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Resumen

Debido a la débil gestidn realizada al talento humano de La Fundacion universitaria Los
Libertadores, se identifican problematicas asociadas a un alto indice de rotacion de docentes y
administrativos con un valor promedio de 14,71% para el periodo 2015-2016, representando en
indemnizacion un valor de $523.450.000. Adicional a esto, la planta docente de la universidad
cuenta con el 2,8% de sus docentes con formacion doctoral y el 64,5% con formacion magister y
un nivel de inglés medio-bajo (Al -A2) ; formacidn académica que no es suficientes para el
proceso de acreditacion que la institucion esta llevando a cabo con el CNA. Con base a esto se
decide desarrollar un modelo de gestion y administracion del talento humano novedoso y
eficiente desarrollado por personal de la institucional y alineado con el plan estratégico
institucional. Dicho modelo de gestion se desarrollara bajo 4 planes: Desarrollo de competencias,
Liderazgo Libertador, Ambiente de trabajo y Cultura de alto desempefio., con el fin de dar
solucion a las necesidades identificadas y de este modo generar compromiso en el personal de

planta para lograr las consecucion de los objetivos organizacionales.

Antecedentes
Descripcion organizacion fuente del problema o necesidad.

La Fundacién Universitaria los Libertadores, es una institucion de educacion superior creada
mediante Resolucion 7542 del 18 de mayo de 1982, expedida por el Ministerio de Educacién
Nacional. Actualmente la universidad cuenta con dos sedes académicas, la sede principal ubicada
en la ciudad de Bogoté y una segunda sede ubicada en Cartagena, la cual se encuentra en

proyecto de crecimiento en cuanto a infraestructura y programas académicos.
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La Fundacion Universitaria Los Libertadores presenta una oferta academica de 34
programas, de los cuales el 76% es Presencial, el 21% a Distancia Virtual, y el 3% a Distancia

Tradicional.

La oferta de programas se encuentra distribuida en 8 facultades, en donde el 32% se
encuentra en Ciencias Administrativas; el 24% en Ingenierias; el 18% en Ciencias de la
Educacién; 9% Ciencias Economicas y Contables; 9% Ciencias de la Comunicacion; 3%

Ciencias Basicas; 3% Derecho, Ciencias Politicas y Relaciones Internacionales; y 3% Psicologia.

Los 34 programas que ofrece la institucion, se encuentran distribuidos en 4 niveles de

formacion que se muestran en la tabla 1.

Tabla 1: Numero de programas por nivel de formacion.

Nivel de Formacion Numero de programas Porcentaje
Especializacion 8 22,9%
Pregrado 18 51,4%
Técnico 3 8,6%
Tecnologo 5 14,3%
Maestria 1 2,9%
TOTAL 35 100%

Fuente: Direccion de Autoevaluacion y Aseguramiento de la Calidad Académica (mayo, 2016)

Actualmente de la oferta de programas, la universidad cuenta con el 25,7% de programas
acreditados como de alta calidad. De acuerdo al plan de desarrollo 2016-2020 de la organizacion,
para el 2017 se tiene como objetivo el registro Calificado de la maestria en comunicacion (Nuevo
Programa), y la renovacion de la acreditacion de los programas hoteleria y turismo, pedagogia

infantil, y administracion de empresas

De acuerdo a informacion suministrada por la gerencia de talento humano-Direccion de
planeacion de la institucion, actualmente se cuenta con una planta de 771 docentes de los cuales
216 docentes son de tiempo completo y 555 catedraticos, todo esto para atender las necesidades

académicas de un grupo 11548 estudiantes
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Descripcion general — Marco historico de la organizacion.

El 14 de mayo del afio 1982, se firmo el Acta de Constitucion de una de las instituciones
educativas mas promisorias del pais. Para esta fecha se conformo el primer Consejo Directivo y
la Asamblea nombr6 al Doctor Hernan Linares Angel como su primer gestor y representante. El
dia 18 de mayo de 1982 mediante la Resolucidn 7542 de la expedida por el Ministerio de
Educacién Nacional, dandole vida juridica a universidad, quedando de este modo legitimamente
constituida y dando inicio a sus labores el 26 de agosto de ese mismo afio. Desde el principio el
proyecto educativo de la universidad esta enfocada en generar espacios que permitan el
desarrollo integral dela sociedad, viviendo bajo los principios fundamentales de nuestros

Libertadores: Simén Bolivar, Francisco de Paula Santander y Antonio Narifio.

La Fundacién Universitaria Los Libertadores ha presentado un crecimiento constante
durante las Ultimas tres décadas, y se refleja en el desarrollo de los programas académicos, de
pregrado y posgrado. Adicional a lo anterior se percibe la expansion de la infraestructura fisica,
en la adquisicién de recursos variados y suficientes para el cumplimiento de su mision y en el
cada vez mayor demanda de estudiantes que busca formacién profesional y humana.

La identidad institucional se basa principalmente, en respetar el legado histérico que la
antecede, teniendo claro que debe enfrentar y adaptarse a los retos de la educacion

contemporanea.
Direccionamiento estratégico de la organizacion.

La universidad cuenta con un plan estratégico de desarrollo institucional con proyeccién a 5

anos, el cual se constituye en:

e Una plataforma estratégica correspondiente a la mision, vision y el PEIL (Proyecto

Educativo Institucional Libertador).
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e Andlisis de contexto, factores internos y externas.

4 perspectivas (comunidad cliente, sostenibilidad, procesos internos y aprendizaje y
crecimiento) enmarcadas en la estrategia de la institucion.
[ ]

4 objetivos estratégicos asociados a cada perspectiva.

13 planes y 12 factores que se desglosan de los objetivos estrategias, los cuales estan
asociados directamente a la acreditacion institucional.

.
les generara seguimiento y control, por medio de tableros que se componen de factores tales
como tendencia, indicadores de resultados, metas quinquenales y anuales, tendencia, fuentes y
responsables.

En la figura 1, se presenta la estructura del plan estratégico de la institucion.

ESTRUCTURA DEL

20 proyectos que se desarrollaran en pro de la estrategia de la universidad y a los cuales se

PLAN I ica:
Pfalaf_n_rma e | Andlisis de Contexto:
ision |
AR | ¥Interno
¥ Wisian e
YPEIL ety

OBJETIVOS
(a)

* Asociados a cada
perspectiva

* Comunidad- Cliente
* Sostenibilidad
* Procesos Internos
= Aprendizaje y

Crecimiento

= Verificados respecto a
los factores de
acreditacion
institucional

* Praductos
* Presupuesto
* Metedologia PMO

PERSPECTIVAS
(4)

PLANES (13) -
FACTORES (12)

/SEGUIMlENTb

~— —

Metas: Quingquenales y anuales
Indicadores de resultados.
Tendencia.

Fuente.

Responsable

Metas — Indicadores
Cumplimiento

Figura 1 Estructura plan estratégico Fundacion Universitaria los Libertadores.

Fuente: Plan desarrollo 2016-2020, Fundacién Universitaria los Libertadores.

Objetivos estratégicos de la organizacion.

Los objetivos estrategicos de la universidad estan descritos de la siguiente manera:



Modelo de gestién y administracién recurso humano 18

e Satisfacer con pertinencia las necesidades de la sociedad mediante la excelencia
académica.

e Asegurar la sostenibilidad financiera de la institucion.

e Lograr la maxima efectividad organizacional.

e Asegurar la capacidad de aprendizaje y fortalecimiento Institucional.

Estos objetivos estan ligados a las cuatro perspectivas previamente mencionadas.

Politicas institucionales.

En cuanto a politicas y criterios, en la institucion se tiene el estatuto profesoral el cual esta
compuesto por 8 capitulos, de los cuales intervienen los criterios generales del estatuto, seleccion
ingreso y vinculacion del profesorado, escalafén profesoral, distinciones e incentivos, evaluacion
integral del profesor, derechos y deberes del profesor y del régimen disciplinario, plan de trabajo
académico del profesor, estos capitulos tienen inmersos 32 articulos los cuales especifican los
criterios a evaluar en el inicio y desarrollo del personal docente.

Mision, Vision y Valores.

Segun el Proyecto Educativo Libertador la mision y visién de la Institucién se definen como:

e Mision: “Formar integralmente profesionales y ciudadanos criticos con amplio sentido de
lo social, ético, estético y politico; competentes, investigativos, innovadores y con espiritu
emprendedor, mediante la cualificacién permanente del proyecto pedagdgico, curricular y
administrativo, que estén en concordancia con los avances de la ciencia, la tecnologia y
sustentados en el desarrollo econdémico, politico, social, educativo y cultural de los ambitos local,
nacional e internacional”.

e Vision: La Fundacion Universitaria Los Libertadores se proyecta como una organizacion

social de la Educacién Superior con liderazgo en el uso de las tecnologias como mediadoras de
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los procesos de formacidn integral en los campos social, econémico, cultural, politico,
humanistico y cientifico, mediante estrategias presenciales, virtuales y a distancia, con propuestas
de formacion permanente, uso de metodologias innovadoras adecuadas al contexto de la
Educacién Superior local y nacional, como participe del desarrollo de la sociedad colombiana”

e Valores: el PEIL determina gue la filosofia institucional enfatiza los siguientes valores:

e -Libertad de pensamiento, expresion, investigacion y autonomia.

e -Orden, respeto por las normas y por las personas.

e -Independencia, justicia social, solidaridad, igualdad de oportunidades.

e -Ciencia, técnica, arte y humanismo.

e -Desarrollo intelectual, espiritual y fisico.

e -Honradez, servicio y trabajo como fuente de felicidad.

e -Construccion de una patria mejor.

Estructura organizacional.

La estructura organizacional definida, presenta las lineas de direccidn, responsabilidades y
funciones de cada instancia mediante la cual se establecen claramente los niveles jerarquicos, la
unidad de mando, las funciones de linea, de apoyo y de asesoria, que permite la identificacion de
areas estratégicas, misionales y de apoyo. Asimismo, presenta un equilibrio en cuanto a la
distribucion de niveles y responsabilidades que permite ejercer un control eficiente para el
cumplimiento de las funciones asignadas a cada instancia. En la figura 2 se presenta la estructura
organizacional donde el area que se encuentra dentro del marco rojo representa la estructura
matricial, lo cual implica que las politicas institucionales son transversales para la sede de

Cartagena y todas las areas deben apoyarla.
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Mapa estratégico.

El Plan de Desarrollo 2016-2020 denominado “Calidad Académica para el Desarrollo
Sostenible”, atiende a la reflexion permanente sobre las acciones institucionales, que permite
adaptarse a los cambios del entorno para estar a la vanguardia y ofrecer servicios de alta calidad,
pertinentes y de impacto social.

Es asi, como la Fundacion Universitaria los Libertadores, se repiensa y fortalece su Plan de
Desarrollo, evaluando los avances actuales, manteniendo las acciones que impactan en la
comunidad educativa, e incluyendo acciones que permitan fijar un nuevo horizonte de mediano
plazo. Ello a fin de asegurar el desarrollo sostenible fortaleciendo los programas académicos,
generando nueva oferta académica, posicionandose en nuevos escenarios locales regionales

nacionales e internacionales, todo esto en el marco de procesos de calidad académica.

El Plan da continuidad a los retos definidos en el Plan de Desarrollo Institucional 2013-
2017, dado que se realiz6 una revision a éste, a fin de generar una priorizacion de acciones y
ampliar su alcance al afio 2020. En este sentido, el plan de acuerdo con las oportunidades de
mejora que ofrece el contexto actual, centra sus acciones en la Calidad Académica,
Infraestructura Tecnologia, Estructura Organizacional, Infraestructura Fisica, Universidad
Empresarial, Virtualizacion, Proyeccidn social, Extension, Bienestar y Gestion Patrimonial; ello
acompariado del empoderamiento de sus colaboradores y una gestién con enfoque en resultados.

Este fue construido participativamente a partir del analisis de contexto externo e interno y en
alineacion con el direccionamiento estratégico institucional conformado por la Mision, Vision y
Proyecto Educativo Institucional (PEIL), como rectores del que hacer de la institucion. En la

figura 3 se presenta el mapa estratégico de la organizacion.
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Figura 3: Mapa estratégico fundacion Universitaria Los Libertadores.

