentales para el cargo.

¢ Qué estrategias implementa la empresa para promover el desarrollo del talento
humano?

R/ La calidad de vida se encuentra relacionada en gran medida con el nivel de
formacion de las personas, es por este motivo que la comparfiia se compromete por medio
de convenio con la formacidn técnica profesional de los colaboradores y su nicleo
familiar facilitando como puente de comunicacién con las diversas cajas de
compensacion familiar y sus programas de educacion para el trabajo y desarrollo
humano. El colaborador que desee disfrutar de este beneficio debera solicitar la
informacion actualizada al departamento de Gestion Humana, donde sera direccionando a
la institucion de compensacion regional a la cual se encuentra inscrito donde sera
informado sobre los planes que ofrecen. De esta manera se establecen estrategias de

promocion de cargo, motivacion para cursar estudios profesionales.
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Conclusiones de la Entrevistas a Directivos

El cuerpo directivo de la Compafiia refleja el compromiso adquirido a nivel operacional,
en tal sentido considera que la empresa cuenta con procesos de Gestion Humana que los han
venido adecuando a la medida de los requerimientos normativos. Es claro que todo no es

perfecto y existen fallas en el proceso
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Propuesta Disefio de Planificacion del Talento Humano para la Compaiiia Libertador

Teniendo en cuenta los resultados arrojados por las encuestas y la entrevista como medio
para ahondar sobre los aspectos que pueden estar generando las deficiencias que se presentan en
el &rea de Gestion Humana de la Compafiia se propone implementar un Sistema de
Administracion por Objetivos (APO), por medio del cual la organizacion concentra en la
busqueda de estrategias y planes para el mejoramiento de sus procesos enfocandose en las metas
misionales de la empresa. A continuacion, se presenta la propuesta de disefio estratégica para
planificacion de Talento Humano dentro de la organizacion estudiada:

Planificar el Talento Humano

Se debe identificar los objetivos de acuerdo al modelo de negocio, al respecto se puede
mencionar que La Compafiia Libertador cuenta con un direccionamiento estratégico definido de
manera estructurada y un modelo de negocio fundamentado en la comodidad y seguridad para el
viajero, la calidad de vida de los colaboradores y la rentabilidad para el afiliado.

Identificar los objetivos por area y conocer los requerimientos de las mismas, para tal
efecto la organizacién debe concentrar sus esfuerzos en fortalecer su personal por lo cual los
directivos en apoyo con el area de Gestion Humana deben programar mensuales con cada jefe de
area para revisar las necesidades del personal y operativas.

Reclutamiento

De acuerdo a los requerimientos de cada area y en consonancia con los objetivos
propuestos se debe reclutar personal idoneo para cubrir las necesidades en poder cumplir con la
operatividad de la organizacion. En este sentido se realizaran los debidos procesos como son:
Publicacion de la oferta laboral e Identificacion de aspirantes destacados. Es importante indicar

que de acuerdo a lo requerido siempre se debe tener en cuenta a empleados para promocién de
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cargo de esta manera se genera un beneficio a los colaboradores y es una buena opcion para plan
carrera dentro de la organizacion.
Seleccidn del Personal 1d6neo

El area de Gestion Humana debe llevar a cabo un estudio detallado de la hoja de vida de
los aspirantes , realizar las pruebas especiales al cargo para determinar su experiencia y
conocimiento, llevar a cabo entrevistas las cuales serviran con filtro decisorio dentro proceso,
una vez se considere que la persona es preseleccionada se debe realizar una actividad muy
importante la cual no se viene llevando a cabo en la organizacion de estudio como es La Visita
Domiciliaria, en este espacio de tiempo se puede ir adelantando el proceso de exdmenes médicos.
Induccion al Personal

Se debe disefiar e implementar un proceso de Induccion estandarizado para toda la
empresa enfocado al modelo de negocio que contemple aspectos como: presentacion de la
empresa, induccion al cargo por area, presentacion fisica general de la empresa, de otros
colaboradores segun sus funciones y directivas segun responsabilidades.
Contratacion

Dentro de este proceso se debe definir a que puestos se les debe dar contratacion definida
o indefinida. Realizar los procesos respectivos de acuerdo a la normatividad para legalizar el
ingreso del colaborador.
Anélisis de Cargos

Es importante que se cuente con instrumentos para el analisis de cargo realizando un
analisis ocupacional, crear y actualizar perfiles del cargo, crear y actualizar manuales de

funciones y procesos.
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Evaluacion de desempefio

