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INTRODUCCION

El aprovechamiento y la optimizacion de nuestros recursos se ha vuelto muy
importante para el buen funcionamiento del negocio pero lo que en realidad es vital para
nuestra empresa es involucrar, interesar, motivar y desarrollar a las personas que colaboran

con nosotros. Lechuga (2013)

Lo anterior se convierte hoy en el reto mas grande al que se enfrentan las
organizaciones y sus lideres, pues es claro que el desarrollo de las personas nos permitira
alcanzar ventajas competitivas que son dificiles de imitar por la competencia y que
permitiran el posicionamiento y liderazgo de las empresas que asi lo hagan. Ya lo expuso
John Naisbitt al puntualizar sobre las macro tendencias “Si usted puede desarrollar
habilidades para facilitar la participacion de la gente en los procesos de toma de decisiones,

usted podra llegar a ser un dirigente muy efectivo en su comunidad y en su trabajo”

El éxito de las organizaciones se encuentra en su capital humano, este es la clave
para lograr altos niveles de desempefio empresarial, por lo tanto es vital que las compafiias
se reinventen y dejen de lado los mitos que acompafian a los tradicionales departamentos de
recursos humanos como erréneamente son llamados, pues las personas definitivamente no
son recursos ni se administran, las personas se dirigen, se orientan y se alinean para
alcanzar los objetivos estratégicos definidos por las empresas para garantizar su

supervivencia, rentabilidad y crecimiento.

Dave Ulrich (1997) establecid los mitos existentes sobre los mal llamados
departamentos de recursos humanos centrados en la creencia de que la gente que ingresa al

departamento de RRHH es porgue le gusta la gente; asi mismo el mito de que cualquiera
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puede trabajar en RRHH; la percepcion de que es el lado suave del negocio y por 1o mismo
no es mensurable financieramente; la falsa creencia de que la gente es solamente costo para
las organizaciones y que las personas de RRHH son los policias de las politicas y el
patrullero de la salud y la felicidad de personal. Todas estas premisas hoy por el dindmico
cambio que se presenta en los negocios deben ser revisadas y sobre todo cambiadas para
lograr organizaciones mas competitivas y mejor preparadas para los desafios empresariales

producto del complejo entorno de los negocios y la era de la globalizaciéon.

Hoy se requieren departamentos de talento humano modernos con una clara vision a
largo plazo y completamente alineada a la estrategia de la organizacion, con metas claras y
cuantificables que permitan evidenciar el aporte de las personas a los indicadores
financieros. Los departamentos de talento humano deben convertirse en verdaderos socios
de las empresas que mediante su accionar contribuyan al crecimiento y desarrollo de las
mismas. Con una clara comprensién del negocio, orientada a ser la solucion a las
diferentes situaciones empresariales que se presentan mediante la gestion estratégica de la
gente, debe ser un asesor especializado que aconseje a la alta direccion en la mejor forma
de conseguir los objetivos con base en el desarrollo de las competencias de las personas que

trabajan en ella.

Las personas son la estrategia empresarial a utilizar por las compafiias de hoy, por lo
tanto este proyecto busca proponer un modelo para la gestion estratégica del talento
humano en la Universitaria de Investigacion y Desarrollo UDI que permita su

consolidacién y liderazgo dentro las instituciones de educacion superior.
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Para la propuesta se hizo un diagndstico de la situacion actual del direccionamiento
de las personas en la UDI y la revision interna de la estructura y operatividad de la oficina
de recursos humanos, posterior a esto se revisaron los planteamientos de autores
representativos en el &rea de talento humano buscando un soporte conceptual para la
propuesta, finalmente y con base en las condiciones propias del negocio de la UDI y lo
promulgado en su planeacién estratégica se propuso un modelo para el desarrollo
estratégico del personal compuesto de tres areas estratégicas de gestion que se centran en la
dotacion, mantenimiento y desarrollo de las personas en la UDI, también se definieron los
componentes de operacion que permitiran el logro de las metas institucionales mediante la

direccidn efectiva de las personas.
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1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El proyecto busca determinar ; Como la aplicacion de un modelo basado en la
gestion estratégica del talento humano puede contribuir al desarrollo institucional de la

uDI?

La estructuracion del area de recursos humanos como es llamado hoy en la UDI esta
concentrada Unicamente en la realizacion de procesos operativos como el procesamiento de
la ndbmina, la contratacion, la afiliacion a seguridad social y la aplicacién de normas
disciplinarias, estos procesos aunque necesarios dentro de la funcionalidad de la
corporacion no aportan valor a la estrategia de desarrollo institucional que actualmente se
viene adelantando y por el contrario retraen dicho proceso. La Universitaria de
Investigacion y Desarrollo UDI es una organizacion familiar, caracterizada por un estilo
directivo conservador - burocratico y una cultura organizacional centrada en la represion
del colaborador, el excesivo control, la centralizacion del poder, la aplicacidn excesiva de
normas y procedimientos y principalmente el considerar a las personas s6lo como
trabajadores que deben cumplir una serie de funciones sin permitir la participacion activa

de los mismos en el desarrollo estratégico de la institucion.

Lo anterior ha traido como consecuencia la falta de compromiso del grupo de
colaboradores frente a los objetivos institucionales, asi mismo una alta rotacion de personal,
el estancamiento de proyectos, el deterioro de la imagen institucional, la desmotivacion del
personal, pero sobre todo el no aprovechamiento de las competencias de las personas y el

no maximizar el gran impacto que tiene la gestién estratégica del talento humano para

10
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contribuir a las estrategias de desarrollo. Asi también el no reconocimiento del capital
intelectual y el capital humano que se posee contribuyendo de esta forma a que el
crecimiento como institucion se vea afectado y a que cada dia sea mas dificil el
cumplimiento de los objetivos institucionales que se proponen, poniendo en riesgo la

supervivencia de la corporacion en el futuro.

Las personas son indiscutiblemente las Unicas que pueden hacer que las cosas
dentro de las organizaciones se hagan realidad. Los procesos de planeacion estratégica que
hoy son comunes y que direccionan el crecimiento de las empresas no pueden ser llevados

a cabo sin una definicion clara pero sobretodo estratégica del talento humano.

La gestion estratégica del talento humano dentro de la Universitaria de
Investigacion y Desarrollo UDI debe empezar a considerarse como una herramienta
efectiva para alcanzar el desarrollo institucional en los &mbitos locales, nacionales e
internacionales, pues de no hacerse la institucion caera en un estancamiento que no le
permitird como se menciona en su vision “ser una institucion consolidada y reconocida

nacionalmente por su excelencia académica, avance cientifico y tecnologico”.

Es precisamente lo que se busca con este proyecto en el cual se plantea la imperante
necesidad de establecer un modelo que permita a la UDI lograr sus objetivos estratégicos

con base en el valor del personal que hoy labora en ella.

Con este proyecto se pretende ademas dotar a la UDI de una informacion relevante
que le permita garantizar ventajas competitivas mediante la gestion estratégica de su gente
y ratificar la filosofia del autor del proyecto quien considera a las personas el Gnico y

principal medio para alcanzar organizaciones exitosas.

11
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2 OBIJETIVOS

2.1 OBJETIVO GENERAL

Estructurar un modelo estratégico para la gestion del talento humano en la
Universitaria de Investigacion y Desarrollo UDI como herramienta de desarrollo

institucional.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Realizar un diagndstico al area de recursos humanos de la Universitaria de
Investigacion y Desarrollo UDI para determinar la forma en que actualmente se gestiona el
talento humano en esta institucion.

o Analizar la literatura existente y los autores que han desarrollado diversos
modelos sobre la gestidn estratégica del talento humano en organizaciones exitosas.

. Identificar los diferentes elementos que de acuerdo a las condiciones de la
Universitaria de Investigacion y Desarrollo UDI permitan contar con colaboradores
comprometidos, capacitados y motivados para alcanzar el logro de la visién institucional.

o Establecer las interacciones funcionales entre los elementos definidos que
permitan la operatividad de los diferentes procesos asociados a la gestion estratégica del
talento humano en la UDI.

o Determinar los planes de accion para la puesta en marcha y seguimiento de

los diferentes aspectos definidos para el manejo estratégico de las personas en la UDI.

12
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3 ESTADO DEL ARTE

Es relevante resaltar que la gestion del talento humano es considerada por los
tratadistas (Ulrich, 1986, Wright y Mcmahan, 1992), como una parte esencial en los
modelos de direccion estratégica de las empresas (Barney y Wright, 1998). Asi mismo una
conservadora orientacion para el estudio de la problematica planteada es la iniciada por
Miles y Snow (1984) que analizaron la adaptacion de esta gestion a las estrategias
organizativas, contraponiendo el sistema de contratacion externa de empleados al sistema
de desarrollo interior del potencial humano, o también los estudios que buscaban la relacion
existente entre la gestion del talento humano y las caracteristicas del entorno, tal y como lo
plantean Gomez Mejia, Balkin y Candy, 1998, al examinar la influencia de la estabilidad o
la complejidad del ambiente para la empresa. En conclusién se pretendia medir el grado de

alineacion de las estrategias de talento humano a las diferentes estrategias empresariales.

Por otro lado la aplicacion de la Teoria de los Recursos y Capacidades (Barney,
1986; Wernerfelt, 1984) quienes proponen que los recursos internos de la organizacion,
mas que los recursos de la industria, son un elemento clave para la obtencion de ventajas
competitivas sostenibles. Segun Ulrich (1998) la colaboracién del talento humano entre si,
la comunicacion y el trabajo en equipo facilitan capacidades de gestién empresarial que
conducen a nuevas ventajas competitivas multiplicando el capital intelectual de la empresa.
Estos dos aportes contribuyen al desarrollo del concepto de cultura organizacional como
herramienta para propiciar el compromiso multiple entre el talento humano y las diversas

estrategias empresariales (Pumpin y Garcia Echevarria, 1998)

13



Propuesta de un modelo para la gestion estratégica del talento humano en la Universitaria de
Investigacion y Desarrollo UDI como herramienta de desarrollo institucional.

En las ultimas décadas la investigacion relativa a la direccion estratégica del talento
humano se ha interesado en la explicacion sobre como cada organizacion empresarial puede
crear ventajas competitivas con su personal a traves de las "mejores précticas de gestion".
Estas suponen una evolucion de los modelos tradicionales de direccién hacia la
consideracién del talento humano como un potencial competitivo de la empresa (Lattman y
Garcia Echevarria, 1992; Bailey, 1993; Delany y Huselid, 1996; Ichmiowski, C. et al.,

1996 y Colbert, 2004).

Las inversiones en "capital humano" (Jones y Wright, 1992; Ulrich, 1998) a medio
plazo consiguen posiciones competitivas de mayor dificultad en su imitacion en el
mercado. Wright y Mcmaham, (1992) a modo de ejemplo, también apoyandose en la teoria
de los recursos y capacidades y en las condiciones impuestas por (Barney, 1986), indican
que la empresa puede obtener una fuente muy importante de sus ventajas competitivas en
los recursos humanos si estos afiaden valor en los procesos de trabajo; algunas de las
habilidades personales son singulares en cada individuo y la combinacion de capital

humano e inversion es dificil de imitar por los competidores.

Ya se ha mencionado la gran importancia del talento humano y su gestion como
herramienta para alcanzar ventajas competitivas en las organizaciones y como la alineacion
de las personas a las estrategias empresariales contribuye en mayor medida al éxito de las
mismas. Ahora es pertinente centrarse en los modelos de gestion del talento humano por lo
cual se puede mencionar diferentes autores que han desarrollado diversos modelos en esta
area, tal es el caso del modelo presentado por Avaro (2006) (citado en Lopez 2009) el cual
hace referencia al “ser” y “hacer”; en lo que respecta a la actuacion del ser, es decir su

hacer, se presentan tres vertientes: la primera tiene que ver con todas aquellas competencias

14
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que las personas deben desarrollar en un proceso de aprendizaje permanente, la segunda
esta relacionada con el desarrollo personal, donde intervienen el autoconocimiento, la
autoestima, los valores y el proyecto de vida de los trabajadores, la tercera vertiente del
modelo hace referencia a la relacion del yo con los otros, ya que en la medida de la
interaccion con los demas, el conocimiento personal se incrementa y un aspecto decisivo en
la relacion con los demas es el poder desarrollar una inteligencia emocional 6ptima que
permita a las personas interactuar consigo mismas y con los otros de manera apropiada.
También el entorno desempefia un papel importante, factores como la cultura, el clima
organizacional y un liderazgo compartido son fundamentales para la viabilidad del modelo;
puesto que solo con un clima de libertad, respeto a la diferencia y comunicacion abierta se
puede impulsar el desarrollo humano y organizacional, este modelo se considera que

contiene elementos claves que puede fomentar la asertiva gestion del talento humano.

Igualmente el modelo presentado por Wrigth, Dunford y Snell, (2001), el cual tiene
como elemento clave su entorno concreto teniendo presentes tres componentes esenciales:
El grupo humano que dispone la empresa, sus conocimientos y habilidades profesionales,
representan un stock de recursos que ha de ajustarse en cada momento a las necesidades
estratégicas de la empresa. EI comportamiento cognitivo y relacional de los individuos y de
los equipos, comprometido en el éxito de la empresa y el sistema de gestion estratégica de
personal, que integra diferentes practicas, mas alla de su funcién técnico- administrativa:
disefio de tareas y responsabilidades, entrenamiento, sistemas de retribucion basados en el
desemperio, etc. Estos tres componentes citados, pueden contribuir a generar una verdadera

y sostenible ventaja competitiva si la posicion de los tres es armonica entre si.
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También estan otros autores que han desarrollado modelos de gestion del talento
humano, Ballivian y Gonzales (2006) destacan el Modelo de Harper y Lynch (1992), en el
cual parte del plan estratégico para la prevision de necesidades en interdependencia con una
serie de actividades claves de recursos humanos (analisis y descripcion de puestos; curvas
profesionales; promocion; planes de sucesion; formacion; clima y motivacion; etc.)
desarrolladas a través del conocimiento del talento humano con que cuenta la organizacion,
la manera de optimizarlo, lo que requiere un seguimiento constante verificando la
coincidencia de los resultados obtenidos y las exigencias de la organizacion, en este modelo
se evidencia la importancia de los procesos de gerencia estratégica y la insercién del talento
humano lo cual desde una perspectiva sistémica se constituye en un elemento clave en la
gestion de personas. EI Modelo de Werther y Davis (1996), plantea la interdependencia de
las actividades claves del talento humano y los objetivos sociales, organizativos,
funcionales y personales que rigen a la empresa. El Modelo de Zayas (1996), destaca el
caracter sistémico de la Gerencia de Recursos Humanos, planteando una interdependencia
entre los tres subsistemas: el subsistema de organizacion; el de seleccion y desarrollo de

personal; y el formado por el hombre y las distintas interacciones que el mismo establece.

Otro modelo interesante es el que presenta Idalberto Chiavenato (2002), el cual
plantea que los principales procesos de la moderna gestion del talento humano se centran en
6 vertientes: en la admision de personas relacionado directamente con el reclutamiento y
seleccidn, en la aplicacion de personas (disefio y evaluacion del desempefio) en la
compensacion laboral, en el desarrollo de las personas; en la retencion del personal
(capacitacién) y en el monitoreo de las personas basados en sistemas de informacion

gerencial y bases de datos, estos procesos estan influenciados por las condiciones externas e
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internas de la organizacion, cabe destacar que este modelo presenta un elemento importante
asociado con la capacitacion y desarrollo del capital humano, lo cual a su vez esta asociado

con el aprendizaje del individuo.

El Modelo de Diagndstico, Proyeccion y Control (DPC) de Cuesta (2005), en el cual
guedan concentradas todas las actividades clave de la gestién del talento humano en cuatro
subsistemas. Flujo de recursos humanos: inventario de personal, seleccién de personal,
colocacidn, evaluacion del desempefio, evaluacion del potencial humano, promocion,
democidn, recolocacion. Educacion y desarrollo: formacion, planes de carrera, planes de
comunicacion, organizacion que aprende, participacion, promocién, desempefio de cargos y
tareas. Sistemas de trabajo: organizacion del trabajo, seguridad e higiene ocupacional,
exigencias ergondmicas, optimizacion de plantillas, perfiles de cargo. Compensacion
laboral: sistemas de pago, sistemas de reconocimiento social, sistemas de motivacion, etc,
estos cuatro subsistemas se entiende que estan interconectados holisticamente en la

busqueda de una gestion eficiente de las personas dentro de las organizaciones.

El modelo de Dave Ulrich plantea que la siguiente década sera la de RR.HH. ya
que la creciente necesidad de cambiar, generada por el avance de la tecnologia, la
globalizacidn, el crecimiento en rentabilidad y las demandas del cliente, coloca en el centro
del escenario las competencias de la gente y las capacidades organizacionales; por lo
mismo, Recursos Humanos debe ser la diferencia competitiva para las empresas en el

nuevo milenio.

