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Resumen

Se hace una aproximacion exploratoria al sector educativo en Colombia, para
entender las dindmicas que se presentan y como funciona o se alinea una
universidad a estas condiciones; siendo el caso de estudio la Universidad ICESI. Se
revisan cudales son sus estrategias para competir y coOmo se articulan sus procesos
para implementar los planes estratégicos definidos. Dentro de estos procesos,

aguellos a cargo de la oficina de Gestion Humana son el foco de este estudio.

Al final se presentan algunas propuestas generales sobre los puntos en los cuales

la oficina se debe concentrar para poder contribuir a la estrategia de la Universidad.

Palabras claves

Gestidon Humana, sector universitario, estrategias de competencia.



Abstract

An exploratory approach to the education sector in Colombia, to understand the
dynamics that occur and how it works or university aligned to these conditions, with
the study case ICESI University. Within was reviewing their strategies to compete
and how theirs processes was articulated to implement the strategic plans defined.
Within these processes, those in charge of the Office of Human Resources

Management are the focus of this study.

At the end, some general proposals on the points where the office should

concentrate to contribute to the strategy of the University presented.

Keywords

Human management, university sector, competition strategies.



1. Introduccidn

La gestidn estratégica de recursos humanos es un tema que las empresas exploran
continuamente, debido a que el principal actor en la consecucion de los objetivos
son las personas. Este proceso puede variar de acuerdo al entorno de cada
organizacion, las condiciones legales, politicas, econdmicas, etc., pero sin duda se
mantiene la premisa de que el talento humano es la clave para obtener las metas

deseadas.

En el entorno universitario este tema es influenciado por el propdosito estratégico de
cada institucion, sin embargo, existe una constante y es la delegacion de estos
propdésitos a un area en particular, siendo para el caso de la Universidad ICESI la
oficina de Gestion Humana, de esta parte de la institucion se espera un aliado
estratégico para la consecucion de los propositos de éxito mediante la

potencializacion de los recursos humanos.

Con el propésito de poder proponer alternativas de desarrollo para la oficina de
Gestibn Humana, se realiza una exploraciéon desde las condiciones del sector
universitario, pasando por la estrategia de la Universidad y terminando con los
procesos y condiciones que tiene la oficina con el objetivo de entender cémo

funciona y como se puede impactar la Universidad desde el factor humano.

Las propuestas se crean en concordancia con los objetivos estratégicos
institucionales, que permiten centrar los esfuerzos de la oficina de Gestibn Humana,

para responder a las necesidades del personal actuales y futuras de la Universidad.



2. Contexto institucion / Sector

La Universidad ICESI fue Creada en 1.979, con el apoyo de los empresarios que
tenian como objetivo ofrecer formacion a los futuros dirigentes de la region y hoy es
reconocida en Colombia por su alto nivel académico y excelencia educativa, que

forma profesionales exitosos y comprometidos con la sociedad.

El crecimiento del nimero de colaboradores y las diferentes disposiciones legales
propicio la creacion de la oficina de Gestion Humana, inicialmente con el objetivo
especifico del mantenimiento de la normatividad y reglas legales que respondieran

a los cambios y necesidades de los colaboradores de la Universidad.

En el afio 2011 se realiz6 un ejercicio de planeacion estratégica, en el cual se enfoco
la oficina en la estabilizaciéon y consolidacion de los procesos basicos de Gestion
Humana?l. Al afio 2015 el &rea cuenta con procesos, procedimientos y demas flujos
de las actividades basicas documentados. Ademas, tiene implementado la
herramienta informatica Peoplenet, que tiene un portal transaccional que ha
permitido automatizar actividades repetitivas como certificados laborales, recibos de

pago Y solicitudes especificas.

2.1.Misién

Aprendemos a conocer y actuar para construir un mundo mejor.

! Procesos de administracién de personal como contratacién, novedades, entre otros, ademas de
modificacién en los procesos de seleccién, capacitacion y la implementacién de la metodologia de
evaluacion para el desarrollo.



2.2.Vision
En el afio 2022, la Universidad ICESI sera reconocida por la sociedad
colombiana, las organizaciones nacionales y pares académicos de prestigio
internacional, por la excelente formaciéon de sus egresados, por la creciente
visibilidad de sus resultados de investigacion y por el impacto positivo de su

interaccion con la region y con el pais.

2.3.Valores Centrales
e Reconocimiento de la dignidad de toda persona.
e Honestidad en las acciones personales y en las actuaciones
institucionales.
e Pasion por el aprendizaje.

e Compromiso con el bienestar de la sociedad.

2.4.0Dbjetivos Institucionales
La Universidad ICESI ha definido 13 objetivos institucionales enmarcados
en 3 ejes estratégicos:
e Formacion de excelencia.
e Investigacion y visibilidad de resultados.

e Integracion con la regiéon y el pais.



Figura 1 - Objetivos Estratégicos Universidad ICESI
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Recursos & desarrollo

Fuente: PDI-ICESI-2022

Esta figura redne los 13 objetivos institucionales que tienen relacion directa con
cada uno de los factores de evaluacibn propuestos en las acreditaciones
institucionales y de programas; estos objetivos gobiernan las estrategias y
actividades como especie de soporte y se distribuyen transversalmente en las

areas, aunque algunas son responsabilidad directa de una oficina o direccion.



2.5.Entorno institucion / Sector:
El entorno en que se ha desarrollado la educacion Superior tiene muchos
componentes inmersos, desde lo politico hasta lo econémico pasando por lo social,
por lo cual seria dificil desagregarlo, por lo cual el analisis se realiza de acuerdo a
los principales indicadores que se utilizan actualmente por las entidades del estado?
y describen la situacién de la Educacion Superior en el pais, estos son la cobertura
y numero de matriculados; el de instituciones y programas; el nivel de formacion de
los docentes; las tasas de desercion; la financiacion de las instituciones educativas
publicas y los resultados de logro académico (Melo B, Ramos F, & Hernandez S,

2014).

2 Desde la ley 30 de 1992 son funciones de entes reguladores como el Ministerio de Educacion
Nacional (MEN) y el Consejo Nacional de Educacion Superior (CESU) y que seguido especializando
y creando nuevas instituciones reguladoras como CONACES, CNA, SNIES, SACES, SPADIES y el
Observatorio Laboral para la Educacion.
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3. Contexto Oficina de Gestion Humana

3.1.Modelo de negocio (ajustado area de Gestiéon Humana)

Se utiliza el modelo CANVAS para determinar los componentes de analisis.

Figura 2 - Modelo CANVAS Oficina de Gestion Humana
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Fuente: UNIVERSIDAD ICESI

3.1.1. Propuesta de valor
Gestion y administracion de los procesos de Gestion Humana (Seleccion,
Administracion de Personal, Beneficios, Capacitacion, Desarrollo, etc.) de la
Universidad ICESI, de acuerdo a los lineamientos legales, las necesidades de la

institucion y las solicitudes de los profesores y colaboradores administrativos.

3.1.2. Segmentos de clientes
Los clientes de una oficina de gestion humana en cualquier organizacion son todos

los colaboradores, desde el personal operativo hasta los directivos, pero también

12



las entidades que estan fuera de la Universidad se deben considerar porque

solicitan informacion y registro, en su funcion de control.

Se tienen diferenciados dos segmentos de clientes en procesos como seleccion y

contratacion, los profesores y los colaboradores administrativos.