Identificar los aspectos claves para la evaluacién del cargo, disefiar la evaluacién segun
el tipo del cargo, definir la periodicidad de proceso de evaluacion del cargo, brindar
retroalimentacion y plan de accion de mejora.
Formacion del Personal

Esta actividad permite la mejora de la fuerza laboral, posiciona a la empresa frente a la
competencia al contar con personal capacitados y se brinda un mejor servicio a los usuarios al
contar con funcionarios idoneos y formados. Es asi como el &rea de Gestion Humana debe
identificar las necesidades de capacitacion del personal de acuerdo a cada area de la
organizacion. Disefiar programas de capacitacion que involucren tanto al personal operativo
como al administrativo. Incentiva a la capacitacion continua de los trabajadores como un plan
carrera para su profesionalizacion motivandolos a continuar sus estudios.

Entrenar y desarrollo del Personal: Crear un programa de promocion laboral o asensos
en todas las areas de acuerdo al desempefio en las metas corporativas.

Comunicacion asertiva: establecer mecanismos de divulgacion de actualizaciones a
instrucciones para el desarrollo operativo lo anterior para que todos lo colaboradores manejen un
mismo idioma corporativo e identifiquen las politicas de la organizacion en pro de la calidad del
servicio.

Bienestar Laboral: Es importante que la organizacion realice mantenimiento y
adecuacion a cada una de las oficinas para que sus colaboradores cuentes con espacios adecuados
para su labor, en el caso del personal operativo como los conductores se debe velar porque su
equipo de trabajo este adecuado y seguridad. Brindar medidas de higiene y seguridad salud en el

trabajo de acuerdo a la normatividad vigente en tal sentido es importante disefiar un plan de
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prevencion de enfermedades profesionales y recibir asesoria de la ARL para programa de
prevencion.

Motivacidn e incentivos: Realizar actividades que motiven al colaborador en las cuales
si es posible se involucre a su familia ya que es el eje central de su motivacion.

Salario y Compensacion: El &rea de Gestion Humana debe establecer una escala salarial
de acuerdo a los cargos, en la que se valore el crecimiento bajo las metas corporativas y se
genere compensaciones adicionales por el desempefio.

Auditoria del talento Humano: Es indispensable crear un sistema de control e
identificacion de falencias en el area de Gestién Humana, identificando los reportes por medio de
los comentarios del personal dejados en el buzén de sugerencias y realizando encuestas de

satisfaccion de las partes interesadas.
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Conclusiones

Al contextualizar sobre la Planificacion Estratégica del Talento Humano se pudo
entender la importancia dentro una organizacion, teniendo en cuenta que es una herramienta para
establecer canales de intervencion ante la funcion de gestion del Talento Humano. Esta valiosa
herramienta permite implementar politicas y programas para el mejoramiento de los procesos
ejecutados en el area de gestion humana. Es asi, que por medio de diagndstico realizado al area
de Gestion Humana de la Compafiia Libertador S.A. se busco diagnosticar las posibles fallas que
se presentan en la gestion del area de Talento Humano para poder plantear un disefio estratégico
de planeacion del Talento Humano en pro del mejoramiento de los procesos internos de la
empresa enfocados desde esta area y de igual manera que sirva como base para el mejoramiento
productivo de la Compaiiia.

El desarrollo de las encuestas implementadas como parte del diagnéstico realizado
mostros las falencias que se presentan en el area de gestion humana durante el proceso de
induccion al personal. La organizacion cuenta con un proceso de seleccion y contratacion
adecuada, sin embargo, un porcentaje de colaboradores manifiestan desconocer o no tener
claridad completa sobre aspectos claves para su cargo como es su perfil, manual de funciones, su
posicion en el organigrama de la empresa, entre otros aspectos.

Es notable en algunos aspectos el incumplimiento u omisién de instrucciones por parte
del personal operativo, el cual tiene el deber de informar al cliente sobre las condiciones del
servicio y al momento de su cubrimiento no lo hacen y esto hace que se cometan errores que
opacan la imagen de la empresa.