Para ello, RR.HH. debe dejar atras el rol de regulador y vigilante de politicas y

operador de procesos, para convertirse en socio del negocio, jugador activo y proactivo en
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agregar valor mediante su contribucion; por tanto, es necesario cambiar los paradigmas de
esta funcion y pasar del trabajo rutinario y burocratico al trabajo innovador, guiado por

valores y orientado a resultados.

Esta nueva vision de RR.HH. se centra en cuatro factores:

. Ejecucion estratégica

o Eficiencia administrativa

. Contribucidn a los empleados
. Capacidad de cambio

Asi, la funcion de RR.HH. estara enfocada a la administracion global, a construir las
capacidades organizacionales, a promover los cambios de cultura y a amasar el capital

intelectual.

Por Gltimo se menciona el modelo planteado por Pérez (2003) en donde se
establecen una serie de capitulos, variables y descriptores necesarios para la gestion
humana y cultura organizacional. Este modelo considera tres capitulos principales que son:
gerencia estratégica de gestion humana, procesos operativos de gestion humana y cultura
organizacional. Cada uno de estos cuenta con una serie de variables que permiten el mejor
desarrollo de las personas en las organizaciones. Todo lo anterior partiendo de un
diagnostico inicial en el manejo de la gestion humana y cultura organizacional,
acompariado del desarrollo y seguimiento del modelo de gestion humana y cultura

organizacional.
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Luego de analizar los diferentes modelos planteados para la gestion estratégica del
talento humano en las organizaciones, resulta relevante puntualizar sobre las ideas de
autores frente al concepto de capital humano y su gran aporte al crecimiento econémico de

las empresas y las naciones.

Desde fildsofos como Aristoteles hasta economistas clasicos como Adam Smith o
Alfred Marshall destacaron la importancia de las personas en cualquier empresa humana.
Sin embargo, no ha sido hasta estos ultimos afios cuando se ha hecho manifiesta la gran

relevancia de las personas y han surgido nuevos conceptos como el de capital humano.

El término capital humano fue acufiado por primera vez por el Nobel de economia
Theodore W. Shultz en 1961. Desde entonces, la literatura empresarial de las Gltimas
décadas ha incluido bajo este concepto elementos diversos y heterogéneos. No obstante,
mas alla de las numerosas definiciones existentes, parece existir un cierto consenso al
determinar el capital humano como el conjunto de habilidades, experiencias y

conocimientos del personal de una organizacion.

A tenor de lo expuesto por los investigadores de esta materia, en la percepcion del

valor del capital humano se pueden distinguir tres estadios principales (Davenport,

2000; Ortega, 2004):

1) El capital humano como costo. Las personas que forman una organizacion

suponen una parte importante de sus gastos de explotacidén. Aunque son imprescindibles
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para generar los ingresos del ejercicio, la percepcion del valor del capital humano se centra

en el coste que implican (y en su control).

2) El capital humano como activo. El conocido cliché “las personas son el principal
activo de nuestra organizacion” entraia una concepcion mas elevada del capital humano.
Asi, las personas son vistas como recursos de los que se espera obtener beneficios futuros y

que estan bajo el control de la empresa.

3) El capital humano como inversion. En los Gltimos afios, las caracteristicas del
mercado de trabajo ha comportado la conceptualizacion del capital humano como algo mas
que un activo. En este caso, dado el mayor poder de negociacion del personal, se ha
utilizado la metéafora del inversor. Este en lugar de invertir en la empresa con su dinero lo

hace con su tiempo, sus conocimientos, habilidades y experiencias.

En definitiva, independientemente de su percepcidn, el capital humano ha sido
considerado por mdaltiples investigadores como uno de los factores principales que

explican el crecimiento de la productividad de una organizacion a largo plazo (Saéd 'y
Ortega, 2002). Los estudios que han tratado de relacionar al capital humano y los resultados
empresariales han sido numerosos (Hall, 1992, etc.), identificAndose dos enfoques

tradicionales (Danvila, 2006):

» Mediante variables de flujo representativas de la inversion de la empresa en

formacion y posteriormente relacionarlas con los resultados obtenidos.
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» Mediante estudios cualitativos de caracter empirico basados en cuestionarios.

Ademas como sefiala Gratton (2001), diversos estudios europeos y norteamericanos
han determinado la influencia de la conducta de los empleados sobre los resultados

financieros de las empresas segun el siguiente modelo causal:

llustracién 1: Relacién entre conducta y rendimiento financiero

Conductay
actitudes
personales

Rendimiento Rendimiento
de la empresa financiero

Objetivos Contexto
cmpresariales humano

Fuente: Gratton (2001).

A efectos de definicidn y desagregacion, en este punto puede resultar de interés

laecuacion del capital humano de Davenport (2000).

En ella, se define al capital humano como la suma de capacidad y comportamiento,

multiplicada por el esfuerzo y el tiempo.
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[lustracién 2: Ecuacion del capital humano

Habilidad

Conoci-

miento

Destreza —- Corr}porta- X | Esfuerzo | X | Tiempo
miento

Talento

Fuente: Davenport (2000).

Asimismo, a efectos de homogeneizar los conceptos expuestos, resultara util definir

los elementos integrantes de la ecuacion del capital humano:

1. La Capacidad implica la pericia en una serie de actividades o formas de trabajo.

A su vez, esta se descompone en tres elementos principales:

a) La habilidad es la familiaridad con los métodos y medios propios de una
determinada tarea.

b) El conocimiento representa el contexto intelectual en el que se desenvuelve un
trabajador y por tanto el dominio que tiene para desempefiar un puesto de trabajo.

c) El talento es la facultad innata de un individuo para realizar una tarea especifica.

2. EI Comportamiento al ser observable refleja nuestros valores, creencias y

reacciones ante la realidad que nos rodea. Este contribuye a la realizacion de las tareas
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propias de una actividad y responde a la experiencia del individuo y a los estimulos

situacionales que se den en un determinado momento.

3. El Esfuerzo representa la aplicacion consciente de recursos fisicos y mentales a

una finalidad concreta. Relacionado con la ética laboral, pone en valor tanto las
capacidades como el comportamiento del individuo (de nada serviria disponer de
capacidades sin aplicarles esfuerzos para orientarlas a la consecucion de unos resultados

determinados).

4. El Tiempo es el elemento cronoldgico y usualmente ha sido excluido de los
modelos de capital humano puesto que no se encuentra en la mente de las personas. Sin

embargo, el tiempo es un recurso personal fundamental bajo el control del individuo.

Estos elementos pueden generar ventajas competitivas sostenibles en el tiempo

cuando (Gratton, 2001):

a) Cuando el recurso es escaso y no todos los competidores lo poseen. EI mercado
laboral actual hace que determinados perfiles profesionales sean escasos y por lo tanto

permitan diferenciar a nuestra organizacion.

b) Cuando el recurso es valioso e influye directamente en el rendimiento. El capital
Humano de determinados trabajadores (capacidades, comportamiento, esfuerzo...)

puede resultar muy valioso para la empresa en términos econémicos.
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c) Cuando el recurso es inimitable y a los competidores les es dificil copiarlo o crear
un producto sustitutivo. El capital humano es dificilmente transferible de una

Organizacion a otra (Hall, 1992) y por tanto puede ser fuente de diferenciacion.

Por otra parte, tal y como indicaron Itami y Roehl (1987) la generacién de capital

humano puede obtenerse y acumularse basicamente mediante dos vias:

1) La formacion; dotando a los RRHH de nuevos conocimiento y habilidades.

2) El aprendizaje recibido a través de la experiencia.

El planteamiento anterior de Davenport parte la percepcion del capital humano
como inversor en la empresa. En este sentido, el papel de la gestion de los recursos
humanos de la empresa deberia ser la de incrementar o mantener la inversion de capital
humano efectuada por sus trabajadores. Asi, las investigaciones de Davenport muestran
cuatro grupos principales de factores que facilitan la inversion por parte de los individuos

de su capital humano:

A) Satisfaccion intrinseca en el empleo (interés del empleo, planteamiento de retos,

creatividad, etc.).

B) Oportunidad de desarrollo y progreso dentro de la organizacion (incrementando

el propio capital humano).
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C) Reconocimiento de los logros individuales y la aportacion realizada al conjunto

de la organizacion (respeto, estima, etc.).

D) Recompensas econdmicas, especialmente basadas en la productividad del

trabajador.

Ilustracion 3: Factores que actuan sobre el rendimiento de la inversidn en capital humano

Satisfaccién intrinseca

® Interés ® Creatividad

® Reto @ Diversion

@ Variedad @ Relaciones

® Libertad sociales

® Control ® Recompensa
de valores

b ® Sueldo base -g
§ = lncc{ltivos & Ascensos o
‘g : g:l]lllif:;-:‘:znes ® Oportunidades _§_
g @ Planes de pensiones Coikminy i g-
b : ® Incorporaciones a.
m @ Valores fie renta variable al capital humano: 2
b @ Beneficios médicos Educacién 2.
§‘ y asistenciales Capacitacion g
B @ Vacaciones formal %
8 ® Respaldo Aprendizaje £
o laboral ) no formal g
o vital ® Aprecio @ Recono- I~
® Galardones cimiento )
® Reconocimiento  comunidad

profesional ® Reconocimiento
® Reconocimiento  piiblico

de la empresa  ® Prestigio
® Reconocimiento @ Respeto
industrial

Reconocimiento

Fuente: Davenport (2000)

Estas cuatro categorias de factores determinan el rendimiento de la inversion en

capital humano (ROIw: Return on human investment in work). A su vez, un buen
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rendimiento conduce a un beneficio mayor sobre la inversion de capital humano y como

consecuencia se refuerza el compromiso y la dedicacion.

Ilustracion 4: Relacién entre inversién en capital humano y ROIw

Compromiso
Factores del Inversién Beneficio de
ambiente laboral d &= | la inversién de
i L e > capita —> imi — i
| y de la ejecucién ciap Rendimiento capital humano
| del trabajo humano (ROL)
Dedicacién
Satisfaccion
en el empleo

Fuente: Davenport (2000).

Analogamente a lo ya expuesto, la investigacion del capital humano también se ha
desarrollado en las ultimas décadas a partir de un enfoque macro, es decir, a nivel

agregado del conjunto de la economia. Como sefiala Serrano (1998), la literatura
empresarial sobre la relacidn entre capital humano y crecimiento econémico surge con
Schultz (1961) desde el mismo nacimiento del concepto de capital humano. Como ejemplo
reciente, se puede resaltar la aportacion de Mankiw, Romer y Weil (1992) generalizando el
modelo de Solow incluyendo una tasa de ahorro en capital humano. En general,
actualmente el capital humano ya no constituye una caracteristica especifica de una familia

de modelos de crecimiento, siendo un componente consustancial a la mayoria de ellos.

A partir de las teorias desarrolladas se pueden determinar algunos efectos del capital

humano sobre el crecimiento econémico:
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* Efecto nivel del capital humano: éste contribuye al crecimiento de forma similar a
cualquier otro factor productivo (trabajo, capital fisico, etc.). A mayor nivel de capital
humano, mayor produccion. Consecuentemente, el crecimiento del capital humano generaré

crecimiento econémico.

« Efecto tasa del capital humano. Este puede contribuir al progreso técnico
impulsando la innovacion (o la imitacion). En este caso, la propia tasa de crecimiento

econdémico dependeria del nivel de capital humano.

» Efecto indirecto sobre el crecimiento al fomentar la acumulacion de otros factores

productivos complementarios, como el capital fisico.

Un estudio més reciente de Guisan (2006) estima a partir de datos pertenecientes a
los paises miembros de la OCDE (Organizacion para la cooperacion y el desarrollo
econdmico) un doble efecto del capital humano sobre el PIB per cépita. Asi, ademas del
efecto directo estimado mediante una funcion de produccién Cobb-Douglas se observa
también un efecto indirecto fruto de la interrelacion del capital humano con el capital fisico.

Este estudio también muestra el efecto significativo de la educacion sobre la
inversion, obteniendo estimaciones con una elevada bondad de ajuste y coeficientes

significativos.

En definitiva, la relacion entre capital humano, resultado empresarial y crecimiento

econdmico global parece contar con numerosas evidencias positivas, asi mismo el
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desarrollo estratégico del talento humano es una herramienta considerada como
determinante en el logro de los objetivos estratégicos de las organizaciones, pues como lo
confirman diversos autores la gestion del talento humano es una ventaja competitiva de
gran valor para la supervivencia, crecimiento y rentabilidad de las organizaciones de
vanguardia. La consolidacion de un modelo estratégico para la gestion de las personas en
la UDI es necesario y sin duda contribuiré a garantizar su permanencia y crecimiento en el

segmento de la educacion superior en Colombia.
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4 CONTEXTO ORGANIZACIONAL DE LA UNIVERSITARIA DE
INVESTIGACION Y DESARROLLO UDI

4.1 ANTECEDENTES DE LA EMPRESA

La Corporacion Universitaria de Investigacion y Desarrollo — UDI, nace en la época
de 1982 como una Institucién de Educacion No Formal denominada Centro Superior de
Sistemas - CENTROSISTEMAS, ideada y concebida por un grupo de ingenieros
interdisciplinarios egresados de la Universidad Industrial de Santander - UIS, liderada por

el Ingeniero Jairo Castro Castro.

Dado el interés y entusiasmo de los estudiantes, las directivas de la institucion se
lanzaron en la tarea de convertirla en una institucion de Educacién Superior, obteniendo los
primeros frutos con su legalizacion mediante la personeria juridica No. 22195 de Diciembre
20 de 1985, en la modalidad Técnica Profesional para los programas de: Técnico
Profesional en Andlisis de Sistemas, Técnico Profesional en Secretariado Ejecutivo y

Técnico Profesional en Electrénica.

Acorde con su mision institucional, CENTROSISTEMAS, logra la transformacion a
Institucion Tecnoldgica en Diciembre de 1993, ampliando su espectro cientifico a las areas
de: Disefio Grafico y Administracion Financiera. Sus programas de Sistemas y Electronica
ascienden también a la modalidad tecnologica. Su crecimiento y desarrollo institucional

conllevan a la construccion de los Edificios: Jorge Luis Borges (1995), Enrico Fermi
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(1997), Simén Bolivar (1998), David Consuegra (2003), Académico Glhusko (2005) y

Carlos Lleras Restrepo (2010), en Bucaramanga y Ana Frank (1996) en Barrancabermeja.

Sus sedes recreativas para los programas de Bienestar Universitario nacen en los
afios 1999, 2000 y 2007 respectivamente, denominandolas “Umbral del Sol”, ubicada en la
Mesa de los Santos, adecuada para el descanso, la recreacion y la expansion cultural de los
docentes, administrativos y directivos de la Institucion, El "Ecoparque Universitario Lagos
de Guatiguara”, el cual es un lugar acondicionado para que la comunidad universitaria
pueda realizar toda clase de deportes (voleibol, microfatbol, véley playa, juegos de mesa,
paseos ecoturisticos, caminddromos, pesca, futbol y otros), todo en armonia con la
naturaleza y paz interior, adicionalmente en el campus principal se construyé una cancha

maltiple para deportes como Microfutbol, Baloncesto y Voleibol.

Dada la necesidad de seguir avanzando por la ruta de la investigacion y de las
ciencias, presenta la Modificacion de su Caracter Académico a Institucion Universitaria,
Obteniendo del MEN su aprobacién como Corporacion Universitaria Centrosistemas,
posteriormente y para corroborar su compromiso con el Desarrollo y la Investigacion
plantea un cambio en su razon social, denominandose hoy en dia Corporacién Universitaria

de Investigacién y Desarrollo -UDI-, segln resolucion 731 del 11 de abril de 2003.

La UDI obtuvo la acreditacion de alta calidad para los programas Tecnoldgicos en
Sistemas (2003), Electronica y Telecomunicaciones (2003) y Disefio Grafico (2006). Los

programas de pregrado presenciales de Ingenieria de Sistemas, Ingenieria Industrial,
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Ingenieria Electronica, Administracion de Empresas, Entrenamiento Deportivo y
Preparacion Fisica, Disefio Grafico, Criminalistica, Negocios Internacionales, Psicologia,
Disefio Industrial, Comunicacion Social y Publicidad cuentan con sus respectivos Registros

Calificados.

La Institucion cuenta con programas Tecnoldgicos en la modalidad presencial, tales
como Tecnologia en Disefio Gréfico y Tecnologia en Procesos Industriales, con sus

correspondientes Registros Calificados.