3.1.3. Canales de distribucion
Cada caso que atiende la oficina es particular (incluyendo el canal), por lo cual el
enfoque de servicio parte de lo particular a lo general, construyendo antecedentes

que permitan generar soluciones practicas en la Universidad.

Se pueden realizar gestiones desde la visita en lugar de labor hasta reuniones o
conferencias masivas que permitan discutir los temas y necesidades tanto a nivel
particular como general, buscando generar la confianza que permita acercar la
oficina de Gestion Humana a las personas; pero el objetivo es generar un ambiente
de comodidad que permita que las relaciones en la Universidad continten por el

camino del compafierismo y cordialidad.

Otro canal es el impersonal basado en la autogestién a través de la plataforma
Peoplenet, que permite que algunos servicios de la oficina sean generados o
entregados sin la necesidad desplazarse o solicitarlo por correo o llamada
telefonica, el nUmero de servicios y facilidades tecnoldgicas esta en aumento lo que
permite al usuario contar con certificados e informacién en el tiempo adecuado a

cada necesidad.
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3.1.4. Recursos, capacidades y actividades claves
Para el area de Gestion Humana lo principal son las personas, por lo cual se busca
identificar las necesidades internas y cambios externos para poder responder con
un equipo capacitado que pueda dar la informacion indicada y fidedigna a los

profesores y colaboradores de la Universidad.

Alineados con la planeacién estratégica de la Universidad la oficina se compromete
con la capacitacion constante y atencion al detalle que permita establecer

mecanismos de ayuda y control idoneos a los diferentes procesos del area.

A continuacién, se presenta una tabla con las actividades que se consideran claves

en cada uno de los establecidos en la actualidad.

Tabla 1 - Actividades criticas en procesos de Gestion Humana

Proceso Seleccién Contratacion Novedades Bienestar Desarrollo
* |dentificacion de | *  Cumplimiento | * Registro | * Actividades con | * Recoleccion de
necesidades del | legislacion adecuado de las | sentido de | evidencias.
puesto vigente. novedades. bienestar. * Plan de

* Analisis de pruebasy | * Cumplimiento de | * Cumplimento | * Enfoque en las | mejoramiento

entrevistas de acuerdo | los tiempos | de los acuerdos | personas. estructurado

a las necesidades del | establecidos. de servicio. * |dentificacion de | * Desarrollo de

puesto o cargo. * Registro necesidades habilidades
Factores

* Involucramiento en el | adecuado de la * Impacto sobre | organizacionales
criticos

proceso de los jefes | informacién los colaboradores

directos y el medio

ambiente.

*  Politica de
remuneracion
competitiva y

equitativa.

Fuente: UNIVERSIDAD ICESI
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3.1.5. Estructura de costos

Por ser un area staff no aplica este item.

3.1.6. Flujo de ingresos

Por ser un area staff no aplica este item.

3.2.Entorno area
El analisis del entorno se centrara solo en el area de Gestion Humana debido a que
es el objeto de este trabajo y que se considera como un area de apoyo, que debe

alinearse a la estrategia de la Universidad.

3.2.1. Aplicacién DOFA o DAFO
La siguiente figura se baso en los resultados del analisis del entorno de la oficina de
Gestion Humana realizado al inicio del primer semestre de 2016 por los integrantes
del area, donde se uso la técnica denominada PESTLE (Politica, Econdmica, Social,

Tecnologica, Legal, Enviroment (Ambiente))

15



Figura 3 - Matriz DAFO

Gestién Humana Analisis D.A.F.O. 2016 - 2020
| Pueden generar PROBLEMAS | | Pueden generar VEMTAJAS COMPETITIVAS
D Debilidades F Fortalezas
1 Falta de aprovechamiento herramientas 1 Personal con iniciativa
2 | Falta de conocimiento en el manejo del sistema 2  Atencion al usuario
- 3 | Desconocimiento de intereses y necesidades de la comunidad 3 Conocimiento y experticia técnica
é 4 Entendimiento v comunicacion con el mundo académico 4  Mejoramiento continuo
% 5 Trabajo en equipo 5 Adaptacidn al cambio
= [ 6 Disponibilidad de recursos
7 7  Apoyo de la Rectoria y la Direccion
8 8  Climayw ambiente laboral [remuneracion, recursos,ete. )
9 9 Documentacion de procesos y procedimientos
|| 10
A Amenazas (9] Oportunidades
B 1 Falta de comunicacion con otras areas 1 Acercamiento a otras areas
é 2 Retrasos y/o inconvenientes en las otras areas 2 Comunicacion de los procesos
% 3 | Rotacion del personal 3 Optimizacian de herramientas tecnoldgicas [Wirtuales)
‘:j 4 Resistencia en la ejecucidn de los procesaos del area 4  Capacitacion de lideres en procesos del area
_' 5 Saturacion de informacion 5 Capacitacion interna en los procesos del drea
E B | Tercerizacion de procesos de GH B Fortalecimiento de plan carrera, plan de vida
; 7 4 Beneficios a la medida
el 8

Fuente: UNIVERSIDAD ICESI

Esta matriz evidencia como las amenazas y debilidades frente al entorno de la
oficina® son en gran medida provocadas por el desconocimiento de los intereses y/o
procesos externos que no permiten al area generar macro procesos que le permitan

mayor visibilidad.

3 Corresponde a la comparacion con la Universidad como macro entorno

16



3.2.2. Alineacion estratégica del area con los objetivos de la
Universidad

El mapa estratégico (Figura 1) es el insumo principal para la planeacion estratégica

de los Recursos Humanos, pero siendo mas especificos, los objetivos que tienen

incidencia directa sobre sus actividades de la oficina de Gestién Humana son:

- 6. Profesores y colaboradores
- 11. Calidad en los procesos
- 13. Sostenibilidad economica
Si bien parecen objetivos basicos su trascendencia e impacto pueden mostrar la

oficina como parte estratégica en la Universidad por relacionarse con uno de sus

factores principales como son las personas que laboran en la institucion.

A partir de estos objetivos que son transversales a la Universidad se construyen

objetivos tacticos que son desplegados por cada proceso y subproceso del area.

Figura 4 - Objetivos de la oficina de Gestibon Humana

Objetivos estratégicos institucionales Acciones claves para contribuir al logro del objetivo institucional

mas relacionados con el Accion

area [ oficina a mi cargo Descripcion
Ofrecer el acompafiamiento y las herramientas necesarias para el desarrollo del

sistema de gestion del desempefio para el desarrollo
Disefiar el plan institucional de formacion de capacidades de los colaboradores a partir

de los resultados de sus evaluaciones

Seleccionar y contratar las personas con las capacidades humanas y personales
6. PROFESORES ¥ COLABORADORES necesarias para las funciones a desarrollar
Disefiar programas de bienestar para los colaboardores y sus familias

Gestionar procesos de administracion de personal de la Universidad

{Por ejemplo: realizar el acompafiamiento a procesos criticos de personal (situaciones
personales, bajo desempefio, casos disciplinarios))

Velar por la equidad de remuneracién de los colaboradores

Documentar, actualizar y divulgar politicas, procesos y procedimientos de Gestion
Humana
11. CALIDAD DE LOS PROCESOS Coordinar la realizacion de planes de mejoramiento para los procesos que lo requieran

[seleccion, entrenamiento, desarrollo, formacion, control de la informacion de
colaboradores)
Administar eficientemente el presupuesto financiero para la contratacion de planta de

persconal
Elaborar y controlar de manera correcta y oportuna el presupuesto financiero de la

13  SOSTENIBILIDAD ECONOMICA

oficina

Fuente: UNIVERSIDAD ICESI
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3.2.3. Procesos internos

3.2.3.1. Procesos Gestion Humana
Teniendo en cuenta el entorno donde se encuentra la Universidad y las estrategias
que puede utilizar para competir, tenemos un panorama para determinar el papel
que debe cumplir la oficina de Gestion Humana, sin embargo esta labor no siempre
fue tan clara, desde la creacion de la oficina hasta el afio 2011, esta area cumplia
labores operativas, que respondia a las necesidades juridicas y normativas entre
las que se encuentran la administracion del contrato laboral, certificaciones,
novedades de salario, logistica de actividades, etc. Las directivas de la Universidad
consideraron que la oficina debia enfocarse en actividades adicionales orientadas
al apoyo estratégico tales como desarrollo de competencias, compensacion salarial,

bienestar de los colaboradores, mantenimiento de clima laboral, entre otros.