Los directivos son conscientes que se deben establecer estrategias para el mejoramiento

de las falencias expuestas y estan encarados a buscar estrategias de mejora dentro del proceso. A
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su vez se evidencio la necesidad de desarrollar un programa de capacitacién para todo el
personal no solo la parte operativa, sino también involucrar dentro de este proceso a las areas
administrativas y comerciales. Estableciendo programas de formacion para mejorar las
competencias de forma individual y grupal para obtener resultados favorables para el

rendimiento operativo de la Compafiia.
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Recomendaciones

De acuerdo al diagnostico realizado se puede exponer una serie de recomendaciones que
pueden ahondar para el mejoramiento del proceso que realiza el area de Gestion Humana de la
Compaiiia y las cuales forman parte del esquema apropiado para la planificacion estratégica de la
Gestion del Talento Humano, entre las cuales se presentan:

Ante las falencias encontradas en el diagndstico sobre los procedimientos de area de
talento humano es importante plantear estrategias aplicables al seguimiento de cada una de las
actividades realizadas comenzando con el proceso de seleccidn, contratacion e induccion hasta
Ilegar al manejo y divulgacion de la informacion.

El andlisis de cargos, la evaluacién de desempefio, el proceso formativo por medio de las
capacitaciones y el plan de enfoque de carrera son los procesos deben enfocar sus estrategias,
pero aln mas al proceso de evaluacion de desempefio que por medio de este se quiere basar la
clasificacion de personal en capacidades, asi habra al momento de seleccion o evaluar al personal
se tendra en cuenta un personal homogéneo y serd mas facil realizar reemplazos cuando se
presente rotacion de personal. Por lo anterior se recomienda realizar controles periddicos y
retroalimentacion al grupo de colaboradores. Lo anterior con el objetivo de establecer lecciones

aprendidas de las fallas encontradas en los procesos que se llevan a cabo.
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Anexos

Anexo A. Cuestionario Instrumentos de Recoleccidon de Datos Encuesta a Empleados:

1.

10.

11.

12.

¢En la empresa se ejecutan procesos de seleccion e ingreso de personal? Por favor
enuncie cuales les fueron aplicados para su ingreso.

¢Al momento de su contratacion recibio6 induccién? Enuncie los temas expuestos:
¢Conoce el perfil de su cargo con la descripcidn de las funciones de su puesto de trabajo
para el cual fue contratado?

¢El area de Gestién Humana de la empresa le ha proporcionado reglamentos, manuales,
formatos, o documentos relacionados con su cargo para el desarrollo de sus funciones?
¢Ensuingreso a la le fue dado a conocer el Organigrama y sabe usted de que area hace
parte su cargo?

¢Conoce la vision y mision de la empresa?

¢Ademas del proceso de induccidn, ha recibido otro tipo de capacitaciones?

¢Qué nivel de estudios posee?

¢Laempresa le brinda la oportunidad de presentar propuestas y sugerencias para mejorar
su trabajo?

¢Conoce cudles son los programas de compensacion, incentivos y bienestar de la
empresa, indique de cual de estos ha sido favorecido?

¢Se encuentra satisfecho con las condiciones fisicas, y el ambiente laboral de su puesto
de trabajo? Justifique su respuesta

¢Segun su criterio que oportunidades de mejora propone para el area de Gestion Humana

de la Compaiiia?

Fuente: Autoria Propia
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Anexo B. Cuestionario Instrumentos de Recoleccion de Datos Encuesta a Proveedores

1. ¢Como califica la atencion recibida por parte de los funcionarios del area de gestion
humana?

2. ¢Es iddneo el personal que trabaja en esta empresa?

3. ¢Las solicitudes que se le realizan son entregadas de manera conforme a lo requeridos
para el proceso de contratacion por parte del personal a cargo de gestion humana?

4. ¢ Al momento de requerir el proceso de vinculacion y contratacion se envia a tiempo la
informacion para vincular por parte del area de gestion humana?

5. ¢Percibe algun tipo de descontento laboral?

Fuente: Autoria Propia

Anexo C. Cuestionario Instrumentos de Recoleccion de Datos Encuesta a Usuarios

1. ¢Como califica la atencién y servicio brindado por los funcionarios de la empresa? (5
excelente, 3 bueno, 1 deficiente)

2. ¢Como califica la presentacion de nuestros funcionarios? (5 excelente, 3 bueno, 1
deficiente.

3. ¢Desde su percepcion es idoneo el personal que trabaja en esta empresa?