Fuente: Plan desarrollo 2016-2020, Fundacion Universitaria los Libertadores.

Cadena de valor de la organizacion.

Esencialmente una de las formas de analisis de la actividad de la universidad se basa en
como se descompone de manera asertiva sus procesos para que se visualice como es el trabajo de

manera sinérgica, con el fin de generar valor.

El comportamiento de los procesos se enfoca en tres pilares, Direccionamiento estratégico,
los procesos misionales, y los procesos de apoyo, en donde se encuentra uno de los procesos con
mas relevancia, el de gestion del talento humano. En la figura 4 se observa la comunicacion en

sinergia de los procesos y cuales son esos entregables que generan valor..
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Formulacion (necesidad interna o influencia externa)
Antecedentes del problema

Las falencias identificadas son:

e Indice de rotacion: En los reportes de los 5 tltimos periodos que se generan por el area
de administracién de personal se evidencia el alto indice de rotacion del personal de planta que se
presenta en la institucion, afectando negativamente la consecucion de sus objetivos. Para una
compafiia manejar una alta rotacion de personal significa perdidas en recursos, debido a los
procesos de seleccion, la preparacion y entrenamiento de los empleados nuevos para cumplir con
las actividades laborales diarias. En la figura 5 observan los porcentajes rotacion de personal a

partir del primer semestre del afio 2014 hasta el primer semestre del afio 2016.

INDICE ROTACION DE PERSONAL

18,60% 18,20%
12’23% 14,60% ' 11’76% '

2014-1 2014-2 2015-1 2015-2 2016-1

Figura 5: indice de rotacion de personal de planta Universidad los Libertadores

En cuanto al valor de las indemnizaciones, en el afio 2015 la Universidad pago $893.436.000

lo que en promedio para el periodo 2015-2016 fue de $523.450.000

e Formacién y desarrollo: De acuerdo a los lineamientos para la acreditacién de
programas del CNA, “la calidad de un programa académico se reconoce en el nivel y calidad de
sus profesores, que hacen de su tarea un ejemplo de vida Por lo cual la formacion y desarrollo de

los docentes es un factor critico de éxito. Actualmente la universidad cuenta con el 2,8% de sus
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docentes con formacion doctoral y el 64,5% con maestria, sin embargo, el tema de cualificacion
no es suficiente para suplir los criterios del factor 3. Siguiendo con los lineamientos de
cumplimiento del factor 3. (Factor Docente), unos de los diagnosticos realizados para el afio
2016, mediante un examen de nivelacidon, arrojo como resultado que el 35,1% , de los docentes
de planta tiempo completo tienen un nivel A1-A2 de ingles.

e Inequidad salarial: Actualmente la universidad esta presentando inequidad salarial en
cuanto al roll que desempefia cada uno de los cargos, Esto se debe a que no existe una politica de
compensacion total, la cual por medio de un sistema de valoracién de cargos bajo una
metodologia se puede estipular cuanto realmente vale el cargo tipo.

e Evaluaciones de desempefio: No se cuenta con un mecanismo veraz para la
Evaluacion del desempefio de profesores y administrativos. Adicional a esto, no se tienen

establecidas las competencias organizacionales, ni los comportamientos asociados a las mismas.

e Clima organizacional: No se cuenta con un mecanismo de evaluacion de clima el cual
permita evidenciar la percepcion que se tiene de la universidad en cuanto a factores como
camaraderia, liderazgo, respeto, etc. Por otro lado se evidencia cierto resentimiento de
colaboradores que llevan un tiempo considerable en la institucion y que a raiz de la

reestructuracion que se esta llevando acabo son resistentes a dicho proceso.
Descripcion del problema - Arbol de problemas.

Se evidencia que la Universidad carece de un modelo de gestion y administracion eficiente
del recurso humano por lo cual se presenta un alto indice de rotacion de docentes y

administrativos o de apoyo a la gestion académica, que impactan en el CORE del negocio.
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A continuacion, en la figura 6 se presenta de acuerdo a la metodologia del marco légico el
arbol del problema que permite definir el problema y establecer las causas y efectos de manera

organizada y légica.

Objetivos del proyecto (General y Especificos) - Arbol de Objetivos

De acuerdo a la identificacion del problema realizada mediante el &rbol de problemas, se
definen las estrategias de solucion, los medios y fines. La figura 7 representa el arbol de
objetivos. Con base en esto y teniendo en cuenta el direccionamiento estratégico de la
organizacion se definen los objetivos del proyecto.

Objetivo general:

Desarrollar un modelo de gestion y administracion eficiente del recurso humano, alineado
con los objetivos estratégicos de la organizacion y que apoye el proceso de acreditacion

Objetivos especificos

e Gestionar los mecanismos para que el indice de rotacion este por debajo del 6% en 2019.

e Minimizar el valor de las indemnizaciones en un 40 % respecto al valor promedio, para el
afio 2019.

e Desarrollar una estrategia de formacion para que el 20% de los docentes de planta que
estan en proceso de inicio de doctorado sean apoyados con el 50% del valor total del programa,
para el afio 2018.

e Lograr posicionarse entre las 100 mejores empresas para laborar, segun la evaluacion que
realiza Great place to work a la institucién al cierre de 2020, (clima laboral).

e Fortalecer al 100% de los docentes de planta y administrativos en segundo idioma
(INGLES), tiendo como punto de partida la acreditacion institucional, con minimo nivel B1 para

marzo 2018
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e Garantizar el fortalecimiento profesoral, de tal forma que en el 2019 sea del 15% en
formacion doctorado y el 70% en formacion magister y el 15% restante entre especialista y
pregrado en proceso de formacion.

e Lograr para el primer semestre 2017, la implementacion del modelo de evaluacion del
desempefio al 100%

e Alcanzar la acreditacién como institucion de educacion superior con alta calidad,

cumpliendo con los 11 factores al 100%, en el primer periodo del afio 2019
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Figura 6: arbol de problemas.

Fuente: los autores
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No se evidencia gestion al
resultado evaluacion de
Climay cultura

organizacional

Los procesos de gestion
humana, no son claros dentro
y fuera de la organizacion

A

No hay un historico, el cual
permita generar planes de
accion de acuerdo al
resultado entrregado

La divulgacion de los
procedimientos, no ha sido la
adecuada

A

La metodologia utilizada, es
genérica y no tiene un
objetivo claro

A

No se cuenta con un
modelo ideal de flujo de
procesos dentro de la
direccion de GH

i

Los procedimientos de
cada proceso actual, se
encuentran
desactualizados.




Modelo de gestién y administracién recurso humano 30

Mayor valor asre=ado |

S5e cuenta con los beneficios
ctorgados por =l MEN g Sostenimiernto de

Disminwcian de cosbos =n
los procesos de seleccon

! | os trabajsdores por
¥ capadtacon al cange S — Se= marntiene el limeamiento
critico. Reputscion de ia institud on S zumEnts |3 S S esTategicn
.‘I-. sz e favore oo competitividad con otras brinda lai 'r
Bajos niveles de rotacion | 'l'i[ instituciones
* * Certificacion en calidad 150
Discusion de S001 de los prooesos
Lealad arte del S ] Ahlta productividad, i N B .
por p Costos por Se gana atraccon en el : pr - _'l" internos de la institucicn
emplezdo Indemnizaciones mercado calidad en el servicio
*_ f Ilr gue se brinds T‘
Satisfaccion del empleado T Disminucion en los errores
por |3 remunerscién 3 su Toma de decisiones con Se logra screditacion Buenz disposicisn de los en soficitudes que impectan

|absor. argumentos validos institucional emplesdaos hacia |z labor en & factor humano

t f f f

Se cuenta con un modelo de gestion y administracion del recurso humano, que puede retener los talentos de cargos criticos.
" i

j T ! i T

T
El proce: forzlecimiento d ; T .
Exizte una politica de P ) ?,:E EEImIELE S Existe gesticn sdecuada Loz procesos de pestion
CoMmpensacion estratesice. El sizterna d= cualificacion, 3 n:.mpftn_. == al resultado de humana, son dsnos dentro g
gestion del acuerco 22 acreditacion evaluzcion de Clima y fusera de Iz onganizacién
T desempefio ez institwcional. cultura organizacional
WErET T T
Se cserta OON LN ESQUETE * T T
che equidzd y competitividad L= r\esull.-l.:mr 'd"f fortalecmiento Lz divulgacion de
salariz Las competencias en cualificacion profesoral v Se cuenta con wn 0= procedimientos,
T‘ que = manejan administrative, sharca k2 historico que ha sido |z sdecuada
. =idiad de lns doesnts ; -
NO SO EEnErcas o s el permite EEnErar
'y plares de sccion de
Los cargoes se encusntran
nivelados . . t acuerdo =l resuliado
_ F ot = Ea S5e evidendzn las mejoras del proceso I
impacto . . R .
wsten arte &l concejo superior y presidencia T Fene cusmta con un
competencias models idezl de flujo
- - definidas por 1‘ Lz metodologia de = procesos dersro de
Ewiste ura“r'm'.cu:-nlclgu de s cargo Se ha cresdo un plan de formadon evaluacion de dlima y la direccion de GH.
valaracicn de cargos. "|l' solido empalmado con |2 estrategiz cultura organizacionszl ‘|'
| de la universidsd utilizads,. ez espedfica y
i . .-
Haw un procedimiento o siene un ohietiva daro. Loz procedimientos
estipulado para el Se tiene estipulado un de los procesos, se
Se cuenta con los ) rocedimiento de encusentran
descriptivos de puesto proceso de levantamiento P = . * !
. ded perfi levantamients de necesidades scualizados
de trabajo

Figura 7Arbol de objetivos

Fuente : los autores..



Modelo de gestién y administracién recurso humano 31

Alternativas.

Una vez identificada la carencia de un modelo de gestién eficiente del recurso humano en la

Universidad, se definen como alternativas de solucién las siguientes:

Alternatival: Contratar una consultoria, que se encargara del desarrollo de un modelo,

mediante la informacion que la universidad la suministra. EI desarrollo del modelo se realizaria

por capital humano externo en su totalidad.

Alternativa 2: desarrollar un modelo de gestion del recurso humano, de innovacion propia

de la universidad, donde a partir del conocimiento directo de la situacion se realice el diagndstico

y se propongan las estrategias de solucion. EI modelo seria desarrollado por capital humano de la

universidad y se realizaria la contratacion una consultaria en momentos especificos que apoye el

proceso.

Criterios de seleccién de alternativas

Para la seleccion de la alternativa, se definieron 5 (cinco) criterios que se presentan a

continuacion:

Tabla 2 Criterios para seleccion de las alternativas

Criterio Descripcion
Definase como el valor total en pesos colombianos de la
1. Financiero propuesta.
Duracion total en afios que tomaria el desarrollo del modelo de
2. Tiempo gestion.

3. Recursos humanos

4. Innovacion

5. Confidencialidad

Intervencion de capital humano interno y/o externo a la
organizacion para el desarrollo del modelo.

Grado de novedad que tiene el modelo desarrollar.
Reserva y discrecion en el manejo informacion base suministra

para el desarrollo del modelo. control parcial o total de la
informacion

Fuente: los autores



Modelo de gestién y administracién recurso humano 32

Con base a estos criterios se realizo la evaluacion de las alternativas planteadas, tomando en

cuenta las siguientes valoraciones:

Tabla 3: Valoracion de los criterios para seleccion de alternativas.

Valoracién
Criterio alta media Baja
1. Financiero 5 3 2
2. Tiempo 5 3 2
3. Recursos humanos 5 3 2
4. Innovacién 5 3 2
5. Confidencialidad 5 3 2

Fuente: los autores

Anélisis de alternativas

En la tabla 4, se presenta la informacidn especifica de acuerdo a los criterios de evaluacién
preestablecidos de las 2 alternativas planteadas, para la solucion del problema que se presenta en

la universidad.