Partiendo del contexto de la oficina y su cambio se procedera a realizar una

descripcion general de los procesos que se llevan a cabo en el area.

Debemos iniciar con la poblacion que labora en la Universidad, que se compone de
1028 colaboradores directos (Icesi, 2016b), entre profesores de tiempo completo y
colaboradores de apoyo, ademas de 529 profesores de catedra (cursos

curriculares), se tienen mas categorias de profesores catedra que son los

18



profesores del sistema* y los profesores de cursos no curriculares®, a continuacion

la caracterizacion:

Figura 5 - Caracterizacion demografica

Apoyo académico
practica

Total: 1557

Fuente: Balance Social Gestion Humana Universidad ICESI(Icesi, 2016b)

Adicional al personal directo, se tiene otro tipo de contratacion que corresponde a
prestacion de servicio y/o honorarios que en promedio genera 300 contratos por
semestre (100 personas en promedio), este tipo de contratacién no implica relacion
laboral® con la Universidad son contratos civiles, donde se paga por un servicio
profesional; si bien esta poblacion no tiene el tratamiento laboral, representa para el

area la generacién de procesos adicionales como el registro y tramite de los

4 Son profesores que aparecen como parte del convenio con la Fundacion Valle del Lili, debido a que
es una clinica u hospital universitario, gran parte de sus médicos participa en actividades de
docencia, sea en pregrado o posgrado.

5 Son los cursos que no hacen parte del curriculo, es decir, son cursos de actividades culturales,
idiomas, deportes, etc.

6 En este tipo de contratacion no se tiene la figura de dependencia, subordinacién, que son
esenciales en el tipo de contratacion laboral.
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contratos; intermediacién en el pago de la seguridad social como tercero, ademas

de la custodia de datos personales.

De la caracterizacion (Figura 5) es necesario resaltar la poblacion de profesores de
catedra’ o HC debido a que corresponde al 80% de las horas que se dictan en los
cursos de pregrado por semestre de la Universidad (Figura 6), por lo cual es
pertinente hacer un andlisis de este grupo en particular®, debido a que tiene la mayor
carga docente y su permanencia puede contribuir a la conservacion del modelo

educativo.

Figura 6 - Comparacién Profesores TC y Profesores HC Pregrado

% TC; 19,58%

% HC; 80,42%

Fuente: Gestién Humana Universidad ICESI

7 Su tipo de contratacion se referencié en punto de docencia.

8 La rotacion de personal se refiere a la salida de profesores catedra de la Universidad por diferentes
motivos, en un intervalo de tiempo determinado, no se tiene en cuenta la rotacién intersemestre
debido a que es politica de contratacion de la Universidad
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Figura 7 - Rotacion acumulada de profesores catedra
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Fuente: Gestién Humana Universidad ICESI

Esta ultima figura muestra los datos acumulados de los profesores céatedra que han
ingresado y se han retirado (Rotacion) de la Universidad, no se tienen en cuenta los
retiros por periodos intersemestre, debido a que es la politica de contratacion de la
ICESI; de la figura se puede decir que la cantidad de profesores que se han retirado
es muy similar al nimero de profesores activos en el afio 2015, este es un punto a
revisar teniendo en cuenta el porcentaje de horas de docencia dictadas en pregrado
y vale la pena mencionarlo de nuevo, como su estabilidad o permanencia en la
Universidad puede impactar el modelo educativo y sobre todo la calidad esperada

en la docencia y egresados.

Sin embargo, no se puede afirmar que se presenta un porcentaje de rotacion

irregular o diferente al resto de las universidades, por lo cual, esta informacion debe
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revisarse con el acompafiamiento de los jefes de departamento, para determinar el

impacto y caracteristicas de estos retiros.

A continuacion se revisaran algunos procesos macro de la oficina de Gestion
Humana, mediante el estado o propdésito establecido para el proceso y como este

tiene relacion con las areas académicas?®.

3.2.3.1.1. Seleccion
Este proceso tiene como objetivo asegurar que se contrate al mejor candidato para
el cargo en que se quiere ocupar (Icesi, 2014). Actualmente se realiza en su

totalidad para los cargos de apoyo.

En los procesos de seleccion de los profesores, tanto de planta como de catedra, la
oficina de Gestion Humana no participa porque requiere conocer las condiciones,
particularidades, comportamientos y competencias de los profesores, y en este

momento no cuenta con las capacidades y los recursos humanos para realizarlo.

3.2.3.1.1.1. Reclutamiento
El objetivo de este subproceso es lograr que se interesen suficientes candidatos con
la idoneidad'® para desempefiar el cargo, prerrequisito que facilita acertar en la
selecciéon (Icesi, 2014). Este subproceso se ejecuta para los colaboradores de

apoyo.

9 Se trabaja sobre el supuesto de que las areas administrativas tienen estos procesos desarrollados,
es decir, funcionan de acuerdo a lo esperado por la Universidad.
10 Competencias y conocimientos acordes a lo solicitado en la descripcion del cargo.

22



En las areas académicas las fuentes de reclutamiento se encuentran en circulos o
entornos que no son masivos!!, por lo cual la principal fuente para encontrar
profesores candidatos son sus pares, sin embargo, en los ultimos dos afios la oficina

de GH ha participado en el reclutamiento, pero como una fuente adicional.

3.2.3.1.1.2. Pruebas
Las pruebas nos sirven para determinar el grado de conocimiento del candidato
para desempeiiar las funciones del cargo que se esta buscando, en los cargos de
apoyo se cuenta con la caracterizacion y las pruebas particulares para cada

proceso.

En el caso de las areas académicas esta actividad es diferente, porque medir o
identificar las competencias y capacidades de un profesor se hace en varios
escenarios, que van desde el saldn de clase hasta el desempefio como investigador,
y por el momento no se cuenta con estas herramientas; al igual que en el
reclutamiento la oficina ha participado por invitacion de algunas facultades en la
generacién y aplicacion de pruebas actitudinales'? para ayudar en la identificacién

y la compatibilidad con la cultura de ICESI.

11 Corresponden a redes construidas generalmente por afinidad en las areas del conocimiento.
12 | as competencias actitudinales son aquellas caracteristicas que tienen determinadas personas
gque hacen que su comportamiento sea satisfactorio en el entorno en el que se desarrollan.
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3.2.3.1.1.3. Entrevistas y eleccion de candidatos
Las entrevistas nos sirven para determinar actitudes y conocimientos que no se
evidenciaron en las pruebas, este proceso de entrevistas por competencias!® se
hace en conjunto con los jefes directos de los cargos a seleccionar y luego de

unifican criterios para escoger el candidato mas acorde con la vacante.