4. Sefor(a) pasajero, el conductor previo al viaje informo sobre: Ruta a realizar, Paradas
Autorizadas, Protocolos Bioseguridad, Tiempo del viaje. (5 excelente, 3 bueno, 1
deficiente)

5. Considera que nuestro servicio cumple las politicas de Seguridad Vial acerca de: Uso
Obligatorio del Cinturdn de Seguridad., Respetar Limites de Velocidad., No uso de

Equipos de Comunicacién y No consumo de Alcohol, Tabaco, y Sustancias Psicoactivas.

Fuente: Autoria Propia



9.

Anexo D. Cuestionario Instrumentos de Recoleccion de Datos Entrevistas a
Directivos

¢Cudl es el proceso de contratacion del personal?

¢Cudles son los criterios que la empresa tiene para seleccionar al personal?
¢Cada cuanto se realiza capacitacion al personal?

¢La empresa realiza procesos de entrenamiento antes del personal empezar a ejercer el
cargo?

¢La empresa tiene en cuenta las sugerencias del cliente para mejorar el servicio al
cliente?

¢Qué mecanismo utiliza la empresa para medir el rendimiento de los empleados?
¢Cémo mide la empresa el nivel de satisfaccion de los clientes?

¢la empresa tiene algin programa de seguimiento para saber si los empleados se
encuentran conforme en su lugar de trabajo?

¢La empresa tiene en cuenta las sugerencias de sus empleados?
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10. ¢ Qué estrategias implementa la empresa para promover el desarrollo del talento humano?

Fuente: Autoria Propia
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Matriz legal
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Nombre de la empresa

Fecha de Elaboracién

Responsable de la
elaboracion

Compaiiia Libertador S.A. “Colibertador S.A.”

12 de abril de 2022

Grupo 101007

Afo Nombre Expide Aspecto que Area de Articulos, paragrafos, Area/ Sector Evidencia de
regula aplicacion numerales cumplimiento
1979 RESOLUCION Ministerio Por la cual se Hacer cumplir a ART. 2 Empleador  Implementacién
2400 DE Mayo de Trabajo establecen los trabajadores las del sistema de
22 de 1979. y algunas obligaciones de gestion de
Seguridad  disposiciones Salud Ocupacional seguridad y salud
Social sobre vivienda, (HoY en el trabajo con
higiene y SEGURIDAD Y todos sus
seguridad en los  SALUD EN EL componentes,
establecimientos TRABAJO)que les brindar a los
de trabajo correspondan, trabajadores la
Proveer y respectiva
mantener el medio induccion del
ambiente cargo que
ocupacional en desempefiaran

adecuadas
condiciones de
higiene y
seguridad,
Suministrar
instruccion
adecuada a los
trabajadores antes
de que se inicie
cualquier
ocupacioén, sobre
los riesgos y
peligros que
puedan afectarles,
y sobre la forma,
métodos y
sistemas que
deban observarse
para prevenirlos o
evitarlos

evidenciando en
ella los posibles
riesgos a los que
estaran expuestos.



1979 RESOLUCION Ministerio
2400 DE Mayo
22 de 1979. y
Seguridad
Social

Por la cual se

de Trabajo establecen

algunas
disposiciones
sobre vivienda,
higiene y
seguridad en los
establecimientos
de trabajo

Utilizar y ART. 3
mantener
adecuadamente las
instalaciones de la
Empresa, los
elementos de
trabajo, los
dispositivos para
control de riesgos
y los equipos de
proteccion
personal que el
patrono
suministre, y
conservar el orden
y aseo en los
lugares de trabajo.
Dar aviso
inmediato a sus
superiores sobre la
existencia de
condiciones
defectuosos, o
fallas en las
instalaciones,
magquinarias,
procesos y
operaciones de
trabajo, y sistemas
de control de
riesgos, No
introducir bebidos
u otras substancias
no autorizadas en
los lugares o
centros de trabajo
ni presentarse en
los mismos bajo
los efectos de
sustancias
embriagantes,
estupefacientes o
alucindgenas; y
comportarse en
forma responsable
y seriaen la
ejecucion de sus
labores.

Trabajador
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Reporte de Actos
inseguros, entrega
y reposicion de
elementos de
proteccion
personal, politica
de prevencién de
consumo de
alcohol y
sustancias
psicoactivas, se
realiza pruebas
aleatorias de
consumo de drogas
y pruebas de
alcoholimetria
diarias en
terminales de
transporte a
conductores previo
despacho del
vehiculo asignado.