Tabla 4: Informacidn especifica de las alternativas

Alternativa 1 Alternativa 2
Financiero $ 1.255.450.238 $ 1.059.786.666
Tiempo 3 afios 3 afos
Recursos humanos Capital externo Capital interno y externo
Innovacion No Si
Confidencialidad Media Alta

Fuente: los autores

De acuerdo a la informacién de la tabla 4, se realizé la calificacion de las alternativas de acuerdo
a las valoraciones establecidas para cada uno de los criterios. Dichos resultados se puede

evidenciar en la tabla 5 asi:
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Tabla 5 Evaluacién de alternativas

Alternativa 1 Alternativa 2

Financiero 3 5
Tiempo 5 5
Recursos humanos 2 3
Innovacion 2 5
Confidencialidad 3 5
Total 15 23

Fuente: los autores

Seleccién de Alternativa.

Con la evaluacion de alternativas realizada en la tabla 5, se deja en evidencia que la
alternativa 2 retine en su totalidad mejor puntuacion respecto a la alternativa 1. En ese orden de
ideas la alternativa seleccionada corresponde al nimero 2 (dos) toda vez que se encuentra
$195.663.572 por debajo del valor total de la alternativa 1. Adicional a esto utiliza capital
humano interno de la universidad, permite manejo total de la informacioén brindando un mayor
grado de confidencialidad. EI modelo es innovador lo que permite que se pueda postular en la

ACRIP, dando un plus al proyecto.

Justificacion del proyecto

Dado a que el talento humano es un factor clave en las organizaciones y mas en una
institucion educativa que busca la acreditacion institucional donde el factor humano forma parte
importante de evaluacién por parte de los Pares, es necesario realizar un modelo de gestion y
administracion del recurso humano eficiente que permita suplir las falencias que se presentan
adiario dentro de la organizacion.

A partir de la problematica identificada, se propone el desarrollo del modelo de gestion
eficiente de recursos humanos puesto que esta disefiado para optimizar la gestion de la Gerencia
de Talento Humano, a fin de reducir los obstaculos presentados y lograr el cumplimiento de las

metas planteadas por la institucion.
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Marco metodoldgico para realizar trabajo de grado

Herramientas para la recoleccion de informacién.

Los instrumentos de medicion que se empleara en casi que el 80% de los lineamientos del
proyecto son las encuestas y cuestionarios individuales. ;Qué tipo de encuestas?, claramente las
que se trabajan sobre hechos y sobre opinion, en cuanto a los cuestionarios individuales, se
implementaran para que el colaborador lo desarrolle de forma unanime y sin intervencion del
encuestador.

Estos modelos de recoleccion se utilizaran en la medicion dentro del esquema de evaluacion
del desempefio, medicion de clima y el desarrollo de liderazgo Libertador.

Fuentes de informacién.

Las fuentes de informacidn utilizadas para el desarrollo del modelo, son las bases de datos
recopiladas de los sistemas ERP”, ICEBERG, sistema organizacional de la universidad que
enlaza los mddulos financieros, recursos humanos, planeacién estratégica, y adquisiciones bienes
Yy Servicios.

Para realizar el estudio de equidad salarial, se tienen los estudios con los valores salariales
del sector educacion para el 2016. Esta informacion es fuente principal en el desarrollo de la
politica salarial.

Con respecto al tema de clima laboral, se requieren los histéricos de las empresas que
aplicaron la metodologia de Great Place to Word. Esta informacion servira como linea base para

iniciar el cambio organizacional.

Supuestos y restricciones para el desarrollo del trabajo de grado.

Supuestos
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e Los factores de aceptacion expuestos por el MEN, no van hacer modificados

e Existen modelos que con una menor inversion, cumplirian los objetivos del que se
plantea.

e Los beneficios que ofrece el MEN por la acreditacion se van a mantener, una vez se
cumpla con los requerimientos que se exponen en los 12 factores.

e Lademanda de estudiantes tendra un comportamiento exponencial de acuerdo con la
oferta de las universidades acreditadas.

e Los lineamientos en cuanto a formacion profesoral que estipula el MEN se mantengan y
no se generen cambios al cierre de 2018.

e Los estandares y variables de medicion de ambiente laboral se seguiran manejando
durante el desarrollo del mismo.

Restricciones.

e El sistema de compensacién debe estar alienado a la necesidad del mercado y al plan de
sostenibilidad financiera.

e El modelo no puede sobrepasar el presupuesto inicialmente aprobado. * Los programas de
fortalecimiento en la cualificacion profesoral Maestria y Doctorados, deben estar atados a la
necesidad de la facultad, ya que dentro de la renovacidn o nuevos registros calificados, es pieza
fundamental al momento de ser evaluado.

e Las evaluaciones, encuestas y solicitudes de informacion deben estar planeadas dentro del
cronograma.

e Los recursos humanos y técnicos disponibles, no pueden incrementar en valor y cantidad

de acuerdo con lo planteado en el cronograma del proyecto.
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Marco conceptual referencial
La gestion del talento humano nace como respuesta a la necesidad latente de reconocer al
hombre como ser humano con objetivos ideales y necesidades que forma parte activa de un
proceso, donde requiere ser reconocido como miembro de una organizacion. De eso modo la
gestion del talento humano provee todas las herramientas para identificar las competencias que
debe tener una persona para desarrollar un cargo, brindar reconocimiento por la consecucién de
objetivos, definir un salario monetario y emocional que brinde felicidad y estabilidad a los

colaboradores.

Por otra parte, las instituciones educativas enfrentan cada dia retos importantes en cuanto al
tipo de educacion que se imparte debido a los nuevos restos a los que las sociedades modernas se

enfrentan.

Siendo el fin de las universidades, la formacion de profesionales con valores y capacidades
para la resolucion de problemas, implica que su equipo de trabajo cuente con personal idoneo y
altamente calificado que sirvan de ejemplo para los estudiantes y represente una ventaja
competitiva.

De acuerdo a krammerer, Pelek,Rojas(2011) ““ Las personas constituyen el mas valioso
capital de la organizacidn, sin el aporte de las mismas, ninguna podria alcanzar algun objetivo de
rentabilidad o crecimiento. En tal sentido, uno de los retos mas importantes que enfrentan las
organizaciones es el de contar con un talento humano competitivo, lo cual implica una formacion
integral de alto nivel, donde el desarrollo profesional de sus empleados, se convierte en un
proceso de educacion permanente, aprendizaje y mejoramiento continuo hacia el logro de la
excelencia, para alcanzar con altruismo las exigencias del mundo actual.” Es por esto que las

universidades enfrenta un gran reto en donde deben potenciar las capacidades humanas de sus



Modelo de gestién y administracién recurso humano 37

colaboradores a fin de que estos logren sus objetivos individuales y de manera activa apoyen la

consecucion de los objetivos organizaciones

Generalmente el area de gestion humana dentro de una organizacion tiende a prestarsele
poca atencion y a interpretar las solicitudes de ellos como gastos innecesarios. Pero cuando una
organizacion entiende que el talento humano es un factor critico de éxito convierte a esta area en

una de las areas mas dinamicas e importantes

Se comprobo que si la organizacion quiere alcanzar sus objetivos (Crecimiento sostenido,
Rentabilidad, Calidad en los productos y servicios, Competitividad, entre otros.) de la mejor
manera posible, debe saber canalizar los esfuerzos de las personas para que estas también
alcancen sus objetivos individuales (mejores salarios, beneficios, estabilidad, satisfaccion en el
trabajo, oportunidad de crecimiento, entre otros.) y, de ese modo, se beneficien ambas partes.

La gestion del talento humano se basa en tres aspectos fundaméntales:

1. Son seres humanos: estan dotados de personalidad y poseen conocimientos, habilidades,

destrezas y capacidades indispensables para la gestion adecuada de los recursos organizacionales.

2. Activadores inteligentes de los recursos organizacionales: Las personas son fuente de
impulso propio que dinamizan la organizacion, y no agentes pasivos, inertes y estaticos.

3 Socios de la organizacion: Invierten en la organizacion esfuerzo, dedicacion,
responsabilidad, compromiso, riesgos, etc. Con la esperanza de recibir retornos de estas
inversiones: salarios, incentivos financieros, crecimiento profesional, carrera, etc. Cualquier
inversion solo se justifica cuando trae un retorno razonable.

Bajo este enfoque se requiere la generacion de modelos que respondan a estos 3 aspectos
fundamentales gestionando todas y cada una de las necesidades humanas. De este modo algunas

de las propuestas que un modelo de gestion debe tener son:
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Descriptivos de puesto de trabajo: que permite que el trabajador comprenda sus funciones

objetivo y tenga claros su producto, para responder de manera eficaz y eficiente a sus labores.

Perfil: todos los seres humanos cuentan con capacidades y talento diferentes, por cual tiene
afinidad para desarrollar ciertas actividades que para otros no son tan faciles de ejecutar. Tener
perfectamente definido un perfil profesional permite que los procesos de seleccion sean mas
cortos y mucho mas efectivos y garantiza que el personal contratado es idoneo para el desarrollo

de una tarea.

Evaluacion de desempefio y reconocimiento: evaluar el desempefio de un funcionario
permite establecer el grado de efectividad de sus tareas. Dichas evaluaciones deben contar con el
concepto de encargado del area, el funcionario y el cliente, con base a esto se deben brindar
reconocimientos, ya que los seres humanos muchas veces requieren incentivos emocionales que
lo alienten a seguir desarrollando sus funciones con dedicacion y amor.

Programas de capacitacion: los seres humanos requieren de aprendizaje constante de
enriquecimiento intelectual, que le permita potencializar su capacidad con herramientas técnicas
y de este modo solucionar problemas de manera mas efectiva.

Los modelos de gestion humana deben ser ejes transversales a todos los procesos de la
organizacion. Dentro de una institucion educativa se evidencia que el desarrollo del talento
humano genera valor agregado en los programas educativos, mejora la imagen en el cliente

cuando se le da estabilidad y continuidad a un docente, favorece el proceso de acreditacion

Estudios y evaluaciones
Estudio de Mercado

El estudio de mercado permite tener claramente las caracteristicas del merco donde se

desarrolla un proyecto. Para el caso de la implementacion del modelo de gestion eficiente del
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talento humano la poblacion de estudio corresponde a los profesores de planta de la institucion
educativa.

Dimensionamiento demanda.

De acuerdo a la informacidn suministrada por el departamento de Talento Humano —
Direccion de Planeacion, la Fundacion Universitaria los libertadores cuenta con 771 profesores,
de los cuales 555 son de catedra y 216 de planta. La implementacion del modelo de gestion de
talento humano actua sobre los docentes de planta de los cuales 2.7% son Doctores, 64,5%
Magister y el 32.7 % entre especialistas y profesionales. Para cumplir con los criterios del factor
tres de acreditacion del CNA, se requiere que el 15% de los docentes tenga formacion Doctoral y
el 70 % Magister.

Dimensionamiento oferta.

Se realiza una investigacion de la gestion que otras entidades de Educacion superior en el
pais realizan sobre su cuerpo de docentes y se identifico que la gran mayoria coincide en
proponer procesos de: Categorizacion del docente, Evaluacion de desempefio profesoral, Politicas
de beneficios e incentivos, Planes de carrera. Todo esto basado en un modelo sencillo de gestion
a fin de retener su planta profesoral con el enfoque de obtener la acreditacion de institucion de
educacién superior de Alta calidad. El plus que existe con el modelo propuesto para la Fundacién
Universitaria los Libertadores, radica en la innovacién que se propone para que las evaluaciones
de alto desempefio sean mas objetivas gracias a 3 frentes de trabajo (producto, evaluacién 360° y
cliente) y asi generar una cultura de alto desempefio, se propone la generacion de beneficios
basado en 4 ejes y la gestion de competencias de los colaboradores todo esto con el fin de mejor
las condiciones del talento humano y lograr la consecucion de los objetivos estratégicos de la

organizacion .
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Competencia — Precios.

Una vez se logre la implementacion del modelo de gestion propuesto se percibiran los
siguientes beneficios;

-Reduccion del indice de rotacion, que disminuye el costo de las indemnizaciones y procesos
de seleccidn, e incremento del nimero de docentes de planta con formacion Doctoral y Magister
toda vez que el modelo mediante el programa de incentivos, y de formacion mejora las
condiciones laborales del cuerpo profesoral generando mayor compromiso, mejor desempefio, y
disposicion total para enfrentar los retos educativos que dia a dia se imponen en el pais , lo que se
refleja directamente en la reduccion de los costos promedio histérico de las indemnizaciones
anuales en un 40 % para el afio 2019.