Igualmente la UDI cuenta con programas Tecnoldgicos en la modalidad a distancia
y virtual, tales como Tecnologia en Sistemas, Tecnologia en Hoteleria y Turismo,
Tecnologia en Gestion Empresarial, Tecnologia Contable y Tributaria, Tecnologia en
Disefio y Comunicacion Grafica, con los respectivos Registros Calificados. Finalmente la
UDI también cuenta con los programas Tecnico Profesional en Desarrollo de Software,
Técnico Profesional en Disefio Grafico, Técnico Profesional en Procesos Administrativos,
Técnico Profesional en Electrénica y Técnico Profesional en PrePrensa Digital, modalidad
virtual y los programas de Posgrados a nivel de Especializacion en Seguridad Informatica,
Alta Gerencia, Telecomunicaciones, Disefio Publicitario, Gerencia Integral de Proyectos,
Logistica Integral, Gerencia de la Calidad, Gerencia de Recursos Energéticos y Medio

Ambiente y Docencia.

En el municipio de San Gil la UDI obtuvo igualmente los Registros Calificados de

los programas de Tecnologia en Sistemas, Tecnologia en Electronica y
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Telecomunicaciones, Tecnologia en Disefio Gréfico, psicologia y Administracion de

Empresas.

En la Extensién de Barrancabermeja se obtuvieron los Registros Calificados de los
programas Universitarios de Ingenieria de Sistemas, Ingenieria Electrénica, Administracion
de Empresas, Ingenieria Industrial y psicologia; los programas Tecnoldgicos en Sistemas,
Electronica y Telecomunicaciones y Gestion Financiera y los programas Técnicos

Profesionales en Desarrollo de Software, Electronica Digital y Procesos Administrativos.

La infraestructura institucional ha sido arménica con lo académico. Asi lo
demuestran sus avances desde sus inicios hasta hoy, cuando orgullosamente se ofrece a los
estudiantes y demés miembros de la comunidad educativa, instalaciones que les brindan

mayor comodidad y confort para el cumplimiento de todas sus actividades.

El proposito de la UDI es ofrecer a las comunidades programas pertinentes con
Registro Calificado y con Acreditacion de Alta Calidad, concordantes con las demandas del

entorno.

4.2 MISION

La Universitaria de Investigacion y Desarrollo —UDI-, tiene como propdsito formar
profesionales integrales con pensamiento universal y critico, desde los conceptos de

Hombre, Sociedad, Educacion y Desarrollo, que a través de la ciencia y la tecnologia,
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aporten valor agregado al desarrollo humano, econémico y social de la region y del pais,
comprometidos por sus valores éticos, capacidad de emprendimiento, liderazgo,
responsabilidad, creatividad, habilidades y pasién por el trabajo inteligente y eficaz, con los
principios constitucionales, el ejercicio de la catedra libre, el respeto a la palabra, a las
personas y a los derechos humanos, soportados en los objetivos establecidos por la ley y

enmarcados dentro de los estandares de calidad de la Educacion Superior.

4.3 VISION

Seremos en el 2015, una institucién consolidada y reconocida nacionalmente, por su
excelencia académica, avance cientifico y tecnoldgico, profundo sentido humanistico y
social y por sus grupos de investigacion altamente calificados, con capacidad para generar
recursos suficientes que le permitan la reinversion requerida en el mantenimiento y
mejoramiento permanente de sus niveles de calidad, con un clima institucional positivo,

que favorezca el crecimiento y posicionamiento econémico y social de los miembros de su

comunidad.

La UDI proyecta para sus logros y realizaciones la utilizacién de los diferentes
campos del conocimiento, la ciencia y la incorporacién de nuevas tecnologias de la
informacidn en los procesos educativos, articulados en la formacion integradora de
profesionales éticos, con altos valores humanos, comprometidos por el desarrollo y

constructores de una sociedad colombiana equitativa, justa e incluyente.
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4.4 PRINCIPIOS INSTITUCIONALES

La Universitaria de Investigacion y Desarrollo -UDI-, como institucién educativa
aborda la educacion superior, desde los conceptos de persona, sociedad, educacion y
desarrollo, alrededor de los cuales articula su filosofia. Estas concepciones aparecen
explicitas y se constituyen en los insumos directos que construyen y articulan los elementos
de los disefios curriculares; donde se definen y traducen en fines, propositos, objetivos
generales y en politicas de funcionamiento, a la vez se transforman en criterios y
lineamientos académicos - pedagdgicos que fundamentan y se reflejan en la practica
educativa.

En este sentido se perfila el proceso de desarrollo de la institucion para los proximos
afios, configurando un “Proyecto Educativo Institucional”, sustentado en la construccion
del conocimiento antes que en su transmisién; en la reflexion antes que en la
memorizacion; en la prelacion del trabajo colaborativo como estrategia complementaria al
estudio individual en el proceso de aprendizaje; en la evaluacion cualitativa como una
herramienta de reflexion y autorregulacion del aprendizaje; en la formacion de
competencias antes que en la capacitacion; en el desarrollo de habilidades y destrezas; y en
la formacion en valores como un eje transversal de la formacion integral, entre otros.

Este Proyecto Educativo Institucional supone la adquisicion de saberes practicos y
teoricos, prefigurados, ya sea por leyes de los instrumentos y de la materia con la cual se
estudia, o por las leyes del conocimiento cientifico, potenciando de esta manera el caracter

investigativo en los estudiantes.
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Configurar el Proyecto Educativo Institucional, requirié pensar en una instancia
academica, pedagogica, instrumental y operacional que sirviera de guia y orientacion a los
estudiantes y docentes en el recorrido de la gestion educativa en la Universitaria de
Investigacion y Desarrollo -UDI-. Desde esta perspectiva el PEI, se constituye en un
constructo tedrico - metodoldgico a través del cual se orienta la concepcion filosofica de la
persona que se forma en la UDI; se definen los principios pedagdgicos que rigen la
formacion integral, y a partir de éstos, se construiran los lineamientos metodol6gicos que
orientan los diferentes momentos de desarrollo de los programas académicos en sus etapas
de conceptualizacion, disefio, concrecion y evaluacion. Desde este postulado se aprecian los
impactos del Proyecto Educativo Institucional y del Modelo Pedagdgico en los procesos de
formacion y se efectdian en el preciso momento los correctivos necesarios ante una eventual

desviacion de los principios promulgados.

El Proyecto Educativo Institucional recoge elementos basicos que han caracterizado
el desarrollo académico — administrativo y busca afianzar la identidad institucional descrita
en esos desarrollos, promulgando los principios metodoldgicos y pedag6gicos que orientan

sus procesos de formacidn. Entre estos principios se encuentran:
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Ilustraciéon 5: Principios Institucionales

PRINCIPIOS |
INSTITUCIONALES

Fuente: UDI

a. Compromiso con la Excelencia y la Calidad Académica. La actividad
formativa estara orientada dentro de los canones de la excelencia académica, cientifica e
investigativa, en la busqueda de los més altos niveles del conocimiento y de la formacién
integral de los estudiantes.

b. Investigacion y Desarrollo se expresa en el compromiso con el caracter
universal y globalizador del conocimiento, abierto a todos los saberes, manifestaciones del
pensamiento y expresiones culturales.

C. Responsabilidad Social. Se generan condiciones para que la institucién de

respuesta a un equilibrio entre aquello que la comunidad desea y lo que a la sociedad le
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conviene, desde una perspectiva critica y una evaluacion de pertinencia para el favorable
impacto en el desarrollo.

d. Formacion Integral. Humano, sustentable y comunitario, se reconoce que la
educacion no es la sumatoria de una serie de asignaturas o cursos, sino un todo para formar
al individuo como un ser racional, critico, democratico, tolerante, humano e intelectual,

integrando lo que se aprende con el contexto.

e. Respeto. Se reconoce y acepta el valor de los demas, sus derechos y su
dignidad.
f. Equidad. Se hace evidente en reglas claras y tratamiento justo, se prefiere el

consenso al litigio, y distribuir y/o compensar en funcion de méritos o trabajo. La
Universitaria de Investigacion y Desarrollo -UDI-, brindara oportunidades de formacién sin
distincion de origen, sexo o religion.

g. Sustentabilidad. Capacidad para orientar los ejercicios académicos,
investigativos y administrativos a la consecucion de una cultura y una practica ambiental
que se caracterice por alternativas de desarrollo y acciones fundamentadas en el respeto, la
conservacion y el rescate del ambiente, que permita usar con responsabilidad los recursos
que se tienen y saber que se es parte de la naturaleza y no sus duefios.

h. Internacionalidad. Se reconoce que en el mundo de la innovacion y el
conocimiento s6lo una vision global e internacional propicia el desarrollo. El principio de
internacionalidad orienta la Institucion constantemente hacia fuera para compartir y
aprender con y del resto del mundo.

Desde el postulado que afirma que el Proyecto Educativo Institucional busca la

transformacion del SER y el HACER de la Institucion en el contexto politico, economico y
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social, la Universitaria de Investigacion y Desarrollo -UDI-, orienta su accion educativa

hacia la formacién del individuo como:

Persona, para que reconozca en si mismo y en los otros, los principios éticos, y la
capacidad de trascender acorde con los valores promulgados por la institucion y demas

cualidades que permitan un comportamiento socialmente libre y responsable.

Profesional, o persona con plena identidad y capacidad critica en el ejercicio
profesional. Manifestandose en el compromiso con la profesion y con la institucion que
particip6 en su formacidn. Se pretende desarrollar en el individuo la capacidad reflexiva,
analitica e investigativa, a la vez que una actitud abierta al cambio y una disposicién a
proyectarse interdisciplinariamente bajo principios de la sociedad, capaces de manejar sus
estructuras logicas de manera que sepan transferir teorias a actividades practicas coherentes
y hacer uso adecuado de la tecnologia, con una vision efectiva de lo que significa la

investigacion y la participacion de la misma en la sociedad.

Ciudadano, caracterizado en personas auténticas y autbnomas, comprometidas con
el momento historico y consciente de su responsabilidad como promotores del cambio que
la sociedad reclama, en procura de la verdad, observando en su accion un sentido de

afirmacion por la nacionalidad.
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Lider, para la gestion de cambio en el orden individual y colectivo, se pretende
formar un ser flexible y receptivo a los cambios, comprometido con el desarrollo cultural,

cientifico, tecnoldgico, y con la cooperacion regional, nacional e internacional.

Estos propositos de formacion contienen los elementos orientadores para la

construccion del Proyecto Educativo Institucional y del modelo pedagdgico.

45 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL UDI

La estructura organizacional de la UDI cuyos 6rganos y dependencias dan soporte a
los sistemas de administracion y gestion de la institucion y de sus programas, cuenta con

cuatro niveles de jerarquia:

El nivel de direccion, que cuenta con los 6rganos: Sala general y junta directiva.

También en este nivel como ente de control se encuentra la revisoria fiscal.

El nivel de administracion, que cuenta con la rectoria, y sus 6rganos de soporte tales
como el consejo académico, consejo administrativo, oficina de planeacion, secretaria
general, auditoria y control interno y la oficina de relaciones internacionales e

interinstitucionales.

El nivel de gestion conformado por la Vicerrectoria academica, Vicerrectoria
Administrativa y Financiera, Direccion de Bienestar Universitario, Direccion de

Investigaciones y Direccion de Proyeccidn Social.
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El nivel de apoyo conformado por cada uno de los 6rganos colegiados adscritos a

las dependencias que integran el nivel de gestion.

A continuacion se presenta un esquema de la estructura organizacional, en la que se

puede observar los cuatro niveles jerarquicos:

llustraciéon 6: Estructura Organizacional UDI

UNIVERSITARIA DE INVESTIGACION
Y DESARROLLO - UDI

pere—
S E— e e
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=S B e

] (]

Fuente: UDI
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5 DIAGNOSTICO SITUACIONAL DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
EN LA UNIVERSITARIA DE INVESTIGACION Y DESARROLLO UDI

El diagnostico se realiza con el propdésito fundamental de ubicar el nivel o
determinar el actual estado del manejo dado en la Universitaria de Investigacion y
desarrollo UDI al talento humano que labora en las diferentes areas de la institucion, asi
mismo determinar la forma en qué se gestionan las personas para lograr el desarrollo

estratégico deseado.

Cabe resaltar inicialmente que el nombre dado en la UDI al area encargada de la
gestion del talento humano es “Oficina de Recursos Humanos” lo que permite evidenciar
un direccionamiento enfocado al trato de las personas como recursos, de igual forma que se
puede referir a los recursos fisicos, tecnoldgicos y financieros que son manejados en la
organizacion para el desarrollo normal de sus operaciones basicas. Es relevante precisar
que las personas son eso “personas”, seres humanos que cuentan con diversas necesidades,
intereses y actitudes que bien encauzados y desarrollados pueden convertirse en un
verdadero capital para la institucién, un capital derivado del ser humano, un capital

humano.

De ahi que hoy se elimine la implicacién de que los colaboradores (que no,
subordinados) sean “recursos”, tal y como son los recursos financieros, comerciales,
materiales u operativos. La gente no es un “recurso” mas y si es el punto clave que
debemos de tomar muy en cuenta para que nuestra organizacion salga avante. Por lo

mismo, a la gente no se le administra, ya que no es un recurso mas, sino que se le dirige, se
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le guia, se le apoya y se le desarrolla ya que constituye el capital més preciado de una

organizacion: el capital humano. Lechuga (2013)

En los apartados siguientes y considerando que en este capitulo se realiza el
diagnostico situacional de la gestion del talento humano en la Universitaria de
Investigacion y Desarrollo UDI se utilizaran los términos definidos por la institucion para

referirse a todo lo relacionado con el desarrollo de las personas dentro de la misma.

5.1 Posicion Jerarquica Oficina Recursos Humanos UDI

Dentro del organigrama de la UDI se encuentra ubicada la oficina de recursos
humanos, la cual est& definida como un drgano de apoyo adscrito a la Vicerrectoria
administrativa y financiera y que depende jerarquicamente del departamento

administrativo.
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llustracion 7: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL — OFICINA DE RECURSOS HUMANOS UDI

Comité de Compras y
Adquisiciones

Vicerractoria Administrativa y Financiera

Comité Administrativo y
Financiero

|
Administrativo | Financiero I

Inventario

I Publicaciones I

IComahmdadI I Tesoreria I

[

Comunicacién

Tecnologias de la Informacion y la Comunicaciones y I Recursos Humanos I I Infraestructura y Planta Fisica I

I Compras I

Atencion al Estudiante

Fuente: UDI

I

|

I Mantenimiento I

I Servicios Generales I

5.2 Objetivos y Funciones de la oficina de Recursos Humanos UDI

El principal objetivo de la oficina de recursos humanos en la UDI de acuerdo al

régimen organizacional de la institucién es:

Se encarga de planear, dirigir, apoyar y controlar el desarrollo de los procesos de

seleccion, induccidn, capacitacion, bienestar, desarrollo y evaluacién del personal

administrativo y docente de la institucion, con el propdsito de lograr el aporte de cada

colaborador y su realizacion personal.

Son funciones de la oficina de recursos humanos:
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o Planear, organizar, desarrollar y proponer a la rectoria para su aprobacion
técnicas capaces de promover el desempefio eficiente del personal para alcanzar los
objetivos organizacionales.

o Adelantar y realizar seguimiento a las gestiones necesarias para el
aseguramiento oportuno de los planes, programas, proyectos y actividades.

o Asistir a la rectoria en la adecuada aplicacion de las normas y politicas, en
todo lo concerniente al &mbito de competencias.

o Incentivar, proponer y coordinar la ejecucion de estudios salariales y
evaluaciones del personal.

. Promover, gestionar y controlar el desarrollo de los procesos de capacitacion
y formacidn del personal que labora en la institucion contribuyendo a la mejora del clima
organizacional.

o Coordinar y participar de la seleccion de personal administrativo y
académico segun las politicas institucionales y de acuerdo al perfil profesional requerido
para los cargos.

. Ejecutar el proceso de induccion para que el empleado que ingrese a la
institucion obtenga la informacidn necesaria para desarrollar de forma eficiente su trabajo.

o Liderar, participar y coordinar los programas de salud ocupacional y comités
afines.

o Gestionar, elaborar y revisar la nébmina administrativa y docente, ademas de
realizar las respectivas liquidaciones de los contratos laborales.

o Revisar y controlar los pagos de los aportes parafiscales, de salud, pensién y

riesgos profesionales.
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o Establecer la evaluacion del desempefio del personal.

o Atender y solucionar los reclamos laborales que se presenten de los
trabajadores y docentes de la institucion.

o Velar, supervisar y coordinar la seguridad fisica de la institucion y el buen
aseo y limpieza de la misma.

o Las demas que correspondan a la naturaleza del cargo y le sean asignadas.

5.3 Principales procesos de la oficina de Recursos Humanos UDI

La oficina de recursos humanos de la UDI centra su trabajo y operacion diaria a

cumplir con los siguientes procesos operativos:

llustracién 8: VINCULACION DE PERSONAL

INCULACION DE
PERSONAL

RECLUTAMIENTO|

SELECCION

CONTRATACION

Fuente: Autor
La oficina de recursos humanos se encarga del proceso de vinculacién de personal
consistente en la incorporacion de los trabajadores administrativos, operativos y personal

docente en la sede principal de Bucaramanga y en las extensiones de San Gil y
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Barrancabermeja. Para el cumplimiento de este proceso se realiza las actividades de

reclutamiento, seleccién y contratacion del personal.