En las areas académicas el proceso de entrevista es realizado en conjunto por los
decanos y el Rector; en algunas ocasiones en este proceso también se ha hecho
acompafamiento, pero no se tiene una estructura y formato como las entrevistas en

procesos de apoyo.

3.2.3.1.2. Contratacion, Novedades, Capacitacién y Bienestar
El resto de los procesos de la oficina de GH no tienen una relacién diferencial entre
los colaboradores de la Universidad, se realizan actividades administrativas en las
cuales se puedan involucrarse tanto a los profesores como los colaboradores de

apoyo.

3.2.3.1.2.1. Contratacion
La oficina de Gestibn Humana debe garantizar que los nuevos colaboradores que
ingresen a la Universidad, estan cumpliendo toda la normatividad legal en materia

de contratacion laboral, desde el primer dia de trabajo (Icesi, 2014).

13 El objetivo principal es evidenciar aquellas competencias que pueden estar acordes al cargo y
aquellas que puedan ser adaptativas a la cultura de la Universidad.
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Objetivos de la politica de contratacion

. Legalizar la relacion del colaborador y la Universidad, definiendo el tipo
de contrato y las condiciones del mismo.
. Garantizar que los colaboradores tengan cobertura completa con las

entidades de seguridad social desde el primer dia de vinculacién.

La contratacion del personal de apoyo cumple con las expectativas y objetivos
propuestos en la Universidad; pero en el proceso de contratacion que se realiza
para los profesores de catedra, debe hacerse una revision, porque se generan 2
contrataciones al afio y en el periodo inter-semestre se interrumpen las cotizaciones
a la seguridad social y esto obliga al profesor a realizar procesos adicionales de
afiliacion y retir6 como trabajadores independientes, o en el peor de casos a estar
sin afiliacion durante este periodo, o que puede ser un riesgo para él si presenta

alguna enfermedad o dolencia fisica.

Sin embargo, el este proceso de contratacion tiene en cuenta casos especiales
como las profesoras en estado de embarazo, profesores incapacitados y/o en
tratamientos médicos, donde se procede mantener el contrato laboral, lo que

asegura el servicio y atencién de la seguridad social.

3.2.3.1.2.2. Induccidn y socializacion
Esta Politica busca garantizar que los nuevos colaboradores que contrata la
Universidad, se familiaricen con su nuevo ambito laboral desde el primer dia de

trabajo.
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El contar con un programa de induccion le permite al nuevo colaborador sentir que
es tenido en cuenta y que su llegada es importante para la Universidad.
Adicionalmente es una oportunidad para conocer su entorno y lograr una adaptacion

mas rapida(lcesi, 2014).

Este proceso se esta trabajando en todas las areas de la Universidad en conjunto
con los jefes directos, esto ha permitido que se socialicen las politicas de la

Universidad y sobre todo se tenga conocimiento de su ambito laboral.

3.2.3.1.2.3. Novedades
Se realizan o registran todas novedades que estipula la normatividad vigente, desde
la remuneracion hasta las novedades de tiempo (ausencias, presencias), pasando

por los cambios de cargo u otras novedades de caracter estructural.

En las novedades de los académicos, la oficina de Gestion Humana solo se
involucra en el registro, y son los decanos quienes autorizan las modificaciones de
sus profesores de tiempo completo, en el caso de los profesores cétedra son los

jefes de departamentos los que generan los cambios.

En los colaboradores de apoyo, la oficina de Gestibn Humana es la administradora
y validadora de todas novedades, velando desde el correcto registro hasta la

justificacion indicada segun los procedimientos institucionales(lcesi, 2016c).

3.2.3.1.2.4. Capacitaciéon y desarrollo
El objetivo de este proceso parte de la premisa que todo colaborador

adecuadamente seleccionado, es idoneo para desempeiiar el cargo para el cual se
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contratd y en caso de tener deficiencias en su desempefio, estas puedan ser
superadas prontamente aplicando una correcta y oportuna atencion del caso por

parte del jefe (Icesi, 2014).

Este proceso gestiona las necesidades documentadas (mediante evaluacion del
desemperio realizadas de manera anual) de los programas de educacion no formal
para colaboradores, con el objetivo de garantizar la utilizacion y mejoras en las

areas involucradas.

Las evaluaciones de desempefio buscan medir las capacidades institucionales* y
la oficina debe salvaguardar que las competencias estén en los niveles requeridos

por los cargos y la Universidad.

En las areas académicas la oficina de Gestion Humana no realiza procesos de
capacitacion, debido a que existe el CREA, que se encarga de realizar las
actualizaciones y procesos de capacitacion de profesores en los temas relacionados

con la docencia.

3.2.3.1.2.5. Bienestar
El primer objetivo de este proceso es el cumplimiento de todas las disposiciones
legales, pero trascendiendo la disposicion, este proceso promueve el disefio,

ejecucion de programas y planes de beneficios que tienen como propadsito contribuir

14 Estas capacidades fueron establecidas por la Universidad desde el afio 2013, sin embargo solo
se evallan para los colaboradores administrativos, y en los procesos de seleccidon también se
realizan entrevistas por competencias que tratan de establecer el nivel en el cual los candidatos
cumplen con estos factores.
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al desarrollo integral del colaborador, desde el cuidado de su salud, mejoramiento
de su nivel de vida y el de su familia. Complementariamente, contribuye a elevar los
niveles de satisfaccion, efectividad en el desempefio e identificacion del colaborador

con la Universidad; asi como a favorecer un mejor clima laboral(lcesi, 2014).

Las actividades (celebraciones) promovidas por la oficina de Gestion Humana, a
través de los procesos de bienestar son incluyentes, cualquier persona que labore

en la Universidad puede acceder a ellos.

En esta area se gestionan las mediciones de clima organizacional, que buscan las
percepciones en el entorno de trabajo, tanto del personal académico como del
personal apoyo, en la ultima medicion realizada en el afio 2015 con el consultor

CINCEL?5, se tuvieron los siguientes resultados (Icesi, 2016a):

15 Centro de investigacion en comportamiento organizacional: Es una organizacion de base cientifica
que ofrece a la comunidad empresarial servicios especializados de diagndstico y solucion de
problemas relativos a su personal.(CINCEL, 2016)
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Figura 8 - Resultado de Clima Organizacional
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Fuente: Resultado de Clima - Gestion Humana Universidad ICESI

Los resultados de la medicion se organizan de acuerdo a las variables de la que
mas a la que menos impacto tienen sobre la calidad del clima organizacional, se
dividen en cuadrantes que denotan ventajas o0 intervenciones necesarias, los
resultados se encuentran sobre la franja de sus grupos de referencia® y se puede

juzgar como un perfil positivo o tiene un clima favorable.
Nos centraremos en los 2 indicadores mas bajos y los 2 indicadores mas altos:

Bajos:

16 Se refiere a las otras organizaciones que ha realizado el ejercicio y se verifican o comparan los
resultados con la Universidad.
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Altos:

La CLAOR (Claridad organizacional), se refiere a la documentacion y
comprension de los conceptos y procedimientos que se realizan en la
Universidad, debido al nivel de formacién por lo general en las Universidad
se presentan estos resultados, por la forma de abstraccion los procesos son
percibidos de forma diferente.

La TEQUI (Trabajo en equipo), indica como son las percepciones de cémo
se generan las condiciones o la promocion del trabajo en equipo, para el
sector educativo se explica que tenga resultados bajos porque la actividad

docente por lo general es individual.