Los beneficios descritos, estan directamente relacionados con la consecucion de la
acreditacion de alta calidad que le abre nuevas puertas de mercado a la Universidad, toda vez que
le permite acceder a los programas de ser pilo paga del Gobierno Nacional, adicional a esto, el
ICETX dentro de los requisitos establecidos para otorgar créditos educativos, demanda
universidades acreditas o en proceso de acreditacion. También se lograra con el modelo la
acreditacion de alta calidad del programa de maestria, logrando que la universidad se posiciones
en el mercado toda vez que seria una institucién mas competitiva y se mejoraria la imagen con el
cliente los cuales son el CORE del negocio; esto implicitamente mejora los ingresos de la
institucion por el incremento de estudiantes interesados en los programas de educacion superior

ofrecidos por la universidad.

Adicional a los beneficios explicados, por lo novedosos del modelo, este puede ser postulado

para los premios de la ACRIP.
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Estudio Técnico

Anélisis y descripcion del proceso o bien o producto o resultado que se desea obtener o
mejorar con el desarrollo del proyecto.

El modelo de gestion y administracion del talento humano, se realizara como proyecto
alineado al plan estratégico quinquenal de la institucion , bajo las perspectivas, de comunidad-
cliente, con el objetivo de “satisfacer con pertinencia las necesidades de la sociedad mediante la
excelencia académica”, procesos internos, con el objetivo “lograr la méxima efectividad
organizacional”, y aprendizaje y crecimiento, con el objetivo “Asegurar la capacidad de
aprendizaje y fortalecimiento Institucional”. Por lo que este modelo tendra un gran impacto en la

ejecucion de estos objetivos planteados.

El desarrollo del sistema de gestion busca mejorar las condiciones laborales que se presentan

actualmente en la institucion objeto de este estudio, mediante las siguientes Planes estratégicos:

e Mejorar competencias, dentro de este plan se trabajara todo lo referente al
fortalecimiento de las capacidades de los colaboradores de la universidad. Esta estrategia se
desarrolla mediante el modelo que se muestra en la figura 8. Este mecanismo esté alineado con
los factores que exige el Ministerio de Educacion en cuanto al fortalecimiento en la cualificacién

de los docentes.
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PROFESORES ADMIN.

FORMACION POSGRADUAL

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

+ Formacion

COMPETENCIAS Investigacion
ACADEMICAS : Dension

Internacionalizacion

COMPETENCIAS DISCIPLINARES

LENGUA EXTRANJERA

PROYECTO DE VIDA CON PROYECTO
INSTITUCIONAL

Figura 8: Plan de formacién anual Libertador

El primer frente es el de formacidn posgradual, este programa estad amarrado a la resolucién
0124 del 26 de noviembre de 2009, la cual estipula cada uno de los criterios a tener en cuenta al
momento de brindar un apoyo econémico para la formacién Doctoral o Magistral del profesor de
planta tiempo completo.

Dentro del plan de Desarrollo de competencias, esta el de definir de acuerdo con las
necesidades de la universidad un esquema de competencias transversales y especificas, tomando
como referencia la tipologia de los cargos como lo muestra la figura 9. Dentro de las
competencias transversales estan la de Orientacion al servicio (Pasion por servir), Orientacion a
Resultados (Aportar para Ganar) y por ultimo innovacion (Innovar para ganar). Dichas

competencias tienen asociados unos comportamientos, los cuales son evaluados dentro de la
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implementacién de la cultura de alto desempefio mediante la evaluacion 360° y la evaluacién

productos objetivos.

ESTRATEGICO TACTICO OPERATIVO

Figura 9: Modelo de competencias

En el marco de las competencias académicas, se estructura un programa el cual esté alineado

con el modelo pedagdgico de la universidad y al PEIL (Proyecto educativo institucional.

Para el programa lengua extranjera, se compraran 1100 licencias para acceder a la
plataforma DEXWAY. Este programa consta de metodologia B-Learning (metodologia
académica que mezcla lo virtual con lo presencial), tiene una duracién de 2.5 afios y cuenta con el

acompariamiento de profesores especializados en el manejo del idioma Ingles.

El tema de la induccién y reinduccion, es un tema muy importante ya que es desde este
punto que se muestra coémo se puede alinear el proyecto de vida del colaborador con el de la
universidad. Se plantea que esta induccion tenga 3 momentos y que estos se desarrollen de

manera virtual y didactica.

e Implementacion de una cultura de alto desempefio, dentro de este plan se contempla
todo lo referente al desarrollo de un alto desempefio dentro de los colaboradores de la

universidad. Este plan se ejecutara en tres fases paralelas, las cuales consisten en:



Modelo de gestién y administracién recurso humano 44

1. Descripcion de todos los puestos de trabajo bajo la metodologia de productos y objetivos,
esto en el marco de la caracterizacion de cada uno de los procesos, previamente definidos por el
area de planeacion. En el anexo A se presenta el formato de descriptivos de cargo.

2. Mediante un modelo de evaluacion del desempefio el cual consiste en 3 frentes de
evaluacion como lo muestra la figura 10, donde la evaluacion productos competencias representa
los objetivos que se debe alcanzar. La evaluacion 360°, la cual permite validar como estoy
realizando mi labor con respecto a esos entregables y como los demas lo perciben y por Gltimo la
evaluacion cliente interno y externo, basicamente este ultimo frente de evaluacion lo que indica
es que tan satisfechos estan los clientes con respecto a los productos que se brindan desde cada

uno de los procesos de la institucion.

PRODUCTOS EVALUACION CLIENTES
360°

(e e YY W\
K_r wetos 5\:3’ j avaluscien )ﬁ X /

S—

40% 20% 5% 10% 5% 10% 10%
60% 20% 20%
100%

Figura 10: Modelo de evaluacion del desempefio Universitaria los Libertadores.

3. un modelo de compensacion, cuyo objetivo es generar valor a cada uno de los empleados

de la universidad. Dicho esquema se define en 4 ejes los cuales son independientes uno del otro.

Estos ejes se muestran en la figura 11 a continuacion:
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Propuesta valor al
Empleado Libertadores PVEL

DIRECTOS

COMPENSACION

TRANSACCIONAL Equidad y
Competitividad

Alto Desempeifio,

DESARROLLO
Formacién
Capacitacién

RELACIONAL

INDIRECTOS

BENEFICIOS
Seguridad (Vida y salud)
Educacidn (familia)
Mayor ingreso (Ahorro)

CALIDAD DE VIDA
Tiempo Flexible
Espacio Flexible

Vida Sana

Facilitadores de vida

Figura 11: Propuesta PVEL (Propuesta de Valor al Empleado Libertador)

El primer eje el de compensacion equidad y competitividad de alto desempefio, esta basado
en el desarrollo de la medicion por competencias, es decir que a mejor rendimiento mejor
compensacion, adicional a este eje se le afiade el tema de valoracion de cargos el cual consiste en
dar una puntuacion a cada cargo y con base en ese criterio poder definir el salario bajo la
metodologia de equidad (comparacion salarial dentro de la organizacion) y competitividad

externa (Comparacién con el mercado del mismo sector).

El segundo eje hace referencia a todos los Beneficios tangibles e intangibles que ofrece la
universidad tales como un seguro de vida, ahorro mediante un fondo de empleados, descuento a
familiares del colaborador que dentro de su proyecto de vida quiera realizar una carrera
profesional dentro de la universidad.

El tercer eje el de Desarrollo, formacién y capacitacion el cual permite que el colaborador
pueda fortalecer sus competencias especificas y trasversales mediante un proceso de cualificacion

el cual la universidad soporta hasta el 50% en su valor.
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Por ultimo el eje de calidad de vida, donde se creara espacios de tiempo flexible para que el

colaborador pueda tener periodos de descanso durante el semestre que le permita mejorar su

productividad y le brinde mayor estabilidad dentro de su labor.

e Mejoras en el ambiente de trabajo, Este plan es muy importante dentro de lo que se

quiere desarrollar, ya que se validara factores de respeto, comprension camaraderia, liderazgo,

objetividad, claridad en los lineamientos institucionales. Esta evaluacién se realizara bajo el

modelo de Great Place to Word como lo muestra la figura 12, ya que lo que se quiere es que la

encuesta se realice de manera transparente y que sea muy objetiva.
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+ Del equipo Sentido de equipo
+ De la empresa
Figura 12: modelo de Great Place to Word
o Desarrollo del liderazgo organizacional. Como objetivo dentro de este plan se tiene el

desarrollo del modelo del perfil del lider Libertador y su respectiva herramienta de medicién, esta
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construccion se realizara con cada gestor que viven de primera mano las incidencias de cada uno
de los equipos de trabajo que estan a cargo de su gestion.

Para dicha actividad se plantea como linea base, el modelo de liderazgo de Dave Ulrich,
quien contempla cuatro ejes de funcionalidad de un buen lider orientado a resultados. Como se
muestra en la figura 13

Determina la posicién estratégica futura de la institucién y toma decisiones

que le permitan alcanzar los objetivos estratégicos, teniendo como punto
de partida su posicion estratégica actual.

Evidencia
Efectividad

Se puede reconocer coherencia total entre sus acciones, maneras de sery
formas de pensar; instruye desde el ejemplo y demuestra capacidad técnica
y entendimiento estratégico desde el rol que desemperia.

Personal

Inspira y logra que los demas cumplan con sus responsabilidades dando lo
mejor de si mismos y aiin mas.

Construye
capacidades

Su equipo es de alto desempefio, cuenta con un propdésito comun. Conoce
y potencia los talentos de sus colaboradores, mejorando procesos de
comunicaciony logrando consistencia y perfeccién en su actuar.

parala
institucion

Figura 13: Modelo de liderazgo basado en resultados de Dave Ulrich

Anélisis ciclo de vida
Clico de vida del proyecto:

Dentro del esquema que se estipula en la figura 14, las fases de desarrollo del proyecto el

cual se contemplan en 6 fases.
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Fase 1 Diagnostico y planeacion.

Para iniciar con el desarrollo del modelo se contempla dentro del proceso un diagnostico
organizacional, el cual consiste en validar el estado de las diferentes variables que se pretenden
mejorar. Para la planeacion, se definen 2 momentos, definicion de los planes de mejora de

acuerdo con el modelo y el planteamiento de proyecto a ejecutar.
Fase 2 Desarrollo y mejoramiento de competencia.

Esta definida en el desarrollo de los programas de formacion dentro de un plan estructurado,
el cual permite cumplir a cabalidad con los lineamientos que exigen factores de acreditacion
institucional y de programa impuestos por el MEN. Se contempla dentro de esta fase, la
recopilacion de todas las necesidades de formacion especifica dentro de la institucion, la
modificacion de la actual resolucién de fortalecimiento pos gradual, definicion de politicas,
procesos y procedimientos asociados con el mejoramiento.

Fase 3 Implementacion cultura de alto desempenio.

Aqui se trabajara todo los mecanismos de evaluacion, estructuracion de procesos, beneficios
asociados al cumplimiento de metas. Dentro de esta fase se tienen estipuladas reuniones de
capacitacién para mostrar las diferentes metodologias de trabajo. Levantamiento de informacion
con los grupos asignados para el desarrollo de los diferentes ejercicios.

Fase 4 Mejoramiento en el ambiente de trabajo.

Aqui se desarrollaran talleres de acompafiamiento, gestion y desarrollo del modelo expuesto
por la consultora Great Place to Work. Ademas de realizar las reuniones de seguimiento al

perfeccionamiento de la calidad en cuanto a clima organizacional.
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Fase 5 Implementacién Liderazgo Organizacional.
Se dispondra de varias sesiones las cuales tienen como fin, poder definir el modelo del perfil
libertador, el instrumento de edicidn, y la metodologia de trabajo. Se tendra el apoyo de la

academia, con respecto a mostrar modelos, papers, instrumentos de medicion.
Fase 6 Entrega de modelo para entrar en produccion.