1979 RESOLUCION Ministerio
2400 DE Mayo
22 de 1979. y
Seguridad
Social

1979 RESOLUCION Ministerio
2400 DE Mayo
22 de 1979. y
Seguridad
Social

Por la cual se

de Trabajo establecen

algunas
disposiciones
sobre vivienda,
higiene y
seguridad en los
establecimientos
de trabajo

Por la cual se

de Trabajo establecen

algunas
disposiciones
sobre vivienda,
higiene y
seguridad en los
establecimientos
de trabajo

Todas las
edificaciones y
estructuras de
trabajo deben estar
construidas de
forma segura para
evitar el riesgo de
desplome,
garantizando la
seguridad y salud
en el trabajo,
siempre que los
elementos que la
componen estén de
acuerdo a la
reglamentacion
vigente;
disponiendo de un
espacio comodo y
de fécil acceso,
con iluminacion
acorde a las tareas
que se realizan 'y
asegurando la
ventilacion
necesaria para
mantener el aire
limpio y fresco,
los espacios de
trabajo tendran las
dimensiones
necesarias de
acuerdo a la
cantidad de
trabajadores., las
paredes seran
protegidas y
pintadas en tonos
claros, siendo
sometidos a un
proceso de
mantenimiento, los
corredores tendran
el ancho suficiente
teniendo en cuenta
la cantidad de
trabajadores. Todo
lugar de trabajo
tendra una altura
minima de 1.8
metros con la
cantidad suficiente
de puertas y
escaleras.

El agua para
consumo debe ser
potable y libre de
contaminaciones.

4,5,6,7,8,10,11,12,13,14

Direccion
administrativa-
Direccion de
seguridad y
salud en el
trabajo

23 Direccion
administrativa-
Direccion de
seguridad y
salud en el
trabajo
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La infraestructura
fisica donde
funciona la
compafiia se
vigilan mediante el
cumplimiento del
programa de
mantenimiento de
infraestructura.

Recomendaciones
sobre el uso del
agua y suministro
de botellones de
agua adquiridos a
empresas
legalmente
constituidas.



1979 RESOLUCION
2400 DE Mayo
22 de 1979.

1979 RESOLUCION
2400 DE Mayo
22 de 1979.

1979 RESOLUCION
2400 DE Mayo
22 de 1979.

1979 RESOLUCION
2400 DE Mayo
22 de 1979.

Ministerio
de Trabajo

y
Seguridad
Social

Ministerio
de Trabajo

y
Seguridad
Social

Ministerio
de Trabajo

y
Seguridad
Social

Ministerio
de Trabajo

y
Seguridad
Social

Por la cual se
establecen
algunas
disposiciones
sobre vivienda,
higiene y
seguridad en los
establecimientos
de trabajo

Por la cual se
establecen
algunas
disposiciones
sobre vivienda,
higiene y
seguridad en los
establecimientos
de trabajo

Por la cual se
establecen
algunas
disposiciones
sobre vivienda,
higiene y
seguridad en los
establecimientos
de trabajo

Por la cual se
establecen
algunas
disposiciones
sobre vivienda,
higiene y
seguridad en los
establecimientos
de trabajo

Todos los sitios de
trabajo deberan
Mantenerse en
buenas
condiciones de
higiene, no se
permite
acumulacion de
polvo, no se
permite el barrido
de las operaciones
de limpieza del
suelo que
produzca polvo.
la limpieza de la
sala se efectuara
fuera de las horas
de trabajo,
evitando la
acumulacién de
materias
susceptibles de
descomposicién y
evitando la
procreacion de
roedores e
insectos.

29, 30

33,34

Las sillas a 37
disposicion de los
trabajadores, seran
las suficientes para
los puestos de
trabajo, seran
instaladas de tal
manera que el
personal realice
sus tareas sentado,
comodos y que se
evite la fatiga en el
trabajo.

Todos los
desperdicios y
basuras se deberan
recolectar en
recipientes que
permanezcan
tapados; se evitara
la recoleccién o
acumulacion de
desperdicios
susceptibles de
descomposicion,
que puedan ser
nocivos para la
salud de los
trabajadores, La
evacuacion y
eliminacion de
estos residuos se
efectuara por
procedimientos
adecuados y
previo tratamiento
de los mismos de

38,39

78

Empleador -  Servicios de aseo

Trabajador

Empleador ~ Programa de
fumigacion para
evitar la
propagacion de
insectos, mediante
fumigaciones
efectivas tanto a
puestos de trabajo
fisico como a
vehiculos con sus
respectivos
controles de
quimico y ficha
técnica de
producto, a su vez
obteniendo el
certificado para
estos efectos.