La APJEF (Apoyo del jefe), como perciben el apoyo, estimulo y posibilidades
de participacién en las actividades y decisiones del area o solo el trabajo.
Esta es la variable que mas impacto tiene en la percepcion de clima y es
positivo que en la Universidad se perciba con altos valores.

La DISRE (Disponibilidad de Recursos), si se cuenta o no con los recursos y
material necesario para realizar las actividades que se deben realizar. Es una
de las variables de proteccién psicosocial'’, al percibir de manera positiva
esta variable las personas pueden desarrollar sus actividades con mayor

tranquilidad.

17 Se refiere a los recursos con los cuales cuenta las personas para hacer frente a la cantidad de
trabajo, para disminuir problemas como el estrés, agotamiento, frustracion, entre otros problemas.
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La comparacién contra los resultados de otras organizaciones es positivo, nos
encontramos en la franja, con la claridad que el alcanzar los limites superiores (80
0 90) es muy dificil, debido a la percepcién subjetiva y social de los indicadores, sin

embargo se debe continuar en las posibilidades de mejora.

En las variables donde se debe focalizar la Universidad, de acuerdo con los
resultados se muestra en la Figura 9, son que tienen alta prioridad o generan ventaja
estratégica, debido a que son asuntos sociales del trabajo, que pueden modificarse

o tratarse de una manera amplia mediante politicas o intervenciones directas.

Segun las recomendaciones y revisiones por parte de la Universidad los focos a

trabajar desde el liderazgo de la Oficina de Gestion Humana son:

Figura 9 - Variables foco del estudio de clima laboral

Apoyo del jefe
(APJEF)

Claridad Organizacional
(CLAOR)

Fuente: Resultado de Clima - Gestion Humana Universidad ICESI

El plan de trabajo que continua en la oficina de GH, ademas de la divulgacion® es
la intervencidbn de cada microclima para poder mejorar o impactar en las

percepciones negativas, es decir, se deben determinar las brechas que existen

18 No solo de los resultados sino también de las realidades positivas de las cuales las personas no
tiene conocimiento, esto tiene implicaciones en la forma de interactuar con la certidumbre positiva o
negativa.

31



entre las percepciones y la realidad, ajustando o clarificando, ya sean los procesos

0 procedimientos organizacionales, cOmo se presentan o por qué se presentan?.

Figura 10 - Fases de la gestion del clima laboral
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4. Andlisis

Teniendo en cuenta la revisibn y documentacion del entorno, actividades
estratégicas de la universidad y los procesos de la oficina de Gestion Humana, se
procede a realizar el andlisis de la informacion y con esta actividad, aclarando que

se realizaré sobre el &rea objeto de este trabajo.
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4.1.Andlisis situacioén interna:

Figura 11 - Andlisis DAFO adaptado de situacion interna

Gestién Humana Analisis de la SITUACION INTERNA 2016 - 2020
FACTORES CRITICOS PARA EL EXITO POSICION % Importancia para EXITO | \ VALORACION

1 Atencién al usuario F 20%

FORTALEZAS 2 Documentacién de procesos y procedimientos F 10%

pon los factores criticos
3 Climay ambiente laboral (remuneracién, recursos,etc.) F 15%
4 Conocimiento y experticia técnica F 10%
5 Mejoramiento continuo M 5%

1 Falta de aprovechamiento herramientas - 10%

Desconocimiento de intereses y
DEBILIDADES 2 necesidades de la comunidad e 15%

pon los factores criticos

3 Trabajo en equipo M 15%

Fuente: Gestién Humana Universidad ICESI
. F = FUERTE MF = Muy FUERTE
e D=DEBIL MD = Muy DEBIL
. M = MEDIO

Segun esta figura es necesario apalancarse en las fortalezas con mayor importancia
(item 1y 3), para contrarrestar las debilidades, no necesariamente un factor por otro

sino explotando mas las fortalezas para potencializar las debilidades.

4.2. Andlisis situacién externa:

Figura 12 - Andlisis DAFO adaptado de situacion externa

Andlisis de la SITUACION EXTERNA

FACTORES CRITICOS PARA EL EXITO VALOR % Importancia para EXITO | VALORACION
E 1 Capacitacién interna en los procesos del drea 30% -
OPORTUNIDADES > Acercamiento a otras areas 20% .
pon los factores criticos
3 Comunicacion de los procesos 10%
. |
: ]
E 1 Falta de comunicacién con otras areas F 10% .
AMENAZAS 2 Resistencia en la ejecucién de los procesos del rea 15% -
pon los factores criticos
3 R y/o inco i en las otras dreas M 10%
4 Tercerizacién procesos de GH D 5% I

Fuente: Gestién Humana Universidad ICESI
e  F=FUERTE MF = Muy FUERTE
e D=DEBIL MD = Muy DEBIL
e  M-=MEDIO
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La ponderacion realizada por la oficina de Gestibn Humana muestra como las
oportunidades alcanzan un 60% de favorabilidad en la situacion externa, lo que

muestra el optimismo por alcanzar logros hacia la universidad.

4.3.Posicion estratégica actual:

Figura 13 - Cruce de situacion interna y externa con % de importancia

POSICION FUERTE ‘ POSICION FUERTE
factores EXTERNOS factores INTERNOS

y DEBIL INTERNOS . y EXTERNOS

POSICION DEBIL POSICION FUERTE
factores EXTERNOS factores INTERNOS
y INTERNOS y DEBIL EXTERNOS

Fuente: Gestién Humana Universidad ICESI

Esta figura muestra como la oficina posee una posicion fuerte en los factores

externos e internos.

A continuacion, se realiza analisis general de la exploracion del area.

4.4.0tros anélisis

e La caracterizacion de la poblacion (Figura 5) de la Universidad es diversa, lo
gue implica para GH una adaptacion de procesos y actividades para
responder con las necesidades particulares de cada poblacién. Es decir, se
deben buscar mecanismos que permitan diversificar el area y poder crear

valor a cada grupo poblacional.
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e La condicién desfavorable del contrato de los docentes de catedra, es tener
periodos sin remuneracién®®, lo cual les exige realizar trabajos adicionales
por fuera de la Universidad para suplir el faltante de dinero; también les
genera inseguridad con respecto a la permanencia en el trabajo y a la
variacion de su carga horaria, que al final se convierte en incertidumbre hacia
el futuro y les dificulta proyectarse a largo plazo en la labor docente
(Bermudez & Novoa, 2009). Esto genera para la Universidad una alta
rotacion de los profesores, derivando en reprocesos de capacitacion e
inestabilidad del modelo educativo.

e Debido al retraso que tenia la oficina de Gestion Humana hasta el afio 2011,
esta se centralizé en procesos de apoyo, que en su gran mayoria responden
a la poblacion administrativa, sin embargo, estos procesos se encuentran
estables y es momento de realizar un acercamiento mayor a las &reas
académicas, para poder asesorar y gestionar de forma mas eficiente el
personal de la Universidad.

e Teniendo en cuenta que los resultados de clima laboral son positivos, como
la disponibilidad de recursos, el apoyo del jefe; la Oficina de Gestion Humana
tiene el reto, como lider, de continuar en el mejoramiento y mantenimiento de

este factor tan importante para la Universidad.