Se realizard una reunién con el concejo superior, presidencia y rectoria del claustro, esto con

el fin de mostrar los modelos y su desarrollo durante la implementacion del mismo.

Ciclo de vida del producto.

Dentro de este ciclo, se presenta la puesta en marcha y el cumplimiento de los objetivos
estratégicos, ya que el modelo hace parte del cumplimiento de los mismos. Este ciclo esta

alineado con el plan de desarrollo institucional 2016-2020,

Dentro del ciclo de vida del producto se encuentra la ejecucion del objetivo principal que es
el de acreditarse como institucion de educacidn superior con alta calidad y participar del
beneficio de los mismos, etc. Ademas de participar en los resultados de clima a nivel nacional

realizado por Great Place to Work.
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MODELO DE GESTION Y ADMINISTRACION DEL RECURSO HUMANO
CICLO DE VIDA DEL PROYECTO CICLO DE VIDA DEL PRODUCTO
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Organizacional ; Talleres de Formador de Fermadores (Replicadores del modelo de liderazgo)

Desarrollo del proceso de acreditacion institucional —factores, informes, visitas del
MEN y CNA

Cumplimiento con el Factor 3- Nivel de
formacion profesoral

Concurso mejores.
empresas para laborar

2020-2

2018-2 2019-1 | 2019-2 2020-1

2017-2 2018-1

2016-2 2017-1

Figura 14: Ciclo de vida del proyecto y del producto

Definicion de Tamafio y Localizacién del proyecto.
La Fundacion Universitaria los Libertadores, actualmente cuenta con dos sedes la principal

en la ciudad de Bogota y su otra sede ubicada en Cartagena.
El proyecto se desarrollaré en la sede principal de la institucion universitaria Es necesario

aclarar que dicho modelo debe replicarse en la sede de Cartagena.

Figura 15: Sede Principal Bogota
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Sede
CARTAGENA
Pie de Ila Popa

Figura 16: Sede Cartagena

La Fundacién Universitaria los Libertadores, con sede en Cartagena, se proyecta como una
Institucion Universitaria moderna. En materia de infraestructura fisica, constituye un escenario
ideal para el desarrollo de la educacion superior con altos estandares de calidad, en sinergia con
las apuestas y locomotoras productivas de la region caribe. Esta sede fue inaugurada el 26 de
septiembre de 2016 y cuenta con 8500 m2 de area construida.

Con respecto al tamafio, el proyecto cubre a toda la comunidad libertadora, la cual esta
compuesta por 1156, colaboradores, en los que de los cuales el 86%, se encuentran activos en
Bogota y el 14% restante en Cartagena.

El desplazamiento del proyecto se hace dentro de la sede principal, se utilizaran los espacios

tales como, auditorio, salas de juntas, dentro de las 14 sedes internas.

Requerimiento para el desarrollo del proyecto (equipos, Infraestructuras, personal e

iNsumos).

Dentro del desarrollo del modelo, se tendré el uso de equipos de tecnologia, tales como,

computadores, plataforma virtual. Se contara con la disposicion de 4 personas del area de recursos



humanos, 1 del area de planeacion, 2 asesores de la consultora INTEGRA, 1 consultor del E-learning,
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1 consultor de Plurum. También se contara con la participacion de los 6rganos colegiales, consejo

superior, Presidencia y Rectoria, estos ultimos brindando el apoyo y aprobacidn de la ejecucion del

proyecto. Por otro lado se utilizaran insumos de papeleria tales como, esferos, folletos, marcadores,

resma de papel, etc.

En infraestructura y tecnologia. Fisica se tiene las sedes de la Institucion, servidores, plataformas

virtuales, etc.

Tabla 6: Equipos, infraestructura, tecnologia y recursos humanos para el desarrollo del proyecto.

TIPO DE RECURSO RECURSO DESCRIPCION DEL RECURSO
COMPUTADORES Se utilizara e%Lrl':épgls de computo
PORTATILES portatil.
video beam para proyeccion dentro
EQUIPOS PROYECTORES de las reuniones establecidas
Se tratara de usar muy poco el tema
IMPRESORAS de la impresion f!S|ca}-,camb|ar ala
digitalizacion
SALA DE JUNTAS PARA Espacios para desarrollar las
REUNION actividades expuestas en el proyecto
INSTALACIONES SEDE Se haré uso de Ips_espamos como
" salones, aulas multiple y auditorios
BOGOTA )
de la Institucion
INFRAESTRUCTURA

INSTALACIONES SEDE
CARTAGENA

Se hara uso de los espacios como
salones, aulas multiple y auditorios
de la Institucion

TECNOLOGIA

PLATAFORMA DE
EVALUACION 360°

SITEMA AICEBERG (ERP
institucional)

Sistema que permite evaluar
comportamientos de acuerdo con las
competencias establecida

Sistema ERP de la institucion,
compuesto por modulos de
financiera, RRHH, compras,
logistica, etc
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TIPO DE RECURSO RECURSO

DESCRIPCION DEL RECURSO

HERRAMIENTA DE
MEDICION CLIMA
LABORAL

PLATAFORMA DE
SISTEMATIZACION
DESCRIPTIVOS PUESTO
DE TRABAJO

APLICACION PARA MEDIR

LA PERCEPCION DE LOS
PROCESOS

HERRAMIENTA DE
MEDICION LIDERAZGO

PORTAL DEL EMPLADO

PLATAFORMA Dexway

PLATAFORMA PARA EL
SISTEMA DE CALIDAD
(ISOLUCION)

permite evaluar las variables
expuestas por la metodologia que se
pretende implementar

Permitiré tener de una manera
sistematizada los descriptivos de
puesto de trabajo,

Esta herramienta permitira
desarrollar una encuesta que
evaluara la percepcion de los

productos que se realizan desde cada
area

Esta herramienta permitira
desarrollar una encuesta que
evaluara los comportamientos
Asociados al modelo de liderazgo de
la institucion

Sistema que permite captar de una
manera eficiente, la informacion del
personal en cuanto a las variables
que solicita el ministerio de
educacion

Esta herramienta permite realizar el
fortalecimiento y desarrollo en una
segunda lengua ya que maneja 7
diferentes idiomas

Sistema que permite documentar y
digitalizar todos los procesos y
procedimientos de la institucion de
acuerdo a la norma ISO 9000:2016

CONSULTORES GREAD
PLACE TO WORD

HUMANO

CONSULTORES INTEGRA
ALIANZA ESTARTEGICA

Apoyaran en la gestion de la
medicion de clima organizacional,
mediante la metodologia que
manejan

Apoyaran la gestion en el
fortalecimiento de la competencia
orientacion a resultados
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TIPO DE RECURSO RECURSO DESCRIPCION DEL RECURSO

apoyaran dos factores importantes el

fortalecimiento de la competencia
CONSULTORES PLURUM orientacion a r§§ultadps yel quelo
de compensacion variable mediante

equidad interna y competitividad

externa
CONSULTORES Apoyaran todo lo referente a
E_LEARNING procesos, y estructura organizacional

Fuente: Los Autores

Mapa de procesos de la organizacion con el proyecto implementado.

Ateniendo a un enfoque de gestion por procesos la institucion cuenta con una estructura
organizacional que se refleja tacitamente en el mapa de procesos circular. La estructura circular
representa dinamismo, movimiento, mejora y trabajo colaborativo en el que mas alla de los

niveles jerarquicos visibilizados en el organigrama, se definen responsabilidades.

En este sentido dicho mapa centraliza las acciones encaminadas a dar cumplimiento a los
objetivos institucionales de cara a procesos de formacién de alta calidad, desarrolladas de manera
conjunta por los procesos Misionales, de Apoyo Estratégico y de Control. A continuacion se

presenta el mapa de procesos institucional.
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Gestin
Chetitn Tecnolégica - Fats“‘:{" el
Adinisrativa Wbttt g

| Financiera

Gestiin
e ‘ Gestidn
! Contable

Gestion
Documental

Ads: 'gau ??umn Gestitin de Mercadeo y

Comunicaciones

~ Relaciones Gestidn de Admisiones
Interinstitucionales y Registra

Formacian

Egresados

Investigacion, Desarrallo
e Innovacidn

Bienestar
Procesos Misionales Extensidn y Proyeccidn

Social

Procesos de Apoyo Estratégico
. Procesos de Control

. Objetivos Estratégicos

Figura 17: Mapa de proceso.

Fuente: Direccion de planeacion 2016.

Estudio Econémico-financiero.
Estimacidn de Costos de inversion del proyecto.
El costo estimado para el Modelo de Gestion eficiente del Talento Humano es de MIL
CINCUENTA Y NUEVE MILLONES SETECIENTOS OCHENTA'Y SEIS MIL
SEISCIENTOS SESENTA Y SEIS PESOS MCTE ($1.059.786.666). En la tala 9 se presentan el

presupuesto resumido del proyecto.

Tabla 7: Presupuesto del proyecto.

Total
ACT. COSTO 20161 201611 2017-1 2017-11 2018-1 201811 Aol
Mejorar $107.500.000  $896.480.000

competencias $120.700.000 $211.180.000  $173.200.000 $163.200.000 $120.700.000
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Implementar

cultura dg alto $46.000.000 $42.720.000 $88.720.000
desempefio

Mejorar'amblente $26.293.333 $26.293.333 $52.586.667
de trabajo

Desarrollar $11.000.000 $11.000.000 $22.000.000
liderazgo

Libertador

Total semestre $120.700.000 $283.473.333 $253.213.333 $174.200.000 $120.700.000 $107.500.000

e El proyecto contempla la ejecucion de 6 paquetes de trabajo de los cuales 4 estan
costeados. Todas las actividades planteadas se desarrollaran en un periodo de 3 (tres) afios,
iniciando el primer semestre del afio 2016.

e El paquete de trabajo mejora de competencias representa el 84,6% del valor del
presupuesto, con un costo de $ 896.480.000. En este paquete de trabajo se encuentran las
actividades de formacién posgradual, competencias organizacionales, competencias académicas,
competencias disciplinares, lengua extranjera y proyecto de vida como proyecto institucional.

e Las inversiones anuales totales para los periodos 2016, 2017, 2018 son: $404.173.333; $
427.413.333 y $228.200.000 respectivamente.

e La mayor causacion de dinero se realiza en el segundo periodo del afio 2016, con un valor
de $283.473.333, seguido del primer semestre del afio 2017 con un inversion de $253.213.333

e En el dltimo afio del horizonte del proyecto, se debe realizar una inversion de

$107.500.000.

Definicién de Costos de operacion y mantenimiento del proyecto

Una vez establecido el modelo de gestion de talento humano dentro de la universidad, el

equipo del proyecto define los siguientes costos de operacion:
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Tabla 8: Costos operacion del modelo

Detalle Periodos
2016-1 2016-1 2017-1 2017-1 2018-1 2018-11 2019-1 2019-11
Egresos
costos de
operacion $ - 3$ - 3$ - $462,500,000.00 $462,500,000.00  $538,500,000.00 $538,500,000.00

Los costos de operacion asociados a la implementacion del modelo hacen referencia a las
actividades que deben desarrollarse por las mejoras propuestas y mantenimiento del mismo.
Dichos costos se evidencia a partir del primer semestre del afio 2018. Los costos representan el
75% de los ingresos de los programas ser pilo paga y el 67% de los ingresos de la Maestria

acreditada,

Flujo de caja del proyecto.

El flujo de caja es una herramienta importante en las organizaciones, ya que ayuda a estimar
las necesidades de efectivo en diferentes periodos. En la figura 18 se presenta el flujo de caja del

proyecto donde se representan las salidas de efectivo requeridas para la implementacién del

modelo y los ingresos percibidos con el modelo.

Ingresos
706,345,000 $ 758,690,000 $ 896,862,500 $ 949,207,500
2016-| 2016-11 2017-I 2017-I1 2018- 2018-I1 2019-1 2019-I1
S 107,500,000
$120,700,000 S 120,700,000
$174,200,000
$253,213,333
$283,473,333
S 462,500,000 S 462,500,000
S 538,500,000Y S 538,500,000
Egresos

Figura 18: Flujo de caja del proyecto.
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En la figura 18 se evidencian entradas y salidas de efectivo del modelo de gestion causadas

por los siguientes factores:

Entradas efectivo Salida de efectivo
e Reduccion de los gastos de

indemnizacion ¢ Inversion del modelo de gestion.
e Programa ser pilo paga. e Costos de operacion del modelo

e Maestria acreditada.