» RECLUTAMIENTO

La UDI atrae personas potenciales a la organizacion mediante estrategias de
reclutamiento externo como publicaciones en periodicos, pagina web institucional,
recomendaciones personales y referidos de los mismos colaboradores. El proceso de
reclutamiento es realizado en el momento de presentarse una vacante en el caso de personal
operativo o administrativo, en el caso de los docentes se realiza reclutamiento siempre

finalizando cada uno de los semestre académicos.

No existe un proceso escrito y sistematico y no hay politicas claras para atraer a los
mejores talentos y que estos se sientan atraidos por la institucion. Asi mismo no se tienen
archivos especializados en donde se registre informacion actualizada de empleados
potenciales, para disponer de una fuente permanente de personal. La oficina de recursos
humanos no tiene definidos actividades de evaluacion del proceso de reclutamiento, la

informacion utilizada y su manejo.

» SELECCION:

Mediante este proceso la UDI escoge a los aspirantes que poseen diversas
competencias para ocupar un cargo ya definido. No se cuenta con la definicién clara de los

mecanismos utilizados para la ejecucion del proceso de seleccion, sin embargo se realiza
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una entrevista generalmente con el jefe del area que requiere la vacante y se aplican unas
pruebas de test generales, no se realiza verificacion de antecedentes, ni referencias

laborales.

No se cuenta con una psicologa propia de la oficina de recursos humanos para la
valoracion de los candidatos, este aspecto se realiza de manera superficial por parte de la
directora del programa de psicologia de la institucion quien apoya este proceso. No existen
manuales de funciones en los que se establezcan las habilidades, aptitudes y valores del
candidato que a juicio de la UDI sean los més apropiados para el logro de sus objetivos
tanto organizacionales como de cada una de las areas funcionales. De la misma forma no
se especifican los criterios fisicos y de salud que deben ser tenidos en cuenta para
determinar si el candidato es apto para el cargo y que pruebas exigen. La seleccion
depende mas a juicios subjetivos y personales que a un proceso estructurado, sistematico y

objetivo.

» CONTRATACION:

Mediante este proceso la UDI describe el criterio, método y el proceso de
vinculacion formal del candidato seleccionado a través del contrato de trabajo y la

afiliacion al sistema general de seguridad social.

Se tienen establecidos de manera simple las politicas de contratacion aplicadas en la
UDI. Se poseen los modelos de contratos utilizados por la institucién para la contratacion
de los trabajadores de acuerdo al rol a desempefiar en la organizacién. Los contratos en su
totalidad son del tipo fijo inferior a un afio, y se manejan también contratos de prestacién de

servicios y contratos horas catedra para los docentes.
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llustracion 9: MANEJO DE PERSONAL

MANEJO MANEJO DE
LABORAL NOMINA
MANEJO
DISCIPLINARIO

LIQUIDACION DE
PERSONAL

Fuente: Autor

Con este proceso la UDI garantiza el manejo del pago de las obligaciones que por
conceptos de salarios y pagos de seguridad social debe realizar a su personal tanto
administrativo como docentes. Asi mismo realiza lo referente al manejo disciplinario del
personal y el respectivo pago derivado de procesos de renuncias y despido de trabajadores.
La oficina de recursos humano no tiene definido politicas para el manejo de las
obligaciones de ndmina que se derivan de la relacion contractual sin embargo cumple con

las especificaciones dadas por el régimen laboral y la ley 100 y 50.

Se utiliza un sistema que permite el registro y pago de la nébmina; se tienen
establecidas las caracteristicas claves en el manejo del reglamento interno de trabajo, se
establece aungue no de forma escrita las acciones disciplinarias y el area de tesoreria se
encarga de la liquidacion de prestaciones sociales al finalizar por cualquier motivo el

contrato laboral con alguno de los colaboradores.
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5.4  Analisis DOFA

Tabla 1. DOFA UDI
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Oportunidades Amenazas
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Fuente: Autor

5.5 Conclusiones Diagnostico situacional de la Gestion del Talento Humano en la
Universitaria de Investigacion y Desarrollo UDI.

) Inicialmente se puede pensar en lo inconveniente y hasta obsoleto de la

oficina de recursos humanos de la UDI, pues como se pudo evidenciar en el diagndstico es
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un &rea netamente operativa enfocada en dos grandes responsabilidades definidas en la
vinculacion de personal y el manejo administrativo del mismo. Es decir mantiene el rol
regulador y vigilante de politicas, operador de procesos y no se ha dimensionado la
necesidad de convertirse en un socio estratégico del negocio, en el dinamizador y garante
de ventajas competitivas que lleven a la UDI a alcanzar el nivel de crecimiento y desarrollo
institucional esperado.

o La construccion de un departamento de talento humano debe convertirse en
prioridad para una organizacién altamente creciente como la UDI, es necesario
reinventarse, cambiar, adaptarse, modernizarse para afrontar los grandes retos que el sector
educativo presenta. Como institucion de educacion que busca competitividad en el
mercado debe centrar su accionar en el desarrollo estratégico del capital intelectual de sus
docentes, sumado al desarrollo potencial de competencias que se conviertan en verdaderas
ventajas competitivas que garanticen el crecimiento, la supervivencia y rentabilidad de la
institucién a futuro. La vision cortoplacista y la falta de interés en la gente pueden poner en
riesgo la continuidad del negocio.

. En la UDI se evidencia todavia la existencia de algunos mitos y la ausencia
de otros mencionados por Dave Ulrich (1997). Se conserva el mito de que cualquiera
puede trabajar en recursos humanos, pues las personas que laboran y sobre todo las que
direccionan el area carecen del conocimiento tanto técnico como estratégico. Se mantiene
el mito de que la gente es definitivamente una carga financiera y no se reconoce el valor de
las mismas y su influencia en las utilidades. Se mantiene la idea de que recursos humanos
es un policia y perseguidor de los colaboradores que solo vela por aplicar sanciones y no se

interesa en el bienestar de la gente.
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Por otro lado y paraddjicamente se carecen de algunos mitos como que las personas
que trabajan en recursos humanos son simpéticas y agradables y definitivamente se tiene la
percepcion a nivel organizacional que la oficina de recursos humanos no les gusta la gente,
son represivos y poco agradables.

o Como lo menciona Dave Ulrich (1997) la necesidad de cambiar la
percepcion que se tiene frente al rol del director de recursos humanos en las organizaciones
es determinante. En la UDI se tiene un jefe de recursos humanos orientado solo a la tarea,
enmarcado en las labores de vinculacién y pago de némina de los trabajadores dejando de
lado algunas de las competencias que se deben tener para lograr que el departamento de
talento humano sea un socio estratégico para la institucién. EIl cambio de mentalidad, la
nueva vision de la gestion del talento humano y su gran valor para la estrategia de la
organizacion debe ser una premisa a cambiar no sélo en el jefe de recursos humanos si no
en la cupula de la institucion definida en la rectoria de la misma.

. Es necesario un cambio total y urgente del paradigma con base en la
desconfianza que se tiene frente a la gente que trabaja en la institucion y la creencia de que
no pueden desempefiarse con efectividad. Asi mismo la percepcion de que la gente es sélo
un gasto mas el cual es susceptible de disminucion para alcanzar mayores niveles de
rentabilidad, por lo tanto el &rea de talento humano debe establecer indicadores que
permitan medir y sobre todo sustentar la gran contribucion de la gente a las utilidades de la
organizacion.

o Existe una concepcion errada de la funcion y rol del departamento de talento
humano en la UDI por lo tanto se hace imperante la necesidad de lograr la estructuracion de

un area que permita la alineacion de los objetivos institucionales y la definicion de sus
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estrategias corporativas a la gestion estratégica de las personas que laboran en ella, esto con

el proposito de alcanzar mayores niveles de desarrollo en el largo plazo que garanticen la

continuidad del negocio en el tiempo.
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6 PROPUESTA DEL MODELO DE GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO PARA LA UNIVERSITARIA DE INVESTIGACION Y
DESARROLLO UDI

El disefio del modelo de gestion estratégica del talento humano para la Universitaria
de Investigacion y Desarrollo UDI, tiene como soporte basico tedrico los modelos
planteados por Idalberto Chiavenato, denominado “Procesos de la Moderna Gestion del
Talento Humano™ y las concepciones de Dave Ulrich expuestas en su libro “Paladines del

Recurso Humano. La agenda futura para afiadir valor y entregar resultados”

Para la seleccién de los modelos tedricos se tomo6 como base los hallazgos
encontrados y registrados en el capitulo 5 en donde se establece el diagndéstico de la
situacion actual de la oficina de recursos humanos en la UDI, partiendo de lo inconveniente
que es catalogar a las personas como recursos y lo que evidencia una errénea concepcion de
la responsabilidad y accionar de esta importante area dentro de la institucion. En el punto
5.1 se pudo evidenciar como la oficina de recursos humanos esta ubicada como un
organismo de apoyo sin ninguna preponderancia dentro de la estructura organizacional de
la UDI, es decir no se cuenta como una unidad estratégica sino como una oficina encargada
de la ejecucion de dos grandes procesos definidos en el punto 5.3 como: Vinculacion de
personal, conformado por los subprocesos de reclutamiento, seleccion y contratacion.
Manejo de personal conformado por los subprocesos de némina, manejo disciplinario y

liquidacién de personal.

La DOFA vy las conclusiones del diagnostico inicial expuestas en el punto 5.4y 5.5

respectivamente nos muestra la falta de un direccionamiento estratégico total del area de
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talento humano, asi mismo grandes deficiencias en el manejo de los procesos soportes que
garanticen la eficiencia y eficacia de las acciones propias del departamento. De la misma
forma se identifican la falta de politicas motivacionales para incentivar la produccion
intelectual en la institucion, la cual se constituye en uno de los factores de éxito méas

criticos para las instituciones de educacion superior.

Por otro lado la cultura organizacional y la resistencia al cambio son dos variables
de suma importancia a tener en cuenta al momento de seleccionar los modelos teéricos
pertinentes, pues se evidencia la existencia de una institucion burocratica con grandes
deficiencias a nivel administrativo y de planeacion, asi mismo es innegable la influencia del
modelo de direccion familiar en las decisiones y en el ambiente organizacional que dificulta
el avance y la creacién de una cultura de cambio que permita la transformacién interna

necesaria para la perdurabilidad de la organizacion en el tiempo.

El diagnostico situacional de la UDI, es insumo para la definicion de los aspectos
importantes del modelo de gestidn estratégica del talento humano como herramienta de
desarrollo institucional, asi mismo los hallazgos encontrados permiten sustentar la
seleccién de los modelos tedricos basicos sobre los cuales se construye la propuesta objeto

de este trabajo de investigacion.

Partiendo de lo anterior se considera que el autor Idalberto Chiavenato nos aporta
los parametros basicos que garantizaran la operatividad y funcionamiento del area de
talento humano en la UDI; por otro lado las concepciones de Dave Ulrich nos

proporcionaran aportes valiosos en la definicion estratégica del modelo propuesto.
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Asi mismo dentro del disefio del modelo se hizo indispensable considerar el
direccionamiento estratégico de la Universitaria de Investigacion y Desarrollo UDI, pues es
necesario identificar los factores diferenciadores de la institucion frente al mercado en el
cual se encuentra inmersa, asi mismo comprender el verdadero negocio de la UDI y su
proyeccion a futuro que marca el camino y el accionar de la Universitaria. Esto se
evidencia en la mision, vision y principios institucionales que fueron expuestos en el
capitulo cuarto y denominado Contexto Organizacional de la Universitaria de Investigacién

y Desarrollo UDI.

Dentro de la mision se pueden evidenciar algunas premisas interesantes a considerar
dentro del modelo propuesto: “aporten valor agregado al desarrollo humano, econémico y
social de la region y del pais”; “pasion por el trabajo inteligente y eficaz”; “el respeto a

la palabra, a las personas y a los derechos humanos”

Dentro de la vision institucional la Universitaria de Investigacion y Desarrollo UDI
proyecta alcanzar para el 2015 entre otros los siguientes aspectos: ‘““una institucion
consolidada y reconocida nacionalmente, por su excelencia académica, avance cientifico y
tecnoldgico, profundo sentido humanistico y social y por sus grupos de investigacion
altamente calificados”; “con un clima institucional positivo, que favorezca el crecimiento
y posicionamiento economico y social de los miembros de su comunidad”; la reinversion

requerida en el mantenimiento y mejoramiento permanente de sus niveles de calidad”

Es claro que el proceso de planeacion estratégica de la organizacion debe ser
revaluado por las directivas de la institucion, considerando que nos encontramos a muy

corto espacio de que el horizonte de tiempo definido inicialmente se cumpla y que por lo
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tanto sea necesario el inicio de procesos de evaluacién interna que permitan identificar qué

tanto se han logrado las aspiraciones que son descritas en la promulgacion de la vision.

Se considera como una gran oportunidad el replantear nuevamente la planeacion
estratégica de la Corporacion Universitaria, pues puede servir de punto de partida para
proponer grandes cambios, entre ellos la gestion estratégica de las personas que permitan la
mejora en los puntos evidenciados en esta investigacion y que son considerados debilidades
que de no gestionar estrategias para su transformacién sin duda pueden llegar a frenar el

crecimiento de la institucion y sobre todo su permanencia en el tiempo.

Los principios institucionales de la UDI permiten establecer las premisas necesarias
para la vida en comunidad, que garantizan la construccion de una cultura organizacional
fuerte que permita el desarrollo de las personas y estimule su compromiso y entrega para
con los objetivos estratégicos. Por lo tanto resulta relevante como la UDI define dentro de
sus principios institucionales los siguientes: “Responsabilidad social, Respeto, Equidad,

Sustentabilidad”.

Clarificados los aspectos fundamentales que constituyen el direccionamiento
estratégico de la Universitaria de Investigacion y Desarrollo UDI y que en consecuencia
marcan el accionar de todas las areas funcionales de la institucion incluida el area de
gestion del talento humano y luego de analizar el diagndstico actual de la institucion, se
propone el modelo que permitira a la institucion alcanzar niveles de desarrollo y

crecimiento sostenibles.
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Con base en lo anterior el modelo que se plantea para la gestion estratégica del
talento humano en la Universitaria de Investigacion y Desarrollo UDI esta fundamentado

en los siguientes aspectos basicos:

o Areas estratégicas de gestion: Este aspecto del modelo propuesto se
considera de vital importancia para lograr que el departamento de talento humano de la

UDI se convierta en el socio estratégico de la institucion.

Este componente estratégico es parte esencial en los modelos de direccion
estratégica de las empresas (Barney y Wright, 1988) y contribuye a lograr el objetivo de

convertir a la UDI en una institucion consolidada y reconocida nacionalmente.

El objetivo de este aspecto es orientar el como el area de talento humano
direccionard sus procesos internos y el desarrollo de los colaboradores para que se
encuentren en total sintonia con las estrategias planteadas desde la direccién general de la
institucion. De la misma forma esté en capacidad de realizar diagnésticos organizacionales
y traducir las necesidades estratégicas definidas por la institucion en acciones conducentes
a la dotacion, mantenimiento y desarrollo de las mejores personas que contribuiran

exitosamente al cumplimiento de los objetivos estratégicos planteados.

Dentro de este aspecto se definen tres areas estratégicas en las cuales deben
fundamentarse el accionar del nuevo departamento de talento humano en la UDI. Estas tres
areas son principales y de su correcta aplicacidon permitiran alcanzar los objetivos que la
institucion ha definido en su vision institucional. De igual forma permitiran superar las

falencias detectadas en el diagndstico situacional y se podran aprovechar las grandes
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oportunidades identificadas, logrando como menciona David Ulrich dejar atras el rol de
regulador y vigilante de politicas y operador de procesos, para convertirse en socio del
negocio, jugador activo y proactivo en agregar valor mediante su contribucion; por lo tanto,
es necesario cambiar los paradigmas de esta funcion y pasar del trabajo rutinario y

burocratico al trabajo innovador, guiado por valores y orientado a resultados.

o Componentes de Operacion: Con este aspecto del modelo se busca
garantizar la efectividad en los procesos inherentes a la funcion de talento humano dentro
de las organizaciones, logrando alcanzar el mayor indice de eficiencia del departamento
que contribuya a garantizar la calidad y la mejora continua en los procesos de talento
humano y se promueva al interior de la institucion la excelencia administrativa. Estos
componentes de operacion forman parte del soporte para las tres areas estratégicas de
gestion definidas anteriormente y que contribuiran al posicionamiento de la institucion a
nivel nacional, asi mismo es claro que al contar con docentes motivados permitira
consolidar grupos de investigacion sélidos que aporten significativamente con sus
investigaciones a la solucién de problemas sociales, logrando con esto el reconocimiento y

posicionamiento de la marca UDI.