19 Se refiere a los periodos inter - semestrales de junio — julio; diciembre — enero.
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Como conclusion general, el enfoque principal de la oficina de Gestion Humana,
teniendo en cuenta este analisis, deberia estar en poder atraer, retener y
desarrollar el capital humano que tenga las competencias indicadas para

implementar las estrategias y propésitos que tiene la Universidad.
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5. Propuestas

Las propuestas apuntan al objetivo estratégico institucional No. 6, que se enfoca en
tener un grupo de colaboradores con las capacidades humanas y profesionales
requeridas, donde la oficina de Gestion Humana se encargue de buscar satisfacer
no solo las necesidades del personal de apoyo, sino las necesidades de todos los

colaboradores de la Universidad.

Para la construccién de estas propuestas se han tenido conversaciones con: El
Director Académico; El Director Administrativo; los decanos de la Facultad de
Derecho y Ciencias Sociales y de Ingenierias; donde se les preguntd, primero
¢, Como ven a la Oficina de Gestion Humana? y segundo ¢ Qué esperan de la Oficina
de Gestibn Humana?, de sus explicaciones se sacaron algunos apartes y se
complementaron con el estudio que se realizO desde el entorno hasta la

particularizacion del area.

En la primera pregunta, la respuesta general fue: que la oficina ha tenido una
evolucion satisfactoria, pasando a procesos de alto valor para la institucion, sin

embargo, enfocados solo en el personal de apoyo.

Para la segunda pregunta, algunas de las observaciones fueron: debe proyectarse
como una oficina de apoyo para toda la Universidad, involucrandose bajo un modelo
de asesoramiento en temas como seleccion, contratacion y otros procesos, siendo
lider en la unificacién de criterios tanto de las politicas y como en los procedimientos
gue le competen. Esta expectativa, solo puede lograrse si la oficina conoce y se

alinea con las areas académicas.
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En las propuestas, se tuvieron en cuenta los desarrollos que han tenido los procesos
administrativos de la oficina de Gestion Humana, sin embargo, es el conocimiento
y adaptacion a las necesidades de las areas académica?, en lo que se debe
mejorar, debido a que se trata de dar respuesta a las necesidades de las facultades

desde la optica de los procesos y tiempos administrativos.

Se debe cambiar el paradigma que asegura que un proceso que funciona en la
industria 0 en otros sectores puede funcionar de la misma manera en el sector
educativo; esta afirmacion esta lejos de la realidad porque el ambiente en una
universidad es diferente, sus procesos, servicios y dinamicas, estan enfocadas en
el conocimiento y no en el procedimiento, sin embargo sera la adaptacion de estas
buenas practicas las que pueden generar mayor recompensa en los procesos de la

Universidad.

También se revisaron perspectivas tales como, la visién de futuro, la vision de la
lider, para consolidar propuestas generales que permitan afianzar la posicién de la

oficina de Gestion Humana como parte estratégica de la Universidad.

20 Se refiere al conocimiento del sector, de las estrategias académicas y como agregar valor desde
la oficina de Gestién Humana.
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5.1.DAFO aumentada

Figura 14 - DAFO aumentada, propuesta de estrategias

Oportunidades Amenazas

Acercamiento a otras dreas Falta de comunicacion con otras areas

Comunicacion de los procesos Retrasos y/o inconvenientes en las otras dreas

Optimizacién de herramientas tecnolégicas (Virtuales) Rotacién del personal
Capacitacién de lideres en procesos del drea Resistencia en la ejecucién de los procesos del drea
‘Capacitacién interna en los procesos del drea Saturacién de informacién

Fortalecimiento de plan carrera, plan de vida Tercerizacion de procesos de GH
Beneficios a la medida

Fortalezas Estrategias OFENSIVAS Estrategias DEFENSIVAS
Capacitacion interna - Entrenamiento cruzado Potencializar los canales de comunicacion
Participacién en grupos primarios de otras areas Empoderar a los lideres en los procesos de GH
Promover espacios de acercamiento con otras areas

Personal con iniciativa
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Conocimiento y experticia técnica
Mejoramiento continuo

Adaptacién al cambio

Disponibilidad de recursos

Apoyo de la Rectoria y la Direccién

Clima y smbicate lsboral [remuncraci idn, recarsos,cte.]

Documentacion de procesos y procedimientos

BoonNoubswnR
Bowwounbswnkr

Debilidades Estrategias REORIENTACION

Campafa de conocimiento de las areas
Promover espacios de relaciénes internas

Estrategias SUPERVIVENCIA

Cumplir con los acuerdos de servicio

Falta de aprovechamiento herramientas
Falta de conodimiento en el manejo del sistema
Darcasncimi

» con el mundo académico

(9, B TR N )
Nk whnR

Trabajo en equipo
Fuente: Gestién Humana Universidad ICESI

Es de aclarar que los grupos primarios tienen su similar en las areas académicas

como consejos de facultad.

Esta matriz fue construida con el equipo de gestibn humana, donde se evidencia
gue las estrategias estan fijadas en la estructuracioén de los procesos y sobre todo

en la participacion del area en toda la Universidad.
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5.2.Despliegue estratégico

Estos conceptos fueron construidos por el area de Gestion Humana en el primer

semestre del 2016.

Figura 15 - Mision oficina de Gestién Humana

MISION

Gestionar el talento humano de la Universidad Icesi, a través de procesos claros y
efectivos de seleccion, administracion de personal, bienestar, capacitacion y
desarrollo que contribuyan al cumplimiento de los objetivos institucionales mediante
una cultura de servicio y un ambiente que propicie el desarrollo integral.

Fuente: Gestién Humana Universidad ICESI

Figura 16 - Vision oficina de Gestion Humana

VISION

Al 2020 el area de Gestion Humana serd reconocida por los colaboradores de
Universidad Icesi como aliada estratégico, generando desarrollo continuo en su
talento humano y apoyando el logro de los objetivos institucionales.

Fuente: Gestién Humana Universidad ICESI

Los objetivos estratégicos del area (Figura 4) se deben desplegar en indicadores

con metas alcanzables y sostenibles en el tiempo ANEXO Tabla 3.
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5.3.0tras propuestas
Las otras propuestas se complementan entre el modelos de mapas del modelo

Harvard (Beer, 1984) y Mapas estratégicos (Kaplan & Norton, 2004).

Figura 17 - Modelo estratégico de la oficina de Gestion Humana

NECESIDADES DE PERSONAL

Alraccion

CLIMA Y AMBIENTE LABORAL

Objetivos

Larao Plazo

Retencién Desarrollo

- -
Evaluacion desempefio
Plan carrera

Fuente: Gestion Humana Universidad ICESI

Esta figura pretende mostrar la filosofia que debe seguir la oficina en los 3 ejes
principales, que pueden hacer que se respondan a las necesidades de la
Universidad y convertir la oficina en factor estratégicos en las pretensiones hacia el

futuro.
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Figura 18 - Herramientas para alcanzar la estrategia

Gestion Humana es estrategica siempre y

Objetivo: Competencias Necesarias: }
cuando

pueda participar en este proceso.