Flujo de caja detallado de ingresos:

A continuacion en la figura 19 se presenta el detalle de las entradas de efectivo para el periodo

2016-I hasta 2019-II:

Flujo detallado de ingresos

$1,000,000,000.00

$900,000,000.00
$800,000,000.00
$700,000,000.00
w  $600,000,000.00
£ $500,000,000.00
£ $400,000,000.00
$300,000,000.00
$200,000,000.00
$100,000,000.00 - .
. - B
20164 2016-1 20174 201741 201841 2018-11 20191 20191
B Maestria_acreditada 5350000000  5350,000,000 5450000000  5450,000,000
Ser_pilo_paga 5304,000,000 5304,000,000 5316,000,000 5316,000,000
® Indemnizacidn 552,245,000 5104650000 5130,862,500  5183,207,500

Figura 19 flujo detallado de ingresos

Las entradas de efectivo corresponden a los beneficios esperados con la implementacion del
modelo de gestién del talento, toda vez que con este proyecto la universidad lograra la
consecucion de la acreditacion de alta calidad de sus programas, permitiendo acceder a nuevos

mercados y reduciendo los indices de rotacion personal. Las entradas de efectivo corresponden a:
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e Reduccion de los gastos por indemnizaciones: Se parte de un valor promedio por pago de
indemnizaciones de $523.450.000. De acuerdo a los objetivos del proyecto, para el afio 2019, la
reduccidn en gastos por indemnizaciones una vez implementado el modelo debe ser del 60%. De
este modo se establece que a partir del primer semestre del 2018 se empezaran a evidenciar
reducciones en los gastos por indemnizacion de manera progresiva, donde el total ahorrado para
el afio 2018 corresponde al 30% lo que equivale a $ 157.035.000 y para el afio 2019 el ahorro
corresponde al 40% lo que equivale a $ 314.070.000.

e Programa “ser pilo paga”: con la implementacion del modelo, la universidad conseguira
la acreditacion de alta calidad, lo que permite formar parte del programa ser pilo paga del
Gobierno Nacional, que implica que a partir del primer semestre del afio 2018 ingresen minimo
80 estudiantes a los programas de pregrado. Ofertados por la Universidad un valor promedio de
semestre de $ 3.800.000, lo que equivale para el afio 2018 a $ 608.000.000 y para el 2019 a
$632.000.000.

e Maestria Acreditada: Al lograr la Acreditacion de alta Calidad del programa de Maestria
ofertado por la institucion, se espera el ingreso de minimo 20 profesionales, con un valor
promedio de $25.000.000 lo que representa $ 700000.000 y $900.000.000 para el afio 2018 y 201

respectivamente.

Con base en esta informacion las entradas de efectivo para los afios 2018 y 2019

respectivamente son: $ 597.785.000 y $ 769.070.000.

Los egresos presentados equivalen a los costos del proyecto por un valor de $1.059.786.666.
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Flujo de caja detallado de egresos:
Los egresos presentados corresponden a las inversiones realizadas para la implementacion
modelo y los gastos de operacidn asociados a los beneficios esperados. La figura 20 presenta de

manera detallada los egresos:

Flujo detallado de egresos
§-
-5100,000,000.00 . l
-$200,000,000.00
“* _$300,000,000.00
=
9
= -5400,000,000.00
-5500,000,000.00
-$600,000,000.00
-5700,000,000.00
i 2016 2016-1 201741 20171 20181 2018-n 2019-1 2019-1
B Costos_operacidn -5462,500000 -5452,500,000 -5538,500,000 -5538,500,000
m Costo_modelo 5120700000 -5283,473,333  -5253,213,333  -5174,200000 -5120,700000  -5107,500,000

Figura 20: flujo de caja de egresos

En la figura se puede evidenciar que a partir del afio 2016 y hasta el 2018 se presentan
salidas de efectivo correspondientes a las inversiones para la implementacion del modelo. Donde
la mayor causacion se dara en el segundo semestre del 2016 por un valor de $283.473.333.

Otras salidas de efectivo corresponden a los cosos de operacion del modelo que se presentara
a partir del 2018 con valor de $ 925.000.000 y $ 1.077.000 para el afio 2019.

Tasa expectativa del inversionista.

La implementacién del modelo de gestidn de talento humano, busca mejorar las condiciones
del personal de planta que forma parte del equipo de la organizacion con el fin de lograr la
retencion del personal y conseguir la acreditacion de alta calidad, lo que claramente implica

beneficios econdémicos para la institucion. De acuerdo a mesas de trabajo con la direccion de
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inversiones de la universidad y en la revision de informacion secundaria se establecié segun lo
plantea Ledn, O (1999) “El minimo crecimiento que un empresa deberia lograr es la combinacion
de inflacion y crecimiento del sector industrial. Se obtiene con la férmula:

(1+f)*(1+PIB)-1” (p, 264).

De acuerdo a esta informacion se toma la inflacion del afio 2016 equivalente al 5,75% v el
PIB del 2%, de tal forma que la tasa de expectativa minima que la universidad espera queda
definida en un 7,865%.

Evaluacion Financiera del proyecto.

Para establecer la conveniencia del proyecto, se realiza un proceso de evaluacién financiera,
donde se toma en cuenta del periodo de inicio del proyecto, la tasa de expectativa del
inversionista; para determinar la TIR, VPN y relacién costo beneficio. La tabla 9 presenta de
manera detallada el flujo de entradas y salidas, y los indicadores financieros mencionados.

Dentro de los resultados obtenidos estan:

e La Tasa Interna de Retorno del proyecto es del 13%, lo que evidencia la viabilidad del
proyecto, toda vez que la tasa minima de expectativa del inversionista planeado fue del 7,865%.

e El Valor Presente Neto es de $ 80.403.867, lo que muestra la rentabilidad y viabilidad del
proyecto, toda vez que se puede recuperar la inversion inicial.

e Larelacion costo/beneficio del proyecto es de 1,030 indicando que los beneficios superan

los costos del proyecto, por lo cual se demuestra la viabilidad del proyecto.



Tabla 9: Detalle flujo de fondos del proyecto
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Detalle

Periodos

Ingresos
ahorro

indemnizaciones
ingreso nuevos
estudiantes "ser pilo
paga”

maestria acreditada

Subtotal Entradas
de efectivo en el
semestre

Subtotal Entradas
de efectivo en el afio

Egresos
costos del modelo

costos de operacion
Subtotal Egreso en
el semestre

Subtotal Egreso en
el afo

Flujo Neto de Caja
anual

Inflacion
Tasa de expectativa

TIR
VPN
B/C

2016-1

$ 120,700,000

$ 120,700,000

$

-$

2016-1

$ 283,473,333

$283,473,333

404,173,333

404,173,333

2017-1

$ 253,213,333

$ 253,213,333

$ 427,413,333

-$ 427,413,333

2017-11

$174,200,000

$174,200,000

2018-1

$ 52,345,000

$ 304,000,000

$350,000,000

$ 706,345,000

2018-l1

$ 104,690,000

$ 304,000,000

$ 350,000,000

$ 758,690,000

$ 1,465,035,000

$ 462,500,000

$ 583,200,000

$ 120,700,000

$ 107,500,000
$462,500,000

$ 570,000,000

$ 1,153,200,000

$ 311,835,000

5.75%

7.865%
13%
$ 80,403,867
1.030

2019-1

$ 130,862,500

$ 316,000,000

$ 450,000,000

$ 896,862,500

2019-11

$ 183,207,500

$ 316,000,000

$ 450,000,000

$ 949,207,500

$ 1,846,070,000

$ 538,500,000

$ 538,500,000

$ 538,500,000

$ 538,500,000

$ 1,077,000,000

$ 769,070,000
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Estudio Social y Ambiental

Definicion de flujo de entradas y salidas.

Se realiza el andlisis de las entradas de materias primas y salidas de residuos del proyecto a
fin de identificar los impactos ambientales generados. La figura 17 presenta el flujo de entradas y
salidas del proceso.
Descripcion y categorizacion de impactos ambientales.

De acuerdo a la figura 21 se identifico que las salidas del proceso corresponden a la
generacion de residuos solidos, ruido, vertimientos y emisiones. De dichas salidas en la tabla 10

se identifica las mas representativas y los impactos asociados.

Tabla 10: Identificacion de aspectos e impactos ambientales

Aspectos

ambientales Impacto ambiental

e Disminucidn significativa de la vida atil de los rellenos sanitarios.
Acumulacion excesiva de residuos dentro de la institucion siendo
foco de problemas sanitarios como roedores y malos olores
afectado la salud de la comunidad

e Vertimientos principalmente de caracter domestico asociados a

Vertimientos aguas sanitarias y casinos, implicando afectacion en la calidad del
agua a las fuentes de descarga.

e Generadas en el proceso de produccion de la energia eléctrica que
se consume como usuarios contribuyendo a la acumulacion de GEI
y cambio climatico.

Residuos sélidos

Emisiones
indirectas

Fuente: Los autores.
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Papel
Agua
Energia eléctrica
Tinta

Papel
Agua
Energia eléctrica
Tinta

Papel
Agua
Energia eléctrica
Tinta

Energia eléctrica
Tinta

Papel
Agua
Energia eléctrica
Tinta

Papel
Agua
Energia eléctrica
Tinta

Papel
Agua
Energia eléctrica
Tinta

Papel
Agua
Energia eléctrica
Tinta

Papel
Agua
Energia eléctrica
Tinta

Papel
Agua
Energia eléctrica
Tinta

Papel
Agua
Energia elé&ctrica
Tinta

Papel
Agua
Energia eléctrica
Tinta

Papel
Agua
Energia eléctrica
Tinta

Papel
Agua
Energia elé&ctrica
Tinta

Papel
Agua
Energia eléctrica
Tinta

Energia elé&ctrica
Tinta
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PROCESO

DGR.Diagndstico de lages
recurso humano.

IP.Identificacion del problema

GPNP. Generacién propuesta nuevos
planes estratégicos.

SPS.Socializacién de la propuesta
seleccionada.

DTR.Definicion terminos de referenciay
publicacion de pliego tacion.

SC.seleccién del consultor.

SC.seleccion del consultor.

DMCD.Desarrollo modelo culturade alto
desempeino.

DPNMLO.Desarrollo plan de mejora
liderazgo organizacional.

AM.Aprobacién del modelo.

EIFMTH._Entrega Informe final Modelo de
Gestion de talento Humano.

IM. Implementacidn del modelo.

SALIDAS

Vertimientos
Ruido
Residuos sdlidos
Emisiones

Vertimientos
Ruido
Residuos sdlidos
Emisiones

Vertimientos
Ruido
Residuos sdlidos
Emisiones

Vertimientos
Ruido
Residuos sdlidos
Emisiones

Vertimientos
Ruido
Residuos sdlidos
Emisiones

Vertimientos
Ruido
Residuos sdlidos
Emisiones

Vertimientos
Ruido
Residuos sdlidos
Emisiones

Vertimientos
Ruido
Residuos sdlidos
Emisiones

Vertimientos
Ruido
Residuos sdlidos
Emisiones

Vertimientos
Ruido
Residuos sdlidos
Emisiones

Vertimientos
Ruido
Residuos sdlidos
Emisiones

Vertimientos
Ruido
Residuos sdlidos
Emisiones

Vertimientos
Ruido
Residuos sdlidos
Emisiones

Vertimientos
Ruido
Residuos sdlidos
Emisiones

Vertimientos
Ruido
Residuos sdolidos
Emisiones

Vertimientos
Ruido
Residuos sdlidos
Emisiones

Figura 21: flujo entradas y salidas del proceso

Fuente: los autores.
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Calculo de impacto ambiental bajo criterios P5tm

Como lo define el Green Project Manageent Global (2014), en los ultimos afios ha
incrementado el interés a nivel mundial por los temas de desarrollo sostenible, por lo cual la
herramienta de analisis P5 es un soporte importante en la alienacién de los portafolios
empresariales con estrategias de sostenibilidad identificado los impactos ambientales generados

por los procesos y los productos de un proyecto.