Los procesos que se han definido como soporte al accionar estratégico del
departamento de talento humano han sido influenciados por el modelo planteado por
Idalberto Chiavenato para la moderna gestion del talento humano y los cuales se consideran
adaptables a las condiciones de la Universitaria de Investigacion y Desarrollo UDI, pues le

ayudaran a dotar a la institucién del personal idoneo y con las competencias necesarias para
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desarrollar los diferentes puestos de trabajo creados para el logro de las metas, asi mismo
los procesos definidos con sus correspondientes actividades involucradas van a garantizar
el total mantenimiento de los colaboradores en la institucién logrando la mejor y més
efectiva integracion de las personas a la organizacion consolidando equipos de alto
desempefio. Por altimo se contribuiré al desarrollo de las personas en la institucion
mediante el fortalecimiento de relaciones laborales enmarcadas en un ambiente
organizacional de respeto y valoracion de la gente como su principal herramienta de ventaja
competitiva. La estructuraciéon adecuada de este aspecto del modelo denominado
componentes de operacion, haré del nuevo departamento de talento humano de la UDI lo

que Dave Ulrich llama “Experto administrador”

Los procesos que se proponen dentro del modelo han sido estructurados y
agrupados de acuerdo a las tres areas estratégicas de gestion y se definen como

componentes de operacion relevantes para lograr su efectividad.

Con base en los enfoques tedricos mencionados anteriormente y en la definicion de
las areas estratégicas de gestion y los componentes de operacion se presenta el siguiente
esquema que permite interpretar la conformacion general del modelo para la gestion
estratégica del talento humano como herramienta de desarrollo institucional propuesto para

la Universitaria de Investigacion y Desarrollo UDI.
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Tabla 2. Modelo Gestion Estratégica del Talento Humano en la Universitaria de

Investigacion y Desarrollo UDI — MGETH UDI

AREAS ESTRATEGICAS DE

GESTION

COMPONENTES DE

OPERACION

Dotacion de personas

competencias.

Atraccion de personas.
Seleccidn de personas.

Analisis de cargos por

Contratacion de personas.
Induccidn de personas.

Integracion de personas.

Mantenimiento de personas

trabajo.

trabajo.

vida.

personal.

Cultura organizacional.

Compensacién econdémica del

Seguridad y salud en el

Bienestar laboral y calidad de

Relaciones laborales.

Sistemas de informacioén de

Desarrollo de personas

Evaluacién de desempefio.
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Formacion y desarrollo.
Gestion del cambio

Gestion del capital intelectual.

llustracién 10: Area estratégicas del Modelo GETH UDI

AREAS
ESTRATEGICAS DE
GESTION

DOTACION DE MANTENIMIENTO
PERSONAS DE PERSONAS

DESARROLLO DE
PERSONAS

Fuente: Autor

6.1 DOTACION DE PERSONAS

Esta area estratégica dentro del modelo pretende mostrar a la Universitaria de

Investigacion y Desarrollo UDI lo relevante que es hoy para las organizaciones contar con

las personas mas competentes para desempefiar los diferentes cargos. La incorporacién de

personal altamente competente permitira a la UDI conseguir una verdadera y sostenible

ventaja competitiva en el sector de la Educacién, en donde el conocimiento y la preparacion

de los diferentes colaboradores garantizan la produccion intelectual, factor que diferencia y

que categoriza a las Universidades en el pais.
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Se podria considerar dentro de esta area estratégica la atraccion de dos tipos de
colaboradores los administrativos y los profesores, cada uno desde su rol aportaria a la
consecucion de objetivos como los enunciados en la vision institucional que busca entre
otras cosas lo siguiente: Convertirse en “una institucion consolidada y reconocida
nacionalmente, por su excelencia académica, avance cientifico y tecnoldgico, profundo
sentido humanistico y social y por sus grupos de investigacion altamente calificados” 1o
anterior solo se lograra con equipos formados por los mejores profesionales, con altas

distinciones académicas y experiencia comprobada.

Asi como se requiere dotar de excelentes profesores que aporten al desarrollo
académico de la institucion, también se hace necesario la inclusion de profesionales que
lideren las diferentes areas institucionales que soportan el quehacer académico, pues la
estructuracion de una institucion sélida en todos sus procesos permitira el crecimiento y
sostenimiento operativo, administrativo y financiero, aspectos fundamentales para
garantizar los objetivos basicos de toda organizacion y la permanencia de la universitaria en

el tiempo.

Los componentes de operacion que definen las interacciones funcionales necesarias

propuestas para el logro estratégico de Dotar con las mejores personas a la Universitaria de

Investigacion y Desarrollo son:
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[lustracién 11: AREA ESTRATEGICA - DOTACION DE PERSONAS

DOTACION DE
PERSOMAS

ATRACCION DE SELECCION DE UL e CONTRATACION INDUCCION INTEGRACION

CARGOS POR
PERSONAS PERSONAS COMPETENCIAS DE PERSONAS DE PERSONAS DE PERSONAS

Fuente: Autor

6.1.1 Atraccion de Personas

Atraer a las mejores personas a la organizacion es cada vez mas complicado, pues
ya las empresas se dieron cuenta que las personas son quienes consiguen los excelentes
resultados en los procesos y son quienes con su aporte las hacen diferentes y exitosas. Por
lo tanto se considera conveniente referirnos a este proceso como atraccion de
colaboradores, es decir que hoy debe buscarse como objetivo principal lograr que las

organizaciones sean tan atractivas para los trabajadores que quieran vincularse a ellas.

La competencia hoy entre las empresas esta definida por quien tiene mejores
garantias y mejores planes de carrera que se conviertan en los lugares perfectos para
trabajar. Si se quiere para la Universitaria de Investigacion y Desarrollo los mejores

colaboradores se debe atraerlos a la institucion y para ello es necesario adelantar acciones
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que la conviertan en esa potencial organizacion en donde un profesional quisiera trabajar y

desarrollarse como persona.

La UDI en este componente de operacion debe centrar su atencion en el disefio y
apropiacion de técnicas de atraccion de colaboradores las cuales le permitiran identificar a
las personas que posean las competencias necesarias para contribuir al logro de los
objetivos y metas estratégicas sin realizar esfuerzos adicionales en su preparacion, fuera de
la induccidn necesaria y el conocimiento de las politicas de la institucion. Para esta
identificacion se hace necesario contar con personal especializado que logre captar a los
mejores candidatos, para lo cual la UDI debe implementar dos clases de atraccion de
nuevos colaboradores, definidas de la siguiente forma:

e Atraccion Interna: La cual aplica para todos los candidatos que laboran
actualmente en la UDI, es decir la institucion debe intentar cubrir las
vacantes existentes mediante la reubicacion de sus colaboradores, los cuales
pueden ser ascendidos, transferidos o transferidos con promocion. Esta
herramienta le permite a la universitaria motivar a sus colaboradores
mediante la formulacion de programas de desarrollo personal y la
formalizacidn de planes de profesionalizacion dentro de la institucion.

o Atraccion Externa: Esta herramienta aplica para atraer a las personas que

estan por fuera de la institucion, es decir buscar los candidatos que se
encuentran en el mercado para iniciar con ellos un determinado proceso de

seleccion.
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6.1.2 Seleccion de Personas.

Encontrar la persona correcta para el cargo correcto define este componente del
modelo en la UDI, es decir que el area de talento humano debe ser garante y experto para
decidir quiénes seran las personas que colaboraran con el cumplimiento de los objetivos y
metas estratégicos, es la premisa que resume la importancia de este componente de

operacion dentro del area estratégica de dotacion de personas.

Este proceso consiste en decidir cual de los candidatos atraidos puede desarrollar en
mejor medida un cargo, es decir cual es el que mejor se adapta a las caracteristicas propias
de cada cargo. La seleccion de personas busca principalmente integrar las caracteristicas
individuales es decir, las competencias, las cuales incluyen actitudes, habilidades, destrezas
y conocimientos para adelantar procesos a fin de obtener resultados que cumplan con
determinados requerimientos bajo las condiciones de un contexto dado, a los requisitos de
cada cargo. De no conseguirse una correcta integracion entre las caracteristicas individuales
y lo que se espera del cargo, tanto el rendimiento como la satisfaccion de los colaboradores
se ven afectados. En esta basqueda por lograr la debida integracion entre el individuo y el

cargo, se deben tener claras las exigencias y los requisitos del cargo mismo.

Para la seleccion la Universitaria de Investigacion y Desarrollo UDI puede hacer
uso de algunas herramientas que soportan el éxito en este proceso, las cuales son:
solicitudes, entrevistas, pruebas especificas que incorporan aspectos como la evaluacion del
conocimiento, el desarrollo de procesos y los resultados de los mismos. Es conveniente

utilizar pruebas adicionales para evaluar al candidato en aspectos como competencias
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genéricas especificas, asi mismo pueden usarse pruebas fisicas o de condiciones motrices
de acuerdo a la naturaleza del cargo., verificacion de antecedentes y cartas personales de
recomendacion los cuales tienen en comun, obtener informacion del candidato al empleo
facilitando a la institucion decidir si las competencias del aspirante corresponden a los

requerimientos del cargo respectivo.

La UDI para la realizacién de sus procesos de seleccion debe tener en cuenta los
siguientes aspectos:

1. Andlisis de cargos por competencias. En este punto es necesario tener presente
la informacion general, nivel de responsabilidad, informacion sobre el cargo, formacion
académica, idiomas, competencias, experiencia laboral, perfil personal, beneficios del
cargo.

2. Definicidn de perfiles. Por cada uno de los cargos derivados principalmente del
punto anterior y con base en los aspectos inmersos en la cultura organizacional (valores,
principios institucionales) los cuales estan ligados al plan estratégico de la UDI.

3. Gestion del proceso de atraccion. Definicidn de las politicas y medios para la
atraccion de candidatos que puedan ocupar las vacantes abiertas de acuerdo a lo
especificado en el punto uno y dos. Para lo anterior es necesario definir los mecanismos a
utilizar en este aspecto y si se realiza a nivel interno o externo o ambos.

4. Gestion del proceso de Seleccion. Se puede realizar en dos fases:

e Preseleccion. Con base en las hojas de vida recopiladas del proceso de atraccion se

preseleccionan los candidatos que mas se ajusten a las especificaciones de cada uno
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de los cargos y perfiles. Se forma una base de datos de posibles elegibles dentro de
un proceso de seleccion.

e Seleccidn. Con los candidatos posibles derivados del proceso de preseleccion se da
inicio al proceso de evaluacion de los candidatos para ello es necesario considerar
aspectos como: entrevista personal, pruebas para evaluar competencias laborales,
entrevistas técnicas, referenciacion, entrevista con el jefe inmediato, estudio
socieconomico, estudio de seguridad, otros tipos de pruebas o evaluaciones de
estudios que correspondan al perfil exigido.

e Informe de seleccién.  Para completar el proceso de seleccidn y generar la
informacidén complementaria se debe asignar al candidato las competencias
evidenciadas durante el proceso de seleccion y la valoracion cuantitativa de cada una de
ellas, asi se puede generar un informe que permita comparar las competencias
requeridas para el cargo versus las que presento el candidato en el proceso de
evaluacion y complementar el informe del proceso de seleccion que resume el resultado
de las diferentes etapas del proceso.

5. Eleccion del candidato. Luego de la evaluacién de los candidatos y de acuerdo a
los resultados del proceso se debe decidir quién de los participantes cumple en mayor
medida con los requerimientos exigidos por la institucién y sus competencias

permitiran su acoplamiento al plan estratégico institucional.

Este proceso es determinante pues de la calidad de las personas que se seleccionen
en cada uno de los cargos de trabajo dependera el cumplimiento de los objetivos y metas

estratégicos de la institucion.
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6.1.3 Analisis de cargos por competencias

Este componente de operacion es de suma importancia pues con base en la
definicion de este se llevaran a cabo los procesos de atraccion y seleccion de personas.
Como ya se hablé en otros componentes de operacion definidos anteriormente se hace
necesario contar con personas altamente competentes, por lo tanto la estructuracion y
definicion de los diferentes cargos debe realizarse tomando como base las implicaciones de
lo que se conoce hoy como competencias laborales, las cuales han sido definidas por la OIT
como una capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral
plenamente identificada. La competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la
ejecucion del trabajo, es una capacidad real y demostrada. La aplicacion adecuada de
realizar este componente de operacion dentro del modelo permitira a la UDI mejorar los
niveles de productividad y competitividad mediante la movilizacion del conocimiento y de
la capacidad de aprender de la institucion, considerando la gran importancia de la tendencia

de revalorizacion del aporte humano a la competitividad organizacional.

De acuerdo a la OIT para la estructuracion de cargos por competencias el primer
paso es la determinacidn de las competencias criticas o claves, es decir la identificacion de
los factores de éxito en el desempefio de los colaboradores. Para ello el uso del enfoque
conductista esta centrado en las caracteristicas personales que definen un desempefio
superior, relacionadas fuertemente con las presunciones de McClelland segun las cuales en
cada trabajo algunas personas se desempefian mucho mas eficientemente que otras

utilizando diferente formas y conductas para realizarlo; de modo que, la mejor forma de
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identificar las competencias que conducen a un desempefio superior es estudiar a los méas

exitosos.

La UDI para la estructuracion de sus cargos por competencias debe definir los
siguientes aspectos:

1. Informacion General: Contiene area a trabajar, nombre del cargo, fecha de
creacion, motivo del cargo, nivel de confidencialidad, horario de trabajo, observaciones
varias.

2. Nivel de responsabilidad: Contiene cargo del superior inmediato, cantidad de
personas a cargo, equipos, bienes o dinero bajo su responsabilidad, observaciones varias.

3. Informacion sobre el cargo: Contiene Principales responsabilidades y funciones,
principales retos, objetivos en el corto plazo (metas numéricas) indicadores de gestion,
observaciones varias.

4. Formacion académica: Contiene Universitario, postgrados, doctorados, otros
estudios, observaciones varias.

5. Idiomas: Contiene relacion de idiomas requeridos, nivel de instruccion,
observaciones varias.

6. Competencias: Contiene las competencias muy criticas o indispensables para el
éxito, competencias criticas o importantes para desempefiar el cargo.

7. Experiencia laboral: Contiene experiencia laboral general, experiencia laboral
especifica, experiencia en igual posicion, experiencia especifica en, observaciones varias,

especificacion del tiempo de la experiencia.
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8. Perfil personal: Contiene edad, género, estado civil, y aspectos como si tiene
vehiculo propio, moto, si tiene disponibilidad para viajar entre otros que se consideren
necesarios para el cargo.

9. Beneficios del cargo: Salario fijo mensual, salario variable, Bonos, primas
extralegales o utilidades anuales, otros ingresos, auxilio de movilizacion o vehiculo,
celular, proyeccion del cargo, capacitacion, observaciones varias.

10. Firmas del rector, firma del vicerrector administrativo y financiero, firma del

profesional de seleccidn, firma del jefe de talento humano.

6.1.4 Contratacion de Personas

Este componente hace referencia al cumplimiento de los parametros legales
establecidos para la vinculacion de trabajadores a cualquier organizacion y que estan
determinados en el codigo sustantivo del trabajo los cuales son de total obligatoriedad para

la institucion.

Es necesario tener perfectamente claro las condiciones especificas para la
contratacion de colaboradores, los tipos de contratacion, las determinaciones legales para la
contratacion de personal docente (Ley 30 de educacion superior), asi mismo la
normatividad frente al manejo de la ley 100 y ley 50 para el manejo de la seguridad social
en el pais, que incluye el correcto manejo del sistema general de pensiones, el sistema

general de seguridad social en salud y el sistema general de riesgos laborales.
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En este componente se establece también lo correspondiente al pago de ndmina 'y
compromisos frente a la administracion de pagos de salarios y retenciones derivadas de la

relacion laboral.

En este componente se hace necesario resaltar la imperante necesidad en nuestro
medio de establecer politicas de contratacion justas y sobre todo que contribuyan al
crecimiento equitativo, es decir a garantizar las mejores condiciones en términos
econodmicos y de desarrollo tanto para las organizaciones como para los trabajadores, este
aspecto debe ser considerado por la UDI como preponderante en la gestion estratégica del
talento humano y debe ser un elemento relevante para garantizar la real y productiva

integracion de las personas a la institucion.

Como lo menciona la OIT en su informe mundial sobre salarios 2012/2013 la
participacion del trabajo y el crecimiento equitativo esta en declinacién. Entre 1999 y 2011
la productividad laboral promedio en las economias desarrolladas aumento el doble que los
salarios promedio. La tendencia mundial ha resultado en un cambio en la distribucion del
ingreso nacional, con una menor participacion de los trabajadores, mientras que la
participacion del capital en la renta aumenta en la mayoria de paises. La caidaen la
participacion del trabajo se debe al avance tecnoldgico, la globalizacién del comercio, la
expansion de los mercados financieros y la declinacion en densidad sindical, lo cual ha

erosionado el poder de negociacion de los trabajadores.