Atraccion:
» Ofertas Laborales atractivas

» Ampliacion de beneficios

» Utilizacion de canales adecuados

Retencion:
« Condiciones contractuales claras
« Sistema transaccional

* Objetivos de desempefio claros

* Politica de remuneracion

Desarrollo:

« Capacitacion en desarrollo de capacidades
necesarias

» Evaluacién de desarrollo
D o

Base para la implementacion:
« Comunicacién - Optimizacion de canales

Fuente: Gestion Humana Universidad ICESI

Estas herramientas le permitirian a la oficina cumplir su labor estratégica buscando
mejorar la interaccion de sus canales de comunicacion, a continuacion, actividades

u objetivos de cada una.
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Tabla 2 - Descripcion de herramientas para alcanzar la estrategia

Estrategia | Herramienta Actividad / Objetivo
Descomposicion de la remuneracién en todo el componente salarial, ejemplo mostrar
Ofertas el potencial de salario variable
laborales Incluir beneficios no monetarios, ejemplo vacaciones internas, permisos
atractivas remunerados
Mostrar beneficios monetarios como las becas de educacion
Negociacion de descuentos adicionales con las entidades con las que se tiene
Atraccién o convenio
Ampliacién de — - -
beneficios Establgcer beneficios de acyerdo alas neces'ld'ades gene.ra.monales
Inclusion a los profesores catedra en los servicios y beneficios que su contrato
permita
Ut'g;?](;f)er;de Identificacion de fuentes de reclutamiento de acuerdo al cargo
adecuados Utilizacién de head-hunter que permitan cubrir las vacantes mas rapido
Condiciones | Contratos que permitan mayor permanencia de los profesores HC
contractuales | Divulgacién al ingreso de cada persona de los términos y condiciones que no
claras entienda
Garantizar el registro completo y correcto de la informacién de cada persona de la
Si Universidad
tranlssatggi]c?nal Estipu_lar menores tiempos de atencion que permitan evidenciar mejoras en el
servicio
Retencién Buscar alternativas de mejora y aprovechamiento del actual sistema Peoplenet
- Levantar la informacion de objetivos por cargo y registrarlas en su evaluacion de
Objetivos de desarrollo
desempefio - - — —
claros Mantener agtuah;ada la |nfor’maC|on de.lo.s objetivos por cargo
Divulgar y discutir con cada area los objetivos por cargo
Divulgar las condiciones por las cuales se establecen los salarios en la Universidad
Politica de Consolidar la politica de salarios buscando generar escalas o niveles por cargo
remuneracion | Mantener actualizada la comparacion competitiva de los salario del sector
universitario
S Establecer capacitaciones a largo plazo que permita el desarrollo concreto de las
Capacitacion idades necesarias
en desarrollo  {—apact - — -
de capacidades Generar espacios de capacnac:lon para temas en desarrollo exclusivamente personal
Consolidacién de capacidades por cargo
Buscar alternativas para cumplir con la participacion de todas las personas de planta
de la Universidad
Evaluacién de | Consolidar el registro de los objetivos especificos y capacidades especificas con
Desarrollo desarrollo cargo
Darle mayor alcance a esta evaluacién como uno de los factores para remuneracion,
retiro, etc.
Estructurar plan carrera para los cargos administrativos, estableciendo tiempos y
metas acordes a la realidad de la Universidad
Plan carrera | Consolidar el plan carrera (escalafon) de los profesores de planta, relacionandolo
con la remuneracion
Establecimiento de planes de sucesion para los cargos criticos

Fuente: Gestion Humana Universidad ICESI

Adicion a lo anterior tenemos los siguientes puntos que son transversales para el

area que pueden o no tener relacién con las estrategias relacionadas en el punto

anterior:
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5.3.1. Conocimiento de la Universidad
Es necesario para el area, integrarse con los procesos estratégicos de la
Universidad, para aprender como funciona y cuales son sus actividades estrategias,
empezando por el modelo educativo hasta las particularidades de las mismas areas
del conocimiento. EIl objetivo es poder generar respuestas adecuadas vy

contextualizadas en las necesidades académicas.

Se deben realizar actividades de interaccion para que el equipo entienda el
funcionamiento de las otras areas de la Universidad, especialmente las facultades;

y con esto poder adecuar los procesos concernientes a la gestion del talento.

Para contribuir al desarrollo de los objetivos estratégicos de la Universidad y cumplir
con las expectativas del area es importante tener claridad en el funcionamiento de
las areas académicas para que la oficina puede reorganizarse y empezar a

desarrollar las competencias necesarias para convertirse en un asesor interno.

5.3.2. Clarificacion y divulgacién de procesos
Si bien las actividades y procesos del area estan documentados (ejemplo como el
proceso de contratacién, novedades, etc.), estos no son conocidos por todas las
personas que laboran en la Universidad?, por lo cual es importante implementar
mecanismos de acercamiento y divulgacién de los mismos, asegurando la

pertinencia y adaptacion de los procedimientos a las necesidades de la Universidad.

21 El proceso de induccién que tiene como objetivo esta parte solo inicio su funcionamiento en el afo
2012, por lo cual no toda la poblacién ha tenido esta retroalimentacion.
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En linea con las campafas de comunicacion de los procesos, también es importante
divulgar los cambios en la legislacion laboral, tributaria y de seguridad social, que
puedan afectar a los colaboradores de la Universidad, tratando de asesorarlos en

las opciones que les convengan.

Esta clarificacion y divulgacion, le sirve a la oficina para posicionarse en la
Universidad como el referente experto en los temas de Gestion Humana y para que

las personas puedan acercarse al lugar indicado y realizar sus tramites o consultas.

Por ultimo, se debe revisar la contratacion de profesores catedra, buscando
maximizar la estabilidad de los buenos resultados docentes?? y con esto poder
combatir de alguna forma la rotacién?3. Se pueden emplear estrategias como por
ejemplo el poder disfrutar de los servicios y beneficios adicionales que se tienen en
la Universidad o con contratos a término fijo que pueda generarles estabilidad en

los periodos inter-semestrales.

5.3.3. Aprovechamiento de espacios y participacion de actividades
académicas (Clases, talleres, etc.)

Teniendo en cuenta las propuestas anteriores, programar con los jefes de

departamento y profesores que tengan a su cargo materias relacionadas con

Gestion Humana, visitas o conferencias sobre temas puntuales (contratacion,

22 Es una actividad que se debe realizar en conjunto con los jefes de departamento y con base en
los instrumentos que corroboren sus buenos resultados, como por ejemplo las evaluaciones
docentes.

23 No todos los conceptos de rotacién son malos, hay rotaciéon natural en la cual se debe cambiar al
profesor que ya no puede ejercer su actividad o que esta desactualizado en su campo de accion.
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seleccién, evaluacion de desempefio, etc.) que estén en el programa del curso; esto
con el fin de tener un acercamiento a la academia y poder establecer si los procesos
que se estan realizando en area estan acordes a las tendencias o porque funcionan

de determinada forma.

Esta propuesta permitiria que el area pueda tener una retroalimentacion de sus
procesos desde un contexto académico que permita establecer planes u opciones

de mejoramiento.

5.3.4. Acompafiamiento de procesos académicos
Con el conocimiento de las actividades de la Universidad y los aspectos
académicos, la oficina de Gestion Humana debe avanzar en el acompafiamiento de
las distintas areas de la Universidad, para la intervencion, mejoramiento y sobre

todo asesoramiento en los temas que pueden o tengan que ver con las personas.

El area debe construir procedimientos y procesos enfocados en la parte
académica?*, estos deben ser construidos con el acompafiamiento de los lideres

académicos para asegurar procesos completos.

Algunos ejemplos de estos acompafiamientos, son las propuestas de contratacion
de profesores extranjeros, donde el area puede brindar pautas desde el punto de
vista legal para respaldar los recursos que la Universidad invierte en atraerlos

(gastos de viaje, traslados, etc.), otro ejemplo, puede ser en acompafamiento a los

24 No se debe descuidar los procedimientos administrativos que estan consolidados, se trata de un
aumento en la oferta de servicios.