En la tabla 11 se realiza el analisis de los impactos del proyecto basado en tres categorias:

sostenibilidad econdémica, ambiental y social y sus respectivas categorias

De los resultados obtenidos se pude evidenciar que los impactos son positivos en las
categorias sociales y econémicas mientras que en la categoria ambiental los impactos son de
caracter negativo debido a los altos consumos de energia, generacion de residuos solidos y
vertimientos. De tal forma que se requiere de la implementacién de estrategias de manejo para

dichos impactos.

Tabla 11: Matriz P5 del proyecto

. Categorias de Sub Calificaci T
Integradores del P5 | Indicadores 8 I , Elementos p Justificacion
sostenibilidad Categorias on
. .. Vida util del Beneficios
Producto Objetivos | Vica uth de financieros -2
y metas | producto Retornodela | .
. . ., directos
Servicio inversion il :
Proceso |Impactos | posventa del ator presente | »
producto iBilidad Flexibiidad
Madurez del SOSten', '! g . 3
proceso economica crecne'n e de
L negocio
Eficiencia y I ocal
estabilidad Estimulacié mpa?to‘ oca -1
del proceso S |mu’ acllon econémico
economica | Beneficios 2
indirectos
Comunicacion
. +2
digital
requieren
desplazamientos de los
Viajes +2 colaboradores del
proyecto aunque no son
largo son repetitivos
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Integradores del P5 | Indicadores Categcfn.a s O I ., Elementos Cal|lf|cac| Justificacion
sostenibilidad Categorias on
medios de transporte
Transporte +2 particular como medio
de desplazamiento
consumo alto de energia
Energiausada | +3 por computadores y
Energia maquinas
Emisiones /CO2 la emisiones son de
por la energia | +2 caracter indirecto debido
tieada A lnc nrarcracnc ranuniaridanc
reduce la cantidad de
Reciclaje -2 residuos solidos llevados
a disposicion final
Disposicion +3 disminuye la vida util de
Residuos final los rellenos sanitarios
generacion excesiva de
Residuos +3 resi’d.uos por fal'ta d'e
politicas y conciencia
ambiental
Calidad del + afectaciones en la salud
agua humana
Generacion de
Agua vertimientos de tipo
Consumo del .
agua +3 domestlco que afecta la
calidad del agua de las
fuentes receptoras
mejora las relaciones por
Relaciones 3 definiciones clara de
laborales funciones y valoraciones
salariales
Educacion y 2 se contara con personal
capacitacion mas calificado
Aprendizaje P progreso continuo de
organizacional mejora de la organizacion
por definiciones y
descriptivos claros de
Diversidad e puestos de trabajo se
igualdad de -3 tiene claro cualificaciones
oportunidades personal para genera
propuestas objetivas y
clara
. mejora la calidad de vida
Sociedad y
consumidore Apoyo de la 3 de los docentes la
s comunidad calidad de la educacién

impartida
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Calculo de huella de carbono.

Una vez identificados los procesos que conforman el proyecto, se realizaron dos anélisis

basados en dos alcances, que se describen a continuacion:

Alcance 1: Energia, hace referencia a la cantidad de energia requerida en cada proceso del
proyecto. Para esto se tomaron en cuenta los principales equipos utilizados y el consumo

promedio de energia eléctrica en KWH.

Tabla 12: Consumo energia equipos utilizados para el desarrollo de proyecto

ELEMENTOS Consumo KWH/h
Computador 0,36
Multifuncional 0,027
Maquina de café 1,2
Celulares 0,584
Teléfono fijo 0,15
Lamparas 0,1
Microondas 15

Con base en lo anterior se determind que el consumo de energia en cada una de los procesos

y su relacion con la generacion de CO, partiendo de que KWH equivale a 0.136 Kg CO; eq.

Tabla 13: Consumo de energia y produccion de CO2, en las fases del proyecto

FASE Total KWH Kg CO,eq
Fase 1 1351,368 183,786048
Fase 2 1021,368 138,906048
Fase 3 571,368 77,706048
Fase 4 481,368 65,466048
Fase 5 251,368 34,186048
Fase 6 391,368 53,226048
Fase 7 211,368 28,746048
Fase 8 451,368 61,386048
Fase 9 681,368 92,666048
Fase 10 681,368 92,666048
Fase 11 681,368 92,666048
Fase 12 681,368 92,666048
Fase 13 591,368 80,426048
Fase 14 215,288 29,279168
Fase 15 191,368 26,026048

Fase 16 77281,368 10510,26605
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FASE Total KWH Kg CO;eq

TOTAL 85735,808 11660,07

Alcance 2: Combustible, se refiere al consumo promedio de combustible con relacion a los
recorridos que debe realizar el equipo del proyecto e interesados durante la ejecucion e
implementacion del mismo. Para lo cual se establecid que el promedio de kilometros recorridos

es de 30 km ida y vuelta.

Tabla 14: Consumo de combustible y generacion de CO2, en las fases del proyecto.

FASE KM #de Galon Pers Subt
(Recorrido) recorridos es onas otal
Fase 1 15 2 0,375 15 511’2
Fase 2 15 2 0,375 4 3
Fase 3 15 2 0,375 11 8,25
Fase 4 15 2 0,375 8 6
Fase 5 15 2 0,375 4 3
Fase 6 15 2 0,375 2 15
Fase 7 15 2 0,375 2 1,5
Fase 8 15 2 0,375 7 5,25
Fase 9 15 2 0,375 6 4,5
Fase 10 15 2 0,375 6 4,5
Fase 11 15 2 0,375 6 4,5
Fase 12 15 2 0,375 6 4,5
Fase 13 15 2 0,375 8 6
Fase 14 15 2 0,375 20 15
Fase 15 15 2 0,375 9 6,75
Fase 16 15 2 0,375 500 375
TOTAL GALONES DE COMBUSTIBLE 5460’
Kg CO2 eg/Gal 8,15
3753
Kg CO2 eq 075

Con los datos presentados anteriormente, se evidencia que la huella del carbono del

proyecto, evaluada bajo los alcances definidos es de 15413,14 Kg CO, eq.
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Estrategias de mitigacion de impacto ambiental

De acuerdo a los posibles impactos ambientales generados por el desarrollo del proyecto, se

establecen las siguientes estrategias de mitigacion.

Tabla 15: Estrategias de mitigacion de impactos ambientales.

Componente Nomb

Objetivo

Actividade

Meta Indicado

Manejo de
residuos
sélidos no
peligrosos

Residuos solidos

Manejo
Integral De La
Energia, Agua

Y Baterias
Sanitarias

Vertimientos y
emisiones

Incrementar el grado
de conciencia
ambiental de los
miembros de la
comunidad
universitaria para
minimizar el impacto
ambiental que se
genera por la
generacion de
residuos solidos no
peligrosos.

Sensibilizar a la
comunidad
universitaria frente al
manejo integral de las
baterias sanitarias, la
energia y el agua,
promoviendo la
cultura del ahorro
para minimizar
recursos financieros y
disminuir impactos
ambientales

Separacion en la
fuente.

Campafia de reciclaje.

Concursos y
estimulos.
Campafia trae tu vaso
y botella de agua.
Generar
capacitaciones de
como compartir
documentos por
medio de la nube.

Realizar conversiones
tecnoldgicas como el
cambio de baterias
sanitarias de lo bafio
por sistemas de
ahorro.

Ubicar carteleras
alusivas al ahorro de
energia y agua.
Establecer estimulos y
sanciones para
motivar el ahorro de
energia y agua.

(Kgresol 2016- kg
resol 2017)/
Kgresol 2016

Reducir en un
30% los residuos
sélidos llevados

a disposicion

final

(M3 ciclol 2016-
M3 ciclol 2017)/

Reducirenun —\\a"o101 2016

30% los datos de
consumo de
aguay energia
semestrales

(kw ciclol 2016-
kw ciclol 2017)/
kw ciclol 2016

Inicio del proyecto

Aprobacion del proyecto (Project Charter)

En el anexo A, se presenta el acta de constitucion del proyecto.
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Planeacion del proyecto
Plan de gestion de interesados

El plan de gestidn de los interesados sera utilizado para identificar y clasificar los
interesados en el proyecto; y definir y la metodologia de comunicacion durante el desarrollo del
proyecto.

Otro de los objetivos de identificar los interesados del proyecto, es el de analizar los mas
influyentes y claves para solicitar informacion para la planificacion y para obtener apoyo en las
fases de inicio desarrollo y puesta en marcha del modelo

Identificacion y categorizacion de interesados

Para el modelo de gestione identificaron 20 interesados que deben ser gestionados.

Tabla 16: Identificacion de interesados.

IDEN

T INTERESADO
1 Concejo Superior
2 Gerente de planeacion estratégica
3 Presidente de la universidad
4 Rectora
5 Vicerrectoria académica
6 Direccién aseguramiento de la calidad
7 Secretaria general
8 Gerencia administrativa y financiera
9 Gerencia talento humano
10 Consultores
11 Gerencia tecnologica
12 Profesionales de la direccion de planeacion
13 jefe de Desarrollo
14 Profesionales de la Gerencia de Talento humano
15 Asistente de planeacion
16 Asistente de talento humano
17 jefe de Seleccion
18 jefe de administracion de personal
19 Ingenieros desarrolladores de tecnologia
20 Docentes

Fuente: Los autores.
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Una vez identificados los interesados del proyecto, se realizaron los siguientes analisis que

determino el poder, la influencia y el interés en el proyecto

Matriz poder / influencia.

Se pondero el poder del interesado y la influencia del mismo en rangos de (1-9), obtenido la

informacidn recopilada en la tabla 17 y la figura 22.

Tabla 17: Poder influencia de los interesados.

IDENT. INTERESADO INFLUENCIA PODER
1 Concejo Superior 1 9
2 Gerente de planeacién estratégica 8 8
3 Presidente de la universidad 2 9
4 Rectora 2 8
5 Vicerrectoria académica 3 7
6 Direccidn aseguramiento de la calidad 7 7
7 Secretaria general 2 6
8 Gerencia administrativa y financiera 4 7
9 Gerencia talento humano 9 7
10 Consultores 9 4
11 Gerencia tecnolégica 4 8
12 Profesionales de la direccion de planeacion 8,5 3
13 jefe de Desarrollo 9 5
14 Profesionales de la Gerencia de Talento humano 9,5 2
15 Asistente de planeacion 2 1
16 Asistente de talento humano 2 1
17 jefe de Seleccion 8 4
18 jefe de administracion de personal 7 4
19 Ingenieros desarrolladores de tecnologia 3 2
20 Docentes 55 5

Fuente: Los autores
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MATRIZ PODER/INFLUENCIA

10

PODER
wn

15

4 18 17 10

3 12

2 19 14

o] 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
INFLUENCIA

Figura 22: Matriz poder/influencia

De los 20 interesados identificados, 5 requieren que se trabaje con ellos (Gerente de
planeacion estratégica, Direccion aseguramiento de la calidad, Gerencia talento humano, jefe de
desarrollo, docentes), por lo cual es importante mantenerlo informados en fases especificas del

proyecto, para lograr el alcance definido
Matriz poder / interés.

Se pondero el poder del interesado y el interés del mismo en rangos de (1-9), obtenido la

informacidn recopilada en la tabla 14 y la figura 23.

Tabla 18: Poder interés de los interesados

IDENT. INTERESADO INTERES PODER
1 Concejo Superior 1 9
2 Gerente de planeacion estratégica 8,5 8
3 Presidente de la universidad 9 9
4 Rectora 9 8
5 Vicerrectoria académica 8,5 7
6 Direccién aseguramiento de la calidad 7,5 7
7 Secretaria general 1 6
8 Gerencia administrativa y financiera 1 7
9 Gerencia talento humano 9 7
10 Consultores 9 4
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IDENT. INTERESADO INTERES PODER
11 Gerencia tecnologica 1 8
12 Profesionales de la direccion de planeacion 6 3
13 jefe de Desarrollo 8 5
14 Profesionales de la Gerencia de Talento humano 6 2
15 Asistente de planeacion 3 1
16 Asistente de talento humano 3 1
17 jefe de Seleccidn 6 4
18 jefe de administracion de personal 6 4
19 Ingenieros desarrolladores de tecnologia 1 2
20 Docentes

Fuente: Los autores.