Por lo tanto y de acuerdo a lo anterior la UDI debe generar politicas de contratacion
que permitan equilibrar la productividad y el capital, haciendo una distribucion justa y

equitativa. Asi mismo debe establecerse una cultura en la que el recorte de personal no sea
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la decisidn a tomar en tiempos de crisis y se promueva al interior de la institucion politicas
que garanticen una estrecha relacion entre la productividad laboral y el aumento de la
compensacion econdmica de los colaboradores, logrando el establecimiento de relaciones
laborales sélidas y permanentes en el tiempo que sin duda beneficiaran a la instituciéon y le
permitirdn una mayor integracion y dedicacion de las personas al cumplimiento de las

metas estratégicas establecidas.

6.1.5 Induccién de Personas

Este aspecto es determinante para lograr un acertamiento armoénico inicial con la
institucion y que las personas que recién ingresan a formar parte de los equipos de trabajo

logren compenetrarse y sentirse bienvenidas a la UDI.

Uno de los objetivos de este proceso de inducciédn es lograr la plena identificacion
del nuevo colaborador para con las politicas de la institucion, por lo tanto se hace necesario
que dentro del procedo de induccion se cuente con la participacion activa de de las
directivas, es decir rector, vicerrectores, jefes de areas. Se considera que como es un
espacio inicial debe ser enmarcado en un ambiente de cordialidad y motivacion del nuevo
colaborador a la UDI y por su importancia no debe permitirse que ninglin nuevo
colaborador ingrese a laborar a la institucion sin que haya pasado por este importante

proceso.

Dentro de este componente de operacion la UDI debe considerar cuatro tipos de

induccion a saber:
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1. Induccion Institucional: Se deben compartir aspectos generales de la institucion
como su historia, su posicion actual en el mercado, la estructura organizacional, la mision,
la vision, los principios institucionales, los objetivos estratégicos, los servicios que ofrece la

institucion, los sectores que atiende, los planes de desarrollo, entre otros.

2. Induccion al medio ambiente fisico: Informacion relacionada con horarios de
trabajo, dias de pago de némina, descansos, vacaciones, planes de carrera, generalidades
sobre seguridad social y reglamento interno de trabajo, informacion sobre seguridad
interna, ubicacion de bafios, salidas de emergencia, politicas institucionales de calidad,
salud ocupacional, alcohol y drogas, instalaciones, herramientas y materiales disponibles
para realizar su labor especifica, panorama de factores de riesgo asociado al cargo a

desempefiar, normas de seguridad para el oficio, derechos y deberes del nuevo colaborador.

3. Induccidn al medio ambiente social: En esta induccion debe crearse un ambiente
especial que haga sentir bienvenido al nuevo trabajador, para conseguir esto debe realizarse
una reunién en la que se permita conocer de una manera arménica y ludica a todas las
personas con las que cotidianamente debera interactuar, presentar los diferentes equipos de
trabajo y los niveles directivos de la institucion y dar de manera conjunta la mas cordial
bienvenida. La llegada de un nuevo integrante a la institucion debe ser similar a la llegada

de un miembro de la familia muy especial.

4. Induccidén al medio ambiente laboral: En esta etapa se debe realizar el
entrenamiento en el cargo a desempefiar, por lo tanto es indispensable la entrega del manual
de funciones, manual de procesos y procedimientos haciendo total claridad sobre las tareas

propias del cargo y los resultados esperados de su trabajo en la institucion. Hacer una clara
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identificacion del cargo en el organigrama y detallar las relaciones funcionales, asi mismo
niveles de autoridad y responsabilidad. El entrenamiento es vital para el éxito y la
integracion del nuevo colaborador a la institucion, luego se debe dedicar el tiempo
suficiente para que se interioricen los procesos y se comprenda la razon de ser del

trabajador dentro de la institucion.

Al finalizar el proceso de induccién es importante realizar la respectiva evaluacion

que permita evidenciar el grado de apropiacion de la informacion al nuevo colaborador.

6.1.6 Integracion de Personas

Este componente esta definido como un aspecto que permite a la institucion evaluar
el grado en el que las personas que ingresan a la universitaria cumplen con los requisitos
establecidos y contribuyen al logro de los objetivos estratégicos. Esto se logra garantizando
que los objetivos individuales de los nuevos integrantes estén en perfecta concordancia con

los objetivos estratégicos institucionales.

Todas las personas que ingresan a trabajar en una organizacion tienen establecido
una serie de suefios personales y buscan al igual que las empresas tener los recursos
necesarios para cubrir sus necesidades basicas, asi mismo buscan objetivos de crecimiento
y desarrollo en los aspectos personal y profesional, asi como mejorar dia a dia la calidad de
vida propia y la de sus familias. Por lo anterior ningln trabajador sera totalmente
productivo en una organizacion que no le garantice lo anteriormente expuesto, pues es

relevante sentir que si la organizacién crece al mismo ritmo deben hacerlo sus
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colaboradores, se podria considerar que es un aspecto de justicia pues no sélo se puede
pensar en el crecimiento de las empresas y dejar de lado que son las personas que con sus
esfuerzos contribuyen a sostener ese crecimiento, por lo tanto es justo que dicho
crecimiento sea inversamente proporcional y brinde los beneficios esperados por las

personas cuando se vinculan a cualquier organizacion.

De acuerdo a lo anterior la integracion de las personas muestra la efectividad de los
componentes anteriores (atraccion, seleccion, analisis de cargos, contratacion e induccion)
en cuanto a qué tan acertado y sobre todo qué tanto beneficio le generé para la institucion y
para el nuevo colaborador el ingreso a la UDI. EvalUa qué tanto las habilidades de los
nuevos individuos estan alineadas y contribuyen con la visién institucional, asi mismo si
los mecanismos utilizados para atraer y seleccionar nuevas personas estan correctamente

integrados y arrojan resultados importantes para la institucion.

Es claro que el talento humano nuevo y actual debe generar resultados evidenciables
en cifras, susceptibles de ser analizadas de manera cuantitativa tanto por el lider de talento
humano como por las directivas de la institucion, de igual forma dichas cifras deben
producir resultados comprobables en el acercamiento a cumplir las metas establecidas
dentro del direccionamiento estratégico que se tiene planeado. EIl concepto romantico de la
gestidn de personas dentro de las organizaciones debe cambiarse y visualizarse como el
medio que permite el logro de los objetivos estratégicos tanto para las empresas como para
las personas que la integran, por lo tanto la gestién de las personas debe ser medida en

términos financieros.
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6.2 MANTENIMIENTO DE PERSONAS

Este aspecto es indispensable dentro del accionar estratégico de administrar
personas dentro de las organizaciones, pues como se menciono en el &rea estratégica
anterior resulta dificil atraer personas con altas capacidades a la institucién, luego la tarea
de mantenerlas motivadas y comprometidas y sobre todo por un tiempo prolongado es un

reto mayor.

Este enfoque estratégico de gestion es relevante y necesario pues le permitird a la
Universitaria de Investigacion y Desarrollo UDI alcanzar las siguientes premisas que estan
contenidas en la vision institucional y que se convierten en parte fundamental del
direccionamiento a futuro. En la vision se establece “con un clima institucional positivo,
que favorezca el crecimiento y posicionamiento econémico y social de los miembros de su
comunidad’’; la reinversion requerida en el mantenimiento y mejoramiento permanente de

sus niveles de calidad”

Con base en lo anterior se puede evidenciar la necesidad de lograr un ambiente
positivo, armonico, caracterizado por la camaraderia y el alto nivel de compromiso y
sentido de pertenencia para con la institucion, es la necesidad latente de crear relaciones de
confianza entre colaboradores e institucion que perduren en el tiempo construyendo de
manera conjunta los cimientos que aseguren la perdurabilidad y crecimiento de la UDI en el

tiempo.

La gran competencia de las organizaciones de hoy esta centrada en quién tiene al

mejor talento humano, el mas capacitado y el méas habil para lograr ventajas diferenciadoras
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que les permitan liderar en el mercado. Con base en lo anterior la UDI tiene que emprender
fuertes y decididas acciones para conservar a las personas, por lo tanto el mantenimiento de
los colaboradores dentro de la institucion debe ser considerado como estratégico y vital

para la sostenibilidad de la UDI en el tiempo.

El mantenimiento de las personas en la institucion debe ser gestionado mediante la
construccion de una cultura organizacional fuerte que identifique a cada uno de los
colaboradores con la corporacién universitaria, asi mismo debe basarse en condiciones de
remuneracion y compensacion justas que se adapten a las condiciones del mercado. La
institucion debe asegurar espacios y ambientes de trabajo seguros que favorezcan la calidad
de vida en el trabajo aunado esto a estrategias de bienestar laboral. Dentro del
mantenimiento de personas en la UDI también deben considerarse los temas relativos a las
relaciones laborales y a los sistemas de informacion laboral pues permiten actuar de manera

objetiva y equitativa al momento de presentarse situaciones conflictivas.

Los componentes de operacién que definen las interacciones funcionales necesarias
propuestas para el logro estratégico de mantener las mejores personas en la Universitaria de

Investigacion y Desarrollo son:
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Hustracién 12: AREA ESTRATEGICA - MANTENIMIENO DE PERSONAS

MANTENIMIENTO
DE PERSONAS

CULTURA COMP!ENSACION SEGURIDAD Y BIENESTAR RELACIONES SISTEMAS D'E
ORGANIZACIONAL ECONCMICA DEL SALUD EN EL LABORAL Y LABORALES INFORMACION
TRABAIC TRABAIO CALIDAD DE VIDA LABORAL

Fuente: Autor

6.2.1 Cultura Organizacional

Este componente dentro del modelo propuesto tiene como objetivo principal la
estructuracion de cambios a nivel interno de la institucion que redunden en la mejora de las
relaciones laborales, el aumento del compromiso y sentido de pertenencia de los
colaboradores, asi como procurar la retencién del mejor talento humano. La mejora en el
ambiente organizacional de la UDI incrementara el compromiso y las competencias de los
colaboradores, fomentara la contribucion y el valor agregado de cada una de las personas al
crecimiento de la institucion. Asi mismo este componente del modelo permite alcanzar el

objetivo de crear en la UDI un clima institucional positivo.

El departamento de talento humano y quienes lo integren deben ser capaces de
reconocer las necesidades de los trabajadores y apoyarlos, asi mismo en escuchar,
responder y proveer a los colaboradores los recursos para incrementar su pertenencia,
compromiso y lealtad. Con este elemento se busca fortalecer el comportamiento

organizacional definido por McShane y Von Glinow (2005) como “el estudio de como la

80



Propuesta de un modelo para la gestion estratégica del talento humano en la Universitaria de
Investigacion y Desarrollo UDI como herramienta de desarrollo institucional.

gente piensa, siente y acta en una organizacion. Estudia sisteméaticamente, como las
personas, los equipos de trabajo y el trabajo influyen en el comportamiento en general de la

organizacion”.

Este aspecto definido en el modelo como Mantenimiento de Personas guarda alguna
concordancia con lo que Dave Ulrich denomina “Paladin de los trabajadores” y sugiere
algunos planteamientos que se consideran importantes para que la UDI fortalezca su cultura

organizacional.

El trabajo es cada dia mas demandante; al trabajador se le pide hacer mas,
con alta competencia y flexibilidad.

. Esto presenta el reto de entender bien e impulsar la contribucion de cada
empleado al valor agregado en la empresa. La contribucion de los empleados se ha
convertido en factor critico del negocio porque se requiere producir mas con menos
personas, y no hay otro camino que el de impulsar la involucracion plena del empleado: de
cuerpo, mente y toda su energia.

o Los profesionales de talento humano juegan un papel critico en impulsar la
relacion trabajador-empresa, escuchando los intereses de los individuos y asegurandose de
que la contribucién se mantenga alta y el compromiso sea fortalecido continuamente. Esta
responsabilidad no es exclusiva de talento humano, sino compartida con los gerentes de
linea.

o Los trabajadores sienten que las demandas o exigencias exceden a sus
recursos disponibles; por lo mismo s6lo cuando las demandas y los recursos se balancean

apropiadamente los empleados sienten que tienen la capacidad de contribuir.
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o El desbalance se puede resolver por dos caminos: reducir las demandas o
aumentar los recursos.

o Para reducir las demandas se pueden hacer las siguientes acciones:
establecer prioridades, enfocar las metas, hacer reingenieria, etc. Para aumentar los recursos
se analizan los siguientes aspectos: control (o capacidad de decidir), compromiso, trabajo
retador, colaboracion/trabajo en equipo, cultura, compensacién, comunicacion, respeto,

tecnologia de informatica, competencia personal-entrenamiento.

En la Universitaria de Investigacion y Desarrollo UDI se requiere de manera
prioritaria el fortalecimiento de su cultura organizacional en el que los colaboradores se
sientan motivados y parte de una organizacion que los valora y los respeta como personas y
que reconoce Yy estimula el aporte que con su trabajo asegura el cumplimiento de los
objetivos propuestos y contribuyen al crecimiento y posicionamiento de la institucion a

nivel local y nacional.

Pérez, 2003 define la cultura organizacional como el area que examina el alcance y
la profundidad con que se desarrolla, involucra y apoya a las personas para que participen
en el mejoramiento de la calidad de vida. Determina si se fomenta el desarrollo de las
personas para hacerlas autbnomas y creativas, con capacidad de colaborar y comprometerse

activamente con el mejoramiento de la empresa, sus procesos, productos y servicios.

La UDI debe estimular en sus colaboradores el involucramiento de los mismos y

sobre todo el compromiso frente a los objetivos estratégicos, se deben establecer planes que
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fortalezcan el trabajo en equipo, que potencialicen una real participacion y en donde se

promueva el respeto por las personas.

En el fortalecimiento de la cultura organizacional de la UDI se considera relevante
aplicar las variables definidas en el modelo propuesto por Pérez (2003) y definidas como
liderazgo, participacion y compromiso, desarrollo y reconocimiento y creacion de un

entorno vital.

6.2.2 Compensacion econdmica del trabajo

El término de remuneracidon relne tanto recompensas externas que seria el salario e
incentivos, como internas (autonomia, carrera profesional, etc.). Los objetivos del proceso
de compensacion econdémica del trabajo pueden beneficiar a la UDI en: Atraer a los
mejores candidatos, mantener a los mejores colaboradores, motivarlos y hacer ajustes de
acuerdo a la evaluacion del desempefio que puede resultar un buen sistema de recompensar
el rendimiento y realizar procesos de retroalimentacion para informar de los aciertos y
fracasos. Asi mismo a través de este componente la UDI cumple de manera adecuada con
los requisitos de ley establecidos en cuanto a salario y otras prestaciones econdémicas
obligatorias, de igual forma les permite realizar evaluaciones para fijar escalas salariales

que se encuentren acordes a las ofrecidas en el mercado.

La compensacion economica del trabajo debe ser vista como una herramienta que

garantice la justicia en cuanto a los beneficios que recibe el trabajador por su cumplimiento
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para con la organizacién. Como ya se menciond anteriormente las organizaciones buscan
sobrevivir, crecer y rentar lo mismo que los colaboradores, por lo tanto este componente es
indispensable y sobre todo contribuye a acrecentar la moral de las personas si es practicado
con justicia la distribucion de los costos en que incurre la empresa frente a los trabajadores
y si la relacion existente entre el trabajo y el dinero es equitativa. Para lograr la verdadera
justicia al momento de valorar monetariamente el trabajo de las personas en la UDI deben
realizarse estudios reales y honestos sobre las condiciones econdmicas del medio, asi
mismo hacer consciencia de la real situacién de la institucion en términos financieros y el
cumplimiento de la legislacion en materia laboral como también tener en cuenta las
necesidades propias de los colaboradores, todo lo anterior para fijar salarios y recompensas

justas y sobre todo motivantes.

El Informe Mundial sobre Salarios 2012/2013 de la OIT “contribuye a una
literatura méas amplia sobre los cambios en la distribucién y niveles de los salarios dentro y
entre paises, asi como sobre las implicancias econémicas y sociales de estas tendencias.
Uno de los hallazgos clave de esta literatura es la creciente desigualdad del ingreso, en
términos de la distribucion funcional y personal del ingreso. En términos de la distribucion
funcional del ingreso, lo cual se refiere a como se distribuye el ingreso nacional entre
trabajo y capital, existe una tendencia de largo plazo hacia una menor participacion de los
salarios y una participacion cada vez mayor de las utilidades en muchos paises. La
distribucion personal de los salarios también se ha tornado cada vez mas desigual, con una
brecha creciente entre el 10 por ciento superior y el 10 por ciento inferior de los

asalariados. Estos “desequilibrios” internos han tendido a generar o exacerbar
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desequilibrios externos, ain antes de la Gran Recesion, con paises que intentan compensar
los efectos adversos de la menor participacion del trabajo sobre la demanda del consumo

mediante créditos a menor costo o superavits en sus exportaciones”.