46



procesos de seleccion de profesores, donde el area puede buscar los mecanismos
de medicion o interpretacion de como los candidatos se adaptarian a la cultura de

la Universidad.

Esta participacion ayudaria en el objetivo de posicionamiento de la oficina, siendo

referente en los temas que le competen.

5.3.5. Clima laboral de la Universidad
La oficina de Gestion Humana, debe ser considerada como el guardian del clima de
la Universidad, esto implica que el area, debe realizar la gestion sobre los factores
del clima, iniciando por el proceso de seleccion hasta el proceso de retiro del

personal.

Teniendo en cuenta, que la Universidad actualmente realiza el proceso de
divulgacion de los resultados de clima, es la oportunidad de trabajar en la
generacion de estrategias de intervencion y ajuste de los factores que pueden
afectar favorablemente el clima laboral, para mejorar y consolidar su percepcion por

los colaboradores de la Universidad.

Una estrategia de intervencion puede ser, retroalimentaciéon y construccion, que se
basa en aprovechar las reuniones de divulgacion, para buscar el mejoramiento
paulatino sobre las percepciones que puntuaron bajo y con esta informaciéon poder
construir, acciones para contrarrestar los impactos negativos y potencializar las

alternativas de solucion planteadas en estas reuniones.
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5.3.6. Aseguramiento de lainformacion
Esta propuesta tiene que ver con el objetivo No. 11, calidad en procesos, pero
también tiene la intencion de contribuir en la divulgacion de resultados,

complementando la propuesta Clarificacion y divulgacion de procesos.

Se propone, que para responder a la necesidad de presentacion de informes a las
diferentes instancias o entes locales, nacionales e internacionales, se realice una
depuracion y alineacion de las bases de datos que utiliza la oficina, con la demanda

de informacidn que pudiesen necesitar otros actores de la Universidad.

Se deben establecer estdndares y metodologias que aseguren la informacion,
ademas de iniciar proyectos de digitalizacion de procesos y archivos que
actualmente se encuentran en formato fisicos, esto debe realizarse mediante su
sistema de informacion actual (Peoplenet), que pueden adaptarse en la generacion

de informes, flujos de procesos, gestor documental.

Todos estos procesos son para asegurar la informacion que brinda el area y con

esto poder reflejar la organizacion, pertinencia y servicio de calidad.

Para concluir estas propuestas, se espera contribuir al posicionamiento estratégico
de la oficina de Gestion Humana en la Universidad ICESI y continuar en el camino

de convertirse en un referente en el sector de la educacion superior en Colombia.
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ANEXOS



Tabla 3 - Objetivos oficina de Gestion Humana

- = Acciones claves de los colaboradores
- ]
Q
= -
=2 g Metas Metas Metas
£ E B Rol del
= = 2016 2017 2018 Accion indicad Meta Metas laborad
[=] = ndicador cola radaor
2016 2017
encargado
o _ = Capacitar a los colaboradores administrativos ) ) - Jefe GH
E = 0 g—% E P L L % de asistencia de los colaboradores a las -
= s 2 = en el establecimiento de objetivos de o o Asistente de
Ao 2 - capacitaciones para el establecimiento de|%0% 100% 100% .
= fa} [ desemperio/desarrollo ¥ plan de . . Capacitacion y desarrollo
- = o g E mejoramiento objetivos y plan de accidn
o o o= o
3 T &Faq Disefiar, implementar coordinar  las
220 £33 o o P a v . . - lefe GH
g B = F - = acciones de formacion y desarrollc de|% de colaboradores cuya evaluacion, posterior al Asistenta de
2 = ! . | - " S P -
E 2 E E ==T0% | »=80% | >=80% acuerdo al plan de mejoramiento establecido|plan formacion muestra mejoras significativas en|70% 80% 90% Capacitacion v desarrollo
2 2 = en la evaluacion desempefic para el|la segunda evaluacion R v
= i
= _ £ _g E _ desarrollo de cada colaborador
] = o]
- = = B 2 g = E _ . B - lefe GH
955 52T k=] o R % de planes de mejoramiento que han tenido _
. 3592 EQ o g Hacer seguimiento a la realizacion de los . . . - Asistente de
F2 2232 4d = I X . . seguimiento de parte del lefe [se ewvalda la|70% 90% S0% o
R E E 7 = =1 planes de mejoramiento definidos R . i Capacitacion y desarrollo
FZ25%F 8 3 = = interaccidn del lefe con Talento lcesi)
o " 2= = Actualizar las descripciones de  cargos del lefe GH
2 i} Bl 5 = % d izaci ipci g
] o e actualizacion de las Descripcicones de cargos _
o = = El o persenal de GH acorde con los ob]etwos; : P 100% 100% 10094 - Coordinador de
= FE ] i el area. . .
2 25 3= o] establecidos administracion de
2 =3 o .
o O = =2 o — — —
Efge - g § - Hacer seguimiento al proceso de induccion, % de cumplimients de los proceso de induccion lefe GH
5z 2 i % -
] |z "3 entrenamiento de los colaboradores a cargo p P Y 100% [100% [100% |- Coordinador de
T gD 48 = h=] TT gue sea coherente a los objetivos y Entrenamiento. administracion de
= O =1
S5 o5 cm o=l [=4
= S — =] E e f
(=] S 3|l w-y a9 5 - - a. % de colaboradores con evaluacion terminada lefe GH
S ,as | 2L =L | 100% | 100% | 100% Hacer seguimiento & los planes de| | A 100%  [100%  |100% :
B Ee2c=4 0238 w B . R y discutida - Coordinador de
S5~ 35 BEEga W intervencion resultantes de las evaluaciones _ o -
= g “E|=S5SEs5 =2 - b. % de colaboradores, que lo requieren, que administracion de
o Z R T a3 del desarrollo del grupo a cargo. R . . 100% 100% 10054
2 O B O I - cuentan con plan de mejoramiento definido personal
m — 2|l g - 0@ ad = - — = - =
- & o E E ma "y Gestionar las acciones requieridas para el|% de colaboradores que requieren mejoramiento Jefe GH
- - - - -
'g § T = = 2 E 3 E autocuidado de los colaboradores a cargo y el|de las condiciones requeridas para su puesto de 100% 100% 100% - Coordinador de
T — . - - P . - L K E P -
¥ g E % m| s E § ® = mejoramiente de las condicienes fisicas y|trabajo, para los cuales se ha gestionado su administracicn de
=2 el - .o . - -
5888|520 a ambientales de la oficina necesidad personal

52



v

28
2 8
o
R
o
5

2
g2
= o
£ 3
<]

o g
GUQ
T E
o 2=

o @
gg

in
m s o

D‘:
(1) [=]
Tag
- =)

5
w 8 °
S5 7
= [=]
B EE
= M=
B 53
l:iU'
= g 2
T 8=
m b=

2

[=]
88 =

= T
gn:
4 E B

3
w O D
o b=

o
gz
d =@
g
-]
85T
82
=
27 g
n = =
5 0 E
o 2 @

-
[T |
=] =
- =

o g
o =
p= ]

m =
-
L g

= m
Sz
#EE

=
< £ 8

-

(=]
-
8
=
E

¥

de seleccidn,  induccion

proceso

el

que cumplieron  con

cubiertos

% de cargos
entrenamiento

Metas Metas Metas
2016 2017 2018

BO%

S0%

100%

Acciones claves de los colaboradores

Indicador

Metas Metas

2017
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accion para su mejoramiento ¥
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