MATRIZ PODER/INTERES

10
9 1 3
8 11 20 4
7 8 6 5Q 9
6 7
-4
g s
o TS
a.
4 Q 12 10
3 12
2 19 14
1 Q 16
0
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

INTERES

Figura 23 matriz poder/interés de interesado.

En el andlisis de poder/interés se evidencia que 8 interesados requieren ser gestionados
atentamente, esos interesados son: Presidente de la universidad; Rectora; Vicerrectoria académica,
Direccion aseguramiento de la calidad, Gerencia talento humano, jefe de desarrollo, docentes.

Necesidades de informacion

La tabla 19, Muestra la informacion que necesitan los interesados y en qué fases se les debe

suministrar dicha informacion.
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Tabla 19: Necesidades de informacion de los interesados

ID Interesado Informacion requerida Fase
Presentacion del plan de desarrollo del
1 Concejo Superior proyecto, costos del proyecto y cronograma Fase 1
del proyecto , informes de avance
Metodologia de desarrollo del modelo,
5 Gerente de planeacion cronograma de trabajo, propuesta de los fase 1-fase 2-fase 3-Fase 4-
estratégica consultores, presupuesto, informes de fase 5
avance
Presidente de la Presentacion del plan de desarrollo del
3 universidad proyecto, costos del proyecto y cronograma Fase 1-fase 3-Fase 5
del proyecto, informes de avance
costos del proyecto y cronograma del
proyecto , informes de avance, alineacion
4 Rectora del proyecto con los planes y objetivos Fase 1-fase 3-Fase 5
estratégicos, presentacion de las fases de
ejecucion del proyecto
costos del proyecto y cronograma del
Vicerrectoria proyecto , informes de avance, alineacion
5 académica del proyecto con los planes y objetivos Fase 1-Fase 3-Fase 5
estratégicos, presentacion de las fases de
ejecucion del proyecto
Direccion -
; del proyecto con los planes y objetivos
6 aseguram_lento dela estratégicos , informe de avance Fase 1-Fase 2
calidad
Gestion de adquisiciones, politicas y
7 Secretaria general contratos a evaluar, para alinearlos en temas Fase 3
contractuales.
Gestion de adquisiciones, formatos de
Gerencia reserva de auditorios, lineamientos del
8 administrativa y proyecto en cuanto a la definicion del perfil fase 2-fase 3-Fase 4
financiera del proveedor y procedimiento de compras,
costos del proyecto
Politica de compensacion estratégica, listado
de competencias transversales y del roll para
como insumo para la evaluacion del
9 Gerencia talento desempefio, Procesos documentados con fase 1-fase 2-fase 3-Fase 4-

humano

procedimientos y formatos, plan de
formacion anual, cronograma del proyecto,

costos del proyecto, avances de las

actividades, descriptivos de trabajo.

fase 5
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ID Interesado Informacion requerida Fase
Datos historicos, planta de personal, salarios
1 nsultor ’ . ’ fase 2-fase 3-Fase 4
0 Consultores actuales, actas de reuniones.
11 Gerencia tecnoléaica Informe de parametrizacion del sistema Fase 4-fase 5
g segun la necesidad planteada.
Profesionales de la informes de avance del proyecto ,
12 direccion de estandarizacion de politicas salariales, fase 1-fase 2-fase 3-Fase 4-
laneacion evaluaciones de clima y cultura , mecanismo fase 5
P evaluacion de competencias
informes de avance del proyecto ,
. estandarizacion de politicas salariales, fase 1-fase 2-fase 3-Fase 4-
13 jefe de Desarrollo . . .
evaluaciones de clima y cultura , mecanismo fase 5
evaluacion de competencias
Profesionales de la informes de avance del proyecto ,
14 Gerencia de Talento estandarizacion de politicas salariales, fase 1-fase 2-fase 3-Fase 4-
huMano evaluaciones de clima y cultura , mecanismo fase 5
evaluacion de competencias
Asistente de - L
P Formatos, elaborar suministros, redaccion de
15 planeacion fase 1-fase 2
actas
Asistente de talento  Formatos, elaborar suministros, redaccion de
16 fase 1-fase 2
humano actas
informacidn evaluacion de competencias,
17 jefe de Seleccién politica salarial, alineacion del proyecto con  fase 1-fase 2-fase 3-Fase 4
los planes y objetivos estratégicos
iofe de administracion informacidn evaluacion de competencias,
18 J de personal politica salarial, alineacion del proyecto con  fase 1-fase 2-fase 3-Fase 4
P los planes y objetivos estratégicos
Ingenier N .
genieros Informe de parametrizacion del sistema
19 desarrolladores de , . fase 4- faseb
. segun la necesidad planteada.
tecnologia

Fuente: Los autores.
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Formato para la resolucion de conflictos y gestion de expectativas

Formato Registro de Incidentes
LOS LIBERTADORES UNIVERSIDAD LOS LIBERTADORES OX_RIP_Version01

FUNDACION UNIVERSITARIA

2 Monitoreo Y Control De Las Comunicaciones

PROYECTO

GERENTE FECHA g E

REVISADO POR NUMERO REGISTRO

ESTADO ACTIVO l I SUSPENDIDO RESUELTO CERRADO i

IN RMACION DEL INCIDENTE

DESCRIPCION DEL INCIDENTE

CAUSAS

IMPACTO GENERADO

Nombre y apellido | Rol Responsabilidad Clasficacion

INVOLUCRADOS

ACCIONES TOMADAS PARA
RESOLVER EL INCIDENTE

COMPROMISOS

2.ANEXOS
(si aplica, adjunte documentos, fotos y demas , que den soporte al inciente )

3. FIRMAS

GERENTE PROYECTO INVOLUCRADO / NOMBRE

INVOLUCRADO / NOMBRE INVOLUCRADO / NOMBRE
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Plan de gestion del alcance

Linea base del alcance

Desarrollo del modelo de gestion y administracion eficiente del recurso humano, se estipulan
4 planes estratégicos. Estos planes son parte fundamental en el objetivo principal de la institucion
con respecto a la acreditacion institucional, dichos frentes estan denominados asi: 1.
Mejoramiento de competencias, 2. Implementacién de la cultura de alto desempefio, 3. Mejora de
ambiente laboral, y 4. Desarrollo de liderazgo estratégico, estos mencionados, son paquetes de
trabajo que se desglosas en actividades para el respectivo cumplimiento de los objetivos.

Todo el desarrollo del proyecto esta enmarcado en el cumplimiento del objetivo de la
institucion “lograr la acreditacion como institucion de educacion superior con Alta Calidad”.

Adicional a este alcance, se busca el desarrollar un factor humano solido, que genere sentido
de pertenencia dentro y fuera de la institucidn, generar un excelente ambiente de trabajo bajo un
liderazgo propositivo y positivo, posicionamiento frente a otras instituciones, de acuerdo con la

oferta de estudiantes que se generan semestralmente.
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Estructura EDT/WBS.

Proyecto de
talento humano

planeacion y mejora de cultura de alto Ambiente de Liderazgo Puesta en
definicion competencias desempeno trabajo organizacional marcha

descriptivo S resultdos
medicion de . .
pustos de ) = modelo lidrazgo prirmer
8 clima
trabajo

formacion

lan de accion g
P posgradual

semestre 2019

objetivos a

8 evaluacion 360%
cumplir

inducciones

modelo de
e COMpensacion
total

programas de
fortalecimiento

plan de trabajo G programa
sepundo idioma

Competencias informe de

resupuestc G e .
presup oganizacionales resultdos

modelo
evaluacion de
desempefio

modelo

pedagogico

capcitaciones

Figura 24: Estructura desglose de trabajo (EDT) del proyecto.
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Diccionario de la WBS.
NOMBRE DE PAQUETE: Planeacion y Definicion.

DESCRIPCION: Dentro de este paquete se presenta todo lo referente a la definicion del plan
de accidn, la reunion para realizar el acta de constitucion del proyecto, todo esto basado en el

plan de desarrollo institucional, la definicion del presupuesto.
RESPONSABLE: Gerente de talento humano.
FECHAS PROGRAMADAS: agosto septiembre y noviembre de 2016
CRITERIOS DE ACEPTACION: que cumpla con los lineamientos

RECURSOS ASIGNADOS: Reuniones 3 dias en el mes, Presidente, rectora, concejo

superior, gerente de talento humano, jefe de desarrollo, director de planeacion.
NOMBRE DE PAQUETE: Mejora de competencias.

DESCRIPCION: dentro de este paquete se estipula todo lo referente a la creacion de las

competencias
RESPONSABLE: Gerente de talento humano.
FECHAS PROGRAMADAS: agosto septiembre y noviembre de 2016
CRITERIOS DE ACEPTACION: que cumpla con los lineamientos
RECURSOS ASIGNADOS: Reuniones 3 dias en el mes, Presidente, rectora, concejo
superior, gerente de talento humano, jefe de desarrollo, director de planeacion.
¢ NOMBRE DE PAQUETE: Implementacion cultura de alto desempefio.

DESCRIPCION: dentro de este paquete se muestran 3 frentes muy importantes y que
repercuten dentro de gran objetivo de la universidad que es el de llegar a la acreditacion

institucional en alta calidad. Uno de los frentes es el del levantamiento del descriptivo de puesto
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de trabajo bajo la metodologia por procesos y productos, el otro es el de la evaluacion estratégica
del desempefio, y por ultimo el modelo de compensacion total Libertador

RESPONSABLE: Gerente de talento humano-Jefe de desarrollo-jefe de compensacién y jefe
de seleccion.

FECHAS PROGRAMADAS: Julio 2016 a noviembre 2018

CRITERIOS DE ACEPTACION: que cumpla con los criterios de los factores asociados a
desempefio y formacion que exige el CNA (Concejo Nacional de Acreditacion) y el desarrollo
del objetivo institucional.

RECURSOS ASIGNADOS: Presupuesto para el apoyo en la metodologia de valoracion de
cargos por equidad y competitividad, y asesoramiento en el tema de compensacion total por parte

de una firma consultora.
¢ NOMBRE DE PAQUETE: Desarrollo Liderazgo Organizacional.

DESCRIPCION: Se realizara la fase de construccion del perfil y el instrumento de medicién
de los comportamientos asociados al perfil, esto se hara mediante una metodologia, de alli se
pasara a la divulgacion del modelo y la herramienta y posterior a esto se haran pruebas piloto
para conocer de primera mano como es el modelo y su medicion.

RESPONSABLE: Gerente de talento humano-Jefe de desarrollo

FECHAS PROGRAMADAS: octubre 2016 a octubre 2017.

CRITERIOS DE ACEPTACION: que cumpla con los criterios de los factores asociados a
desempefio y formacion que exige el CNA (Concejo Nacional de Acreditacion) y el desarrollo
del objetivo institucional.

RECURSOS ASIGNADOS: lideres de proceso, director de proyecto, desarrollo del sistema

de evaluacion de liderazgo.
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e NOMBRE DE PAQUETE: Mejora Ambiente laboral.

DESCRIPCION: se definira el proveedor que apoyara la gestion medicion de clima, se
validara la metodologia del seleccionado, se realizara la primera encuesta de medicion, se
analizaran los resultados y se empezara generar planes de accion de acuerdo a las brechas que se
identifiquen

RESPONSABLE: Gerente de talento humano-Jefe de desarrollo

FECHAS PROGRAMADAS: agosto 2016 a marzo 2017.

CRITERIOS DE ACEPTACION: que cumpla con los criterios de los factores asociados a
desempefio y formacion que exige el CNA (Concejo Nacional de Acreditacion) y el desarrollo
del objetivo institucional.

RECURSOS ASIGNADOS: presupuesto para implementacion de encuesta de medicién de
Great Place to Word, asesor asignado por la consultora, equipo de talento humano.

¢ NOMBRE DE PAQUETE: Puesta en marcha del