Maslow en su piramide de las necesidades establecia una serie de etapas que
explican la manera en qué las personas se motivan y para cumplirlas si se analiza con
detenimiento se requiere tener el suficiente ingreso econémico, aunque el dinero no es la
Unica herramienta a ser usada para motivar a las personas si resulta muy desesperanzador y
desmotivante sentir que los esfuerzos que se hacen para lograr las metas de las empresas no

son valorados de manera justa y proporcional a los resultados que la organizacion obtiene.

Es relevante también que la UDI considere para fijar sus politicas salariales que
existen varios tipos de compensaciones, definidas de la siguiente forma:

v Salario: Pago en efectivo basado en un célculo del namero de horas
trabajadas por el colaborador o del nimero de unidades que produjo.

v Sueldo: Compensacion semanal, quincenal, mensual o anual por el trabajo,
especialmente de los profesionales y gerentes.

v Bonos y comisiones: Son un tipo de compensacién de incentivo que es un
pago adicional a su sueldo. Los bonos son pagados por algunas compafiias anualmente y

son un porcentaje del sueldo ganado por el empleado en ese afio.

6.2.3 Seguridad y Salud en el trabajo
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La seguridad y salud en el trabajo como es denominado hoy en Colombia de
acuerdo a la ley 1562 de 2012 reglamenta que el SG — SST es un proceso por etapas basado
en la mejora continua que incluye: la politica, la organizacion, la planificacion, la
aplicacion, la evaluacion, auditoria y las acciones de mejora, cuyo objetivo principal es
conocer, evaluar y controlar los riesgos. Esta ley obliga a la UDI a la creacién y puesta en
marcha de programas de promocion y prevencion, asi mismo a reportar informes al
ministerio, ampliacion de servicios y realizar la debida intervencion del riesgo al cual por
su actividad expone a sus colaboradores. De no realizarse estas actividades la UDI se
puede ver afectada por multas derivadas del incumplimiento de programas de promocion de
la salud y prevencion de accidentes y enfermedades. Si bien es cierto el cumplimiento de la
ley es una obligacion para todas las compafiias este componente de operacion debe ser
utilizado ademéas como un factor relevante para contribuir a los areas de gestion estratégica
de este modelo definidas como mantenimiento de personas y desarrollo de personas, pues
es claro que de la calidad de vida depende la permanencia en la institucion y su desarrollo

dentro de ella.

A parte del componente legal que implica liderar dentro de la institucion programas
tendientes a garantizar la seguridad y salud en el trabajo de todos los colaboradores también
se convierte en una herramienta para mejorar sustancialmente el ambiente de trabajo y
reforzar la cultura organizacional, pues los colaboradores van a sentir que son importantes
dentro de la UDI y que no s6lo se preocupan por sus metas cuantitativas sino que también

son valorados en su parte humana y social pues se velara por la integridad fisica y mental
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de cada colaborador, preservandolo de los riesgos de salud inherentes a las tareas a su cargo

y al ambiente fisico donde se ejecutan.

Mediante la esquematizacion del programa de Sistemas de Gestion de la Seguridad
y Salud en el trabajo SG-SST la UDI reconocera, evaluard y controlara aquellos factores
del ambiente, psicoldgicos o tensionales, que provienen del trabajo y pueden causar
enfermedades o deteriorar la salud. Es de conocimiento que las condiciones en que los seres
humanos realizan algo repercuten profundamente en la eficiencia y rapidez de la actividad;
si las condiciones fisicas o psicoldgicas son inadecuadas, la produccion disminuye, por
mucho cuidado que ponga una empresa en la seleccién de los candidatos mas idéneos, en
su capacitacion para el puesto y en asignarles los mejores supervisores y crear una
atmosfera dptima de trabajo. Los programas de higiene laboral poseen un caracter

preventivo ya que se dirigen a la salud y a la comodidad del trabajador.

La aplicacion decidida de un acertado SG-SST como parte del area de gestion
estratégica del talento humano en la UDI le permitira entre otras alcanzar las siguientes
metas:

v Eliminar las causas de las enfermedades laborales.

v Reducir los efectos perjudiciales provocados por el trabajo en personas
enfermas o portadoras de defectos fisicos.

v Prevenir el empeoramiento de enfermedades y/o lesiones.

v Mantener la salud (fisica y psicoldgica) de los colaboradores.

v Aumentar la productividad por medio del control del ambiente de trabajo.
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6.2.4 Bienestar laboral y calidad de vida:

Este componente del modelo es complemento perfecto para el punto anterior
consistente en la creacion de sistemas de gestion de seguridad y salud en el trabajo y
contribuyen a la construccién de un clima institucional positiva y a favorecer el factor

social de todos los que integran la familia UDI.

Este componente se plantea en la premisa basica de mejorar la calidad de vida de
todos los colaboradores con acciones reales y que favorecen su condicién personal y
familiar y no con la realizacion de actividades momentéaneas que sélo traen espacios de
felicidad aparente y temporal. En las organizaciones por lo general se realizan actividades
aisladas que supuestamente dan bienestar laboral y calidad de vida, como la realizacion de
la fiesta de fin de afio, celebracion de fechas especiales entre otros, pero en realidad estas
actividades se convierten en meros compromisos sociales que solo se disfrutan por el
momento dejando de lado verdaderos aspectos de la vida de un ser humano que realmente
pueden ser apoyados por las empresas y pueden generar mayor apego del trabajador y un
compromiso desmedido hacia la misma. Es necesario tener presente que un trabajador con
problemas familiares, carencias econémicas, insatisfecho personalmente y

profesionalmente no producira los resultados que toda compariia desea y espera obtener.

Con base en lo anterior se propone que este componente del modelo en la UDI esté

orientado a la consolidacion de proyectos de apoyo y mejoramiento de la calidad de vida de
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los trabajadores, es decir programas fuertes y correctamente estructurados que de acuerdo a
una caracterizacion de los colaboradores y sus necesidades se definan como la mejor forma
de ayudar y contribuir a tener personas mas felices tanto en los puestos de trabajo como
fuera de ellos. La creacion de programas como un fondo de empleados, apoyos
econdmicos para la formacion tanto de los funcionarios como de sus familias, el apoyo en
ciertos aspectos relacionados con el cuidado de la salud, la estructuracién de planes en los
cuales se realice una adecuada inclusion de la familia, entre otras realmente contribuirén a
mantener a las personas de forma indefinida en una institucion que piensa en el desarrollo

de todos los aspectos determinantes en la vida de una persona.

6.2.5 Relaciones laborales:

Este componente del modelo esté orientado a establecer los mecanismos tanto
legales como institucionales que garanticen la armonia y el proceder justo e imparcial

dentro de la corporacién universitaria.

De acuerdo a la perspectiva de la OIT una buena practica en materia de relaciones
laborales podria ser entendida como aquella experiencia de caracter colectivo que en el
marco del respeto a los principios y derechos fundamentales en el trabajo, tal y como son
definidos por la Constitucion y la declaracion de la OIT, puede ser calificada como exitosa
para garantizar el bienestar de los trabajadores y el progreso de las empresas, mejorando el
nivel de relaciones interno, garantizando condiciones adecuadas de trabajo y empleo,

facilitando el incremento de la productividad y el salario y desarrollando una cultura de
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concertacion puesta en marcha por el acuerdo de trabajadores y empleadores, es decir
facilitando un trabajo decente.

De acuerdo a la OIT la UDI deberia trabajar en estos aspectos para garantizar la
existencia y mantenimiento de relaciones laborales adecuadas: Legislacion, es decir
cumplimiento de la normatividad existente, difusion suficiente, establecer medidas para
hacer efectiva su aplicacion dentro de la institucion. Actores sociales, es decir legitimidad y
representatividad, capacitacion con unidad de accion y programas desarrollados.
Administracion del trabajo, es decir eficacia, legislacion marco adecuada, difusion y
transparencia, evaluacion interna. Negociacion colectiva, es decir legislacion adecuada,
existencia de actores legitimos y representativos con capacidad técnica, intereses genuinos,

mecanismos que faciliten el control de su aplicacion.

Es necesario contar con el reglamento interno de trabajo y el reglamento de higiene
y seguridad industrial, documentos exigidos por la normatividad y herramientas

indispensables para lograr acuerdos y dar a conocer derechos, deberes y sanciones.

6.2.6 Sistemas de informacion laboral

Un sistema de informacidn laboral, por definicién, es un sistema mediante el cual
los datos se obtienen, se procesan y se transforman en informacion, de manera
esquematizada y ordenada, para que sirva de ayuda en el proceso de toma de decisiones. El

sistema de informacion recibe entradas (inputs) que son procesadas y transformadas en
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salidas (outputs) bajo la forma de informes, documentos, indices, listados, medidas

estadisticas de posicidn o de tendencias, etc.

Como se ha venido tratando en toda esta investigacion la gestion estratégica del
talento humano es una responsabilidad gerencial que soporta toda la institucion educativa,
asi mismo el departamento de talento humano de la UDI debe ser el &rea que lidere y
entregue a las demas areas funcionales de la institucion la informacion relevante acerca de
las personas que laboran en ellas, para que de esta forma los jefes respectivos pueden tener
los argumentos sélidos que les permitan ser garantes de la gestion de personas dentro de
cada una de sus &reas.

De acuerdo a lo anterior es el departamento de talento humano en la UDI quien
liderard y asesorara a las demas areas para lograr entre todos un correcta gestion de cada
persona dentro de la institucion, logrando potencializar sus capacidades y colocarlas al

servicio de la UDI.

Este proceso de recopilacion de informacion iniciaré con la elaboracion de una base
de datos con informacion relacionada a cada uno de los colaboradores y su objetivo ultimo
se veré reflejado en los informes detallados que se proporcionen a todas las areas de la

UDl.

El montaje de este sistema de informacion del talento humano requiere: observacion
sistematica y analisis y evaluacion de la empresa, o de sus subsistemas, de sus respectivas

necesidades de informacion y debe identificar y agrupar toda las redes de flujos de
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informacion para que sea proyectada hacia cada grupo de decisiones. El énfasis debe
hacerse en la necesidad de informacion y no sélo en el uso de informacion.
Fundamentalmente, el sistema de informacidn debe ser la base del proceso decisorio dentro
de la UDL.

Las bases de datos en el area de talento humano de la UDI, podrian almacenar
informacion de diferentes niveles de complejidad como:

v Datos personales de cada colaborador, que conforma el registro de personal.

v Datos de los ocupantes de cada cargo, que conforman un registro de cargos.

v Datos de los empleados de cada seccion, departamento o division, que
constituye un registro de secciones.

v Datos de los salarios e incentivos salariales, que constituye un registro de
remuneracion.

v Datos de los beneficios y servicios sociales, que conforman un registro de
beneficios.

v Datos de candidatos (registro de candidatos), de cursos y actividades de

entrenamiento (registro de entrenamiento), etc.

Algunos datos tramitados le serviran a la UDI para evaluar y diagnosticar a la fuerza
de trabajo haciendo objetivas las decisiones; otros datos, se tabularan y se presentaran en
forma de encuestas, analisis y seguimiento para fines de caracterizacion, como las
encuestas salariales y de beneficios sociales; otros datos se almacenaran en la base de datos

para recuperarlos después, procesarlos y utilizarlos segun las necesidades de la institucion.
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6.3 DESARROLLO DE PERSONAS

La Universitaria de Investigacion y Desarrollo UDI como institucion de educacion
superior tiene dentro de sus principios institucionales la formacion integral, la investigacion
y el desarrollo y la sustentabilidad, aspectos preponderantes y ambiciosos que enmarcan el

desarrollo estratégico de la institucion.

Es de resaltar que la esencia misma de una institucion de educacion superior es
desarrollar personas a través de la formacidn en distintas areas del saber, luego este
componente forma parte del quehacer institucional y de la misma forma que se hace con los
estudiantes debe considerarse como estrategia institucional la mejora sustancial de las

competencias de todos aquellos que forman para de la UDI.

Dentro de la vision se establece el deseo de “una institucion consolidada y
reconocida nacionalmente, por su excelencia académica, avance cientifico y tecnoldgico,
profundo sentido humanistico y social y por sus grupos de investigacion altamente
calificados; la reinversion requerida en el mantenimiento y mejoramiento permanente de

sus niveles de calidad”

Lo anterior hace mas que necesario estrategias permanentes que promuevan el
desarrollo de las habilidades y destrezas necesarias para lograr alcanzar las metas
establecidas anteriormente. Esto es logrado mediante el fortalecimiento de mecanismos
como la evaluacion de desempefio que permite identificar de una forma objetiva aquellas
brechas que impiden el mayor despliegue de habilidades para lograr las metas propuestas,
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asi mismo la necesidad de crear planes e incentivos que promuevan la formacion constante
y de la mas alta calidad, esto es un pilar fundamental para el desarrollo de la institucion y la
contribucion social que se tiene en la produccion de conocimiento, ademas de representar

ventajas competitivas para la institucion.

La gestion del cambio como herramienta de transformacion necesaria para darle
una nueva orientacion a la institucion y avanzar en mejores préacticas que logren la
excelencia administrativa logrando asi una institucién de calidad total y sumado a ésta la
gestion del capital intelectual caracterizado por el apoyo y la promocién de la formacién
constante del cuerpo profesoral en especifico, pues son ellos los encargados de generar
conocimiento que contribuya al desarrollo social y econdmico de la sociedad, meta

establecida en la vision institucional.

Los componentes de operacion que definen las interacciones funcionales necesarias

propuestas para el logro estratégico de desarrollar a las mejores personas en la Universitaria

de Investigacién y Desarrollo son:
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llustracion 13: AREA ESTRATEGICA - DESARROLLO DE PERSONAS

DESARROLLO DE
PERSONAS

EVALUACION GESTION DEL

LEe DESARROLLO CAMBIO L
DESEMPERIO INTELECTUAL

FORMACION ¥ GESTION DEL

Fuente: Autor.

6.3.1 Evaluacién de Desempefio

La evaluacion del desempefio pone en marcha una serie de instrumentos de medida
del rendimiento (cantidad y calidad del trabajo) adaptados a la realidad institucional de la
UDI; es una herramienta de valoracion que permite a los directivos afiadir valor a la
institucion cuando a partir de los resultados obtenidos se establece un plan de mejoramiento
alineado con los objetivos institucionales de la UDI. La evaluacion del desempefio puede
tener como propésito la basqueda de un correcto sistema de retribuciones, como
instrumento para la identificacion y desarrollo del potencial de los colaboradores, un
correcto sistema de valoracion de las herramientas utilizadas por la institucion (seleccion,
formacion, disefio del puesto de trabajo, remuneracién, etc.), 0 como instrumento para la
mejora de las relaciones entre la direccion y los trabajadores, ya que permite conocer los

deseos y aspiraciones de los mismos.
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Existe un gran numero de modelos para la evaluacion del desempefio los cuales son
seleccionados por cada organizacion segun las caracteristicas que se deseen valorar, los
objetivos, el tipo de puesto y la cultura de la organizacién. Existen modelos basados en
resultados, en rasgos de comportamiento, por objetivos, por competencias; todos cumplen
una funcion determinada pero seran las necesidades de la UDI y la vision de sus directivos

los que determinan y optimizan estos recursos.

La UDI debe establecer una evaluacion de desempefio por competencias, que
requiere como pasos previos la definicion de perfiles ocupacionales, estructurados en torno
a conocimientos, habilidades y conductas individuales y sociales. Enseguida, es necesario
establecer los instrumentos de medicidn que den cuenta de las demostraciones o evidencias

de cada una de estas competencias, pero vistas desde una perspectiva balanceada e integral.

Las competencias son aquellos conocimientos, habilidades practicas y actitudes que
se requieren para ejercer en propiedad un oficio o una actividad laboral. Las revisiones de
desempefio siempre hay que hacerlas basadas en como se ha definido el puesto. Las
competencias se fijaran para toda la institucion en general y, luego, por area o nivel
operativo. La revision de desempefio tendré en cuenta solamente esas competencias y en el
grado requerido para el puesto. Cuando se hace referencia a la evaluacion de las
competencias laborales de una persona, se esta diciendo, que sabe hacer, cuanto sabe, por
qué lo sabe, como lo aplica y como se comporta en su puesto de trabajo y todo ello,

ademaés, dimensionando en qué medida.
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El saber ser describe el desempefio ante un problema y una actividad y en este
intervienen procesos tales como la sensibilizacion, la personalizacion de la informacion y la
cooperacion, los cuales se relacionan con el campo afectivo-motivacional. Estos procesos
son esenciales para que una persona sea idénea en una determinada ocupacién, en tanto
estan relacionados con la apertura mental, la disposicion, el interés, el querer y el sentido

del reto.