Se cuenta con un
programa de
inspeccion de
puestos de trabajo
dentro del cual se
garantiza que las
sillas tengan
condiciones de
ergonomia
garantizando el
mantenimiento y
reposicion de las
que no se
encuentren aptas.
programas de aseo,
programa piensa
verde

Empleador

Empleador -
Empleados



1979

1979

1979

1979

1979

1979

RESOLUCION
2400 DE Mayo
22 de 1979.

RESOLUCION
2400 DE Mayo
22 de 1979.

RESOLUCION
2400 DE Mayo
22 de 1979.

RESOLUCION
2400 DE Mayo
22 de 1979.

RESOLUCION
2400 DE Mayo
22 de 1979.

RESOLUCION
2400 DE Mayo
22 de 1979.

Ministerio
de Trabajo

y
Seguridad
Social

Ministerio
de Trabajo

y
Seguridad
Social

Ministerio
de Trabajo

y
Seguridad
Social

Ministerio
de Trabajo

y
Seguridad
Social

Ministerio
de Trabajo

y
Seguridad
Social

Ministerio
de Trabajo

y
Seguridad
Social

Por la cual se
establecen
algunas
disposiciones
sobre vivienda,
higiene y
seguridad en los
establecimientos
de trabajo

Por la cual se
establecen
algunas
disposiciones
sobre vivienda,
higiene y
seguridad en los
establecimientos
de trabajo

Por la cual se
establecen
algunas
disposiciones
sobre vivienda,
higiene y
seguridad en los
establecimientos
de trabajo

Por la cual se
establecen
algunas
disposiciones
sobre vivienda,
higiene y
seguridad en los
establecimientos
de trabajo

Por la cual se
establecen
algunas
disposiciones
sobre vivienda,
higiene y
seguridad en los
establecimientos
de trabajo

Por la cual se
establecen
algunas
disposiciones
sobre vivienda,
higiene y
seguridad en los
establecimientos
de trabajo

acuerdo a las
disposiciones
higiénico-
sanitarias vigentes

los trabajadores
deberan estar
protegidos de
corrientes de aire y
cambios bruscos
de temperatura,

Todos los lugares
de trabajo tendran
iluminacién
adecuada,
pudiendo ser esta
artificial o natural.

todas las
instalaciones y
equipos eléctricos
estaran dispuestos
de tal manera que
eviten los riesgos
de contacto
accidental,

A todos los
trabajadores se les
suministrara ropa
de trabajo
adecuada segun el
riesgo a los que
estén expuestos.

Todo
establecimiento de
trabajo debera
contar con
extinguidores de
acuerdo a la clase
de riesgo.

Los
establecimientos
de trabajos
deberan tener una
brigada de
incendio, con
personal
voluntario y
debidamente
entrenado.

64

79

121

170,176

220

223

Empleador

Empleador

Empleador

Empleador

Empleador

Empleador
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Adecuaciones
fisicas,
implementacion de
sistema de
ventilaciéon con
ventanas y aires
acondicionados.

Ubicacion de
lamparas
suficientes para los
puestos de trabajo,
iluminacion con la
ventanearia para
acceso de luz
natural.

control de riesgo
eléctrico y su
identificacion en la
matriz de
identificacion de
peligros

Mediante la
entrega de
dotacién periddica.

Colocacion de
extintores idéneos
y sefializaciones
para evacuacion.

la compafiia cuenta
con una brigada de
emergencias
preparada y dotada
de los elementos
necesarios tanto
internos como
fisicos para la
atencion de
cualquier
eventualidad,
igualmente se
cuenta con alarmas
y se ha realizado
simulacro



1979 RESOLUCION
2400 DE Mayo

22 de 1979.

1979 RESOLUCION
2400 DE Mayo

22 de 1979.

1979 RESOLUCION
2400 DE Mayo

22 de 1979.

1979 RESOLUCION
2400 DE Mayo

22 de 1979.

2019 Resolucion
0312 de 2019

Ministerio
de Trabajo

y
Seguridad
Social

Ministerio
de Trabajo

y
Seguridad
Social

Ministerio
de Trabajo
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Por la cual se
modifican los
Estandares
Minimos del
Sistema de
Gestion de la
Seguridad y
Salud en el
Trabajo para
empleadores y
contratantes.