Entre los componentes afectivo-emocionales del saber ser estan los valores,
actitudes y normas; los valores son procesos profundos y perdurables que orientan la
construccion de las metas e ideales y se traducen en las actitudes las cuales son
disposiciones especificas a la accidn, orientadas por los valores y estructuradas con base en
un componente cognitivo, un componente afectivo y un componente conductual, implican
experiencias que propician juicios, se aprenden en la interaccion social. La firmeza de una
actitud se da cuando lo que se hace es congruente con lo que nos gusta y con lo que
creemos. Las normas constituyen entonces las reglas de conducta esenciales para vivir en
sociedad regulando las relaciones entre las personas y las cosas y es en ellas en las que se

concretizan las actitudes.

El saber conocer se relaciona mas que con la introyeccién de conocimientos, con la
formacion de habilidades y estrategias para que las personas puedan aprender a procesar y a
manejar dicho conocimiento sin necesidad de memorizarlo, mediante procesos de
indagacion sistematica, analitico critico, clasificacion, elaboracion, reconstruccion y

aplicacion de la informacion.
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“Saber conocer se define como la puesta en accion-actuacion de un conjunto de
herramientas necesarias para procesar la informacion de manera significativa acorde con las
expectativas individuales, las propias capacidades y los requerimientos de una situacion en

particular” Tobdn (2005)

El desempefio con idoneidad ante tareas y problemas requiere de un dominio
cognitivo, de habilidades de pensamiento para el procesamiento de la informacion las
cuales se desarrollan a partir de capacidades heredadas en interaccion con las oportunidades
del entorno sociocultural y se emplean tanto de forma consciente como automatizada. La
mejor forma de aprender algo es haciéndolo, asi entonces, el saber hacer es el saber de la
actuacion en la realidad, de forma sistematica y reflexiva, buscando la consecucion de

metas, de acuerdo con determinados criterios. No es el hacer por el hacer.

El saber hacer consiste en saber actuar con respecto a la realizacion de una
actividad, la resolucion de un problema, comprendiendo el contexto y teniendo como base
la planeacion. Estos tres aspectos del ser sirven de marco especifico para dar sustento a una
evaluacion por competencias que asociada a un disefio adecuado del puesto de trabajo,
permitiran a la empresa visualizar la pertinencia de una persona en el cargo que desempefia

y al trabajador le facilitara su desempefio y cumplimiento de tareas y objetivos.

6.3.2 Formacion y Desarrollo
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La capacitacion, es un proceso educacional de caracter estratégico aplicado de
manera organizada y sistémica, mediante el cual el personal adquiere o desarrolla
conocimientos y habilidades especificas relativas al trabajo, y modifica sus actitudes frente

a aspectos de la organizacion, el puesto o el ambiente laboral.

La necesidad de capacitacion y entrenamiento debe ser considerada en la UDI como
parte de su inversion estratégica que le permitira mejorar sus indicadores de calidad y
competitividad. Como componente del proceso de desarrollo del Talento Humano en la
UDI, la capacitacion implica por un lado, una sucesion definida de condiciones y etapas
orientadas a lograr la integracion del colaborador a su puesto y a la institucion, el
incremento y mantenimiento de su eficiencia, asi como su progreso personal y laboral en la
empresa, y por otro, un conjunto de métodos técnicas y recursos para el desarrollo de los
planes y la implantacion de acciones especificas para su normal desarrollo y logro de los
objetivos. En tal sentido la capacitacion constituye factor importante para que el
colaborador brinde el mejor aporte en el puesto asignado, ya que es un proceso constante
que busca la eficiencia y la mayor productividad en el desarrollo de sus actividades, asi

mismo contribuye a elevar el rendimiento, la moral y el ingenio creativo del colaborador.

El entrenamiento para Chiavenato es un proceso educativo a corto plazo, aplicado
de manera sistematica y organizada, mediante el cual las personas aprenden conocimientos,
actitudes y habilidades, en funcion de objetivos definidos. El entrenamiento implica la
transmision de conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de

la organizacion, de la tarea y del ambiente, y desarrollo de habilidades. La Gestion del
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conocimiento es una practica que existe desde la aparicion de la humanidad, para Nonaka y
Takeuchi es la capacidad de una organizacion para crear nuevo conocimiento, diseminarlo

a través de la organizacion y expresarlo en productos, servicios y sistemas.

La UDI debe establecer una buena evaluacion de las necesidades de capacitacion
conducentes a la determinacion de objetivos de capacitacion y desarrollo. Estos objetivos
deben estipular claramente los logros que se deseen y los medios de que se dispondra.
Deben utilizarse para comparar contra ellos el desempefio individual. Si los objetivos no se
logran, el &rea de Talento Humano adquiere retroalimentacion sobre el programa y los

participantes.

Con un personal altamente capacitado la UDI alcanzara los siguientes objetivos:

v Preparar al talento humano para la ejecucién de las diversas tareas
particulares de la organizacion.

v Proporcionar oportunidades para el continuo desarrollo personal, no sélo en
sus cargos actuales sino también para otras funciones para las cuales la persona puede ser
considerada.

v Cambiar la actitud de las personas, con varias finalidades: crear un clima
mas satisfactorio entre los colaboradores, aumentar su motivacion y hacerlos mas

receptivos a las técnicas de supervision y gerencia.
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6.3.3 Gestion del Cambio

La gestion del cambio en la UDI debe basarse principalmente en la eliminacion de
ciertos paradigmas que no permiten el desarrollo y aplicacion de nuevas y probadas formas
de conseguir resultados empresariales. Su modelo de direccion de empresa familiar hace
que la institucion sea una organizacion que se resiste al cambio, que se resiste a la
transformacion de sus procesos internos y sus esquemas administrativos que hoy con el
cambiante mundo en el que nos encontramos inmersos son completamente obsoletos y no

permiten la evolucion de la institucion.

Su estructura burocrética y su excesiva centralizacion del poder no permiten el
desarrollo de la institucion y la condenan a la no evolucion colocando en peligro su
supervivencia en el tiempo, pues su filosofia actual no le permitira responder de manera
oportuna a los diferentes cambios a nivel mundial que se presentan en las instituciones de

educacién superior y en el mundo globalizado en el que hoy se mueven los negocios.

Gestionar de manera efectiva el cambio en la UDI permite el fortalecimiento del
clima institucional positivo que se busca y se establece en la vision, este clima y esta nueva
cultura llevara a la UDI a convertirse en una institucion reconocida y de gran

posicionamiento a nivel local, regional y nacional.

Dave Ulrich afirma que una diferencia primordial entre los negocios ganadores y
perdedores no seré el cambio, ni el ritmo del mismo, sino la habilidad para responder al
ritmo del cambio. Por lo tanto y con base en lo anterior la gestion del cambio en la UDI
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inicia desde el desmonte de los paradigmas presentes en la mente y en el actuar de sus

directivos.

El nuevo departamento de talento humano debe ser el dinamizador de este cambio,
claro esta que no seré posible implementar acciones en este tema sino se cuenta con el
compromiso y la confianza de la alta direccion para emprender nuevas formas de hacer las
cosas, corregir los procesos internos que hoy hacen poco funcional la organizacién y si no
se estimula a los colaboradores para que propongan nuevas y mas innovadoras ideas que

garanticen la modernidad de la institucion.

Ulrich propone en su modelo cuatro pasos que permiten construir la capacidad del
cambio, aspecto necesario a fortalecer en la UDI para garantizar su permanencia en el

tiempo. Estos son:

. PASO 1: identificar los factores criticos de éxito: quién serd el lider del
cambio, crear una necesidad compartida, aclarar la visién, movilizar el compromiso de la
gente, analizar el cambio requerido en estructuras y sistemas, monitorear el progreso del
cambio, y asegurar la permanencia del mismo.

o PASO 2: graficar los factores criticos de éxito: llevando un control y
seguimiento de cada uno de los Factores, mediante un “checklist” y a través de pulsar,
graficar y reimpulsar el esfuerzo del cambio.

o PASO 3: identificar las actividades especificas que van haciendo realidad el

cambio en cada uno de los Factores Criticos.

102



Propuesta de un modelo para la gestion estratégica del talento humano en la Universitaria de
Investigacion y Desarrollo UDI como herramienta de desarrollo institucional.

o PASO 4: ver, transmitir la vision y asegurar que se vean los factores como

un PROCESO, no como un evento.

6.3.4  Gestion del Capital Intelectual

La Universitaria de Investigacion y Desarrollo UDI es una institucion de educacion
superior quien en su vision resalta el deseo de ser reconocida nacionalmente por sus grupos
de investigacion altamente calificados, con capacidad de generar recursos suficientes. Este
objetivo se cumplira a través de la gestion efectiva del capital intelectual el cual es la

ventaja competitiva por excelencia de las instituciones de educacién superior.

La produccién de conocimiento y la constante innovacion permite el
reconocimiento y sobre todo la ponderacion de las universidades, es este componente de

produccién intelectual el que permite estar posicionada entre las mejores del pais.

Luego si se quiere impactar al mercado por la excelencia académica y por la
categorizacion de los grupos de investigacion es necesario generar estrategias que logren

acrecentar y retener el capital intelectual de la institucion.

El futuro de la gestion del capital intelectual parece que seguira un camino con

cuatro fases principales (Proyecto Meritum, 2002):

1. Animar a las empresas a generar informacion sobre su capital intelectual.
2. Contar con un marco comun internacional de referencia.

3. Mostrar las mejores préacticas en gestion de intangibles.
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4. Sugerir un procedimiento comdn para publicar informacion sobre intangibles.

Independientemente de los numerosos modelos propuestos durante la Gltima década,

la gestion del capital intelectual contempla 3 fases interrelacionadas:

Fase 1: Identificacion de los intangibles. A partir del planteamiento estratégico de la
empresa (mision, vision, objetivos estratégicos...) se deben identificar los intangibles
criticos para su cumplimiento. El objetivo es identificar una red de intangibles que
identifique cuales con los recursos con que cuenta la empresa (asi como las actividades
afectadas), al tiempo que reconocer qué recursos necesitan ser desarrollados.
Evidentemente, la aplicacion préctica es compleja, puesto que todos los recursos no tienen
la misma importancia relativa y cada intangible puede afectar de diferente forma a diversos
recursos y actividades. La incertidumbre es elevada en esta fase de la gestién, ya que
resulta dificil estimar los impactos que se produciran. Eso si, siempre resulta mejor realizar
estimaciones razonables que obviar variables en el modelo de gestion (la evaluacion de los
resultados servira posteriormente para la retroalimentacién de las estimaciones). En
definitiva, la gestion de los intangibles s6lo creard valor si estd claramente alineada con la

estrategia de la empresa.

Fase 2: Medicion de los intangibles. Una vez establecida la red de intangibles
criticos para la empresa (y las relaciones entre ellos), esta segunda fase de la gestion del
capital intelectual se centra en el establecimiento de indicadores que permitan la medicion

de cada intangible. Logicamente, los indicadores elegidos deben ser tanto generales como
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sectoriales (para adaptarse a cada negocio), y pueden tener (o no) caracter financiero. Para
poder realizar comparaciones en el tiempo, el cuadro de indicadores debera tener una cierta
estabilidad, aunque conforme vaya avanzando el aprendizaje es seguro que éste ird
evolucionando. En todo caso, para ser eficaces, los indicadores seleccionados deben reunir
5 caracteristicas fundamentales (Proyecto Meritum, 2002):

o Utilidad: debe facilitar la toma de decisiones.

. Relevancia: debe aportar informacion que permita modificar las expectativas
de los decisores. Para ello un indicador tiene que ser significativo, comprensible y
oportuno.

. Comparabilidad: debe haberse establecido mediante criterios homogéneos de
forma que los usuarios puedan realizar comparaciones en el tiempo y entre empresas
distintas.

o Fiabilidad: la informacidn que ofrece debe ser de confianza, es decir,
objetiva, veraz y verificable.

. Factibilidad: la informacion que ofrece debe poder ser obtenida a partir de

los sistemas de informacion de la empresa.

Fase 3: Seguimiento y accién de los intangibles. Esta fase sirve para evaluar el
capital intelectual de la empresa y para analizar de forma dinamica los impactos de las
diferentes actividades que desarrolla la empresa sobre los recursos intangibles. En
definitiva, supone la culminacion del proceso de gestion del capital intelectual y para
resultar eficiente debe integrar las actividades de seguimiento y accion dentro de las rutinas

organizativas de la empresa.
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7 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

o Con base en lo definido en la vision institucional que busca la consolidacion
y reconocimiento de la institucion a nivel nacional; el fortalecimiento de los grupos de
investigacion y la creacion de un clima institucional positivo se establece el modelo de
gestion estratégica del talento humano el cual en sus tres areas estratégicas de gestion y en
sus componentes de operacidn asociados dan respuesta a las intenciones planteadas por la
institucion. EI modelo planteado en esta propuesta y la interrelacion de sus elementos
permiten que el departamento de talento humano se convierta en el dinamizador del

crecimiento institucional de la UDI a nivel local, nacional e internacional.

o Con base en el diagnostico inicial realizado se puede concluir lo siguiente:

La Universitaria de Investigacion y Desarrollo UDI es una institucion de educacion
superior Santandereana que en tan sélo 31 afios ha logrado posicionarse en el departamento
por su acelerado nivel de crecimiento que le permite contar hoy con aproximadamente
5.000 estudiantes en su sede de Bucaramanga, alrededor de 200 estudiantes en su sede de

San Gil y unos 400 estudiantes en la sede de Barrancabermeja.

Es una institucidn gue cuenta con un modelo de direccion centrado en la empresa
familiar y dirigida actualmente por su fundador quien ejerce un poder absoluto y en quien
recae la total toma de decisiones. Los miembros de la familia también tienen un
protagonismo muy notorio en la estructura organizacional. Este modelo de direccion
deberia replantearse para lograr una organizacion mas dindmica y con mayor propension al
cambio que permita la sostenibilidad de la institucion en el tiempo.
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La UDI cuenta con una estructura organica que puede ser considerada obsoleta,
poco funcional, completamente burocratica y con exceso de tramitologia lo cual impide la
acertada y oportuna respuesta ante los retos que el entorno y las nuevas dinamicas a nivel
de educacion superior en Colombia y el mundo se estan presentando. Se deberia propender
por cambios a nivel administrativo que la conviertan en una institucion mucho mas agil y

simple adaptable a las actuales circunstancias del entorno.

No existe una concepcion clara del gran valor de las personas para el desarrollo de
la institucion, por el contrario son vistas como un gasto que no genera aportes verdaderos
en la consecucion de las metas estratégicas. La gente no es valorada de la forma correcta y
sus competencias no son aprovechadas por considerarse que sélo los miembros de la
familia o la direccién general tienen la capacidad y el compromiso para producir y hacer
realidad las cosas en la institucion. Este proyecto pretende dar a entender la necesidad del
talento humano y la gestion acertada del mismo contribuyendo al desarrollo institucional y

sobre todo a garantizar la perdurabilidad de la organizacion en el tiempo.

o Una vez revisada la literatura existente sobre los modelos de gestion
estratégica del talento humano se concluye lo relevante del tema y la gran cantidad de
autores que han escrito sobre el valor de las personas para las organizaciones. Con base en
esto se ratifica la necesidad de conformacién de un departamento de talento humano que no

sea so6lo una oficina de apoyo en procesos de némina y contratacion de trabajadores, sino
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que se convierta en un area estratégica que mediante la dotacion, el mantenimiento y el

desarrollo del personal contribuya al logro de los objetivos estratégicos de la institucion.

o El cambio es una variable a ser considerada por la institucion y el
departamento de talento humano debe convertirse en ese agente de cambio, capaz de
reestructurar a la organizacion en sus procesos internos y sobre todo en el cambio de

paradigmas existentes actualmente frente a la direccidn de las personas.

o El fortalecimiento de un ambiente organizacional armdnico sin duda
contribuira a acrecentar el compromiso y sentido de pertenencia de los colaboradores para
con la institucion, aspectos que hoy no se evidencian en las personas que laboran en las
diferentes areas funcionales. Dentro del modelo propuesto se busca la mejora sustancial en
la calidad de vida de los colaboradores y mediante los diferentes componentes se busca
convertir al departamento de talento humano en lo denominado por Dave Ulrich como el

paladin de los trabajadores

. El modelo contempla un componente centrado en la gestion del capital
intelectual necesario para este tipo de instituciones dedicadas a la produccion de
conocimiento e interiorizacion del mismo en los estudiantes, este aspecto sin duda debe ser
priorizado y colocado en la agenda estratégica pues define competencias institucionales que
se convierten en reales ventajas diferenciadoras y ganadoras en términos de

posicionamiento en el sector.
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o Para finalizar y una vez formulado este modelo para la gestion estratégica
del talento humano en la Universitaria de Investigacion y Desarrollo UDI como
herramienta de desarrollo institucional, el autor considera de gran relevancia y aporte a
nuestro medio este trabajo de investigacion pues consolida las bases tedrico — practicas para
lograr que las empresas de cualquier actividad econdémica alcancen de manera efectiva
alinear su talento humano a las estrategias empresariales, metodologia que permitira el

crecimiento y desarrollo de las organizaciones que lo apliquen.
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