Todo trabajador
estaenla
obligacion de
informar los
desperfectos o
deficiencias que
descubra en una
maquina.

los patronos estan
en la obligacion de
suministrar a sus
trabajadores
herramientas
adecuadas para
cada tipo de
trabajo y darles
entrenamiento e
instruccion para
uso en forma
correcta.

Las mujeres
embarazadas no
podrén realizar
trabajos que
demanden levantar
peso, o para los
trabajos que
demanden
equilibrio o
demasiado
esfuerzo.

las empresas
estaran en la
obligacién de
proporcionar las
mismas
condiciones y
oportunidades a
las mujeres como
a los hombres, que
el empleador
estard en la
obligacién de
impartir
instrucciones
sobre la
prevencion de
accidentes y
enfermedades
profesionales, asi
como incluiren el
comité de higiene
y seguridad al
personal femenino.
Definicion de
estandares de
conformidad con
la cantidad de
trabajadores
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Seguridad y
Salud en el
Trabajo

80

Se indic6 a los
trabajadores que
deben hacer los
reportes de las
condiciones de
trabajo inseguras
de forma
inmediata y por
escrito a su jefe
inmediato, a la
direccion de
gestion humana.
Induccién al
puesto de trabajo,
entrega de manual
por competencias
para el cargo
especifico, entrega
y reposicion de
elementos de
proteccién.

Desde la direccion
de gestion humana
se ordena la debida
reubicacion de
mujeres
embarazadas en
actividades de
controladores.

La compafiia
garantiza la
igualdad y la
equidad de género.

Aplicacion
completa de todos
los estandares.



1994

DECRETO
LEY 1295 de
1994

Por el cual se
determina la
organizacion y
administracion
del Sistema
General de
Riesgos
Profesionales

Presidencia
de la
Republica

EPS

El origen
determina a cargo
de cual sistema
general se
imputaran los
gastos que
demande el
tratamiento
respectivo. El
Gobierno Nacional
reglamentara los
procedimientos y
términos dentro de
los cuales se haran
los reembolsos
entre las
administradoras de
riesgos
profesionales, las
Entidades
Promotoras de
Salud y las
instituciones
prestadoras de
servicios de salud.

La institucion
prestadora de
servicios de salud
que atienda a un
afiliado al sistema

general de riesgos
profesionales,
debera informar
dentro de los 2
dias habiles
siguientes a la
ocurrencia del
accidente de
trabajo o al
diagnostico de la
enfermedad
profesional, a la
entidad promotora
desaludyala
entidad
administradora de
riesgos
profesionales a las
cuales aquel se
encuentre afiliado

81

Se da
cumplimiento a las
disposiciones
legales con
respecto al
reconocimiento de
las prestaciones
economicas y

existenciales.



Por la cual se
expide la Guia
metodoldgica
para la
elaboracion del
Plan Estratégico
de Seguridad Via

2014 Resolucion ministerio
1565 de
transporte

2019 Resolucién
2404 de 2019

Por medio de la
cual adopta la
Bateria de
Instrumentos
para la
Evaluacion de
Factores de
Riesgo
Psicosocial, la
Guia Técnica
General para la
promocion,
prevencion e
intervencion de
los Factores
Psicosociales y
sus efectos en la
poblacion
trabajadora, asi
como los
protocolos
especificos de
intervencion por
sector.

Ministerio
del Trabajo

El lider de la
organizacion, debe
garantizar que sea

informada,
mediante los
mecanismos que
se consideren mas
adecuados, a todos
los funcionarios o
empleados de la
entidad,
organizacion,
empresa, la
existencia del Plan
Estratégico de
Seguridad Vial,
sus lineamientos,
acciones y
mecanismos de
medicion, asi
como la evolucién
de sus resultados y
planes de mejora.

Bateria de
Instrumentos para
la Evaluacién de
Factores de Riesgo
Psicosocial, la
Guia Técnica
General para la
promocion,
prevencion e
intervencion de los
Factores
Psicosociales y sus
efectos en la
poblacion
trabajadora, asi
como los
protocolos
especificos de
intervencion por
sector.

2014

Toda la Normal

Resolucién
1565

2019

82

ministerio de
transporte

Resolucién 2404
de 2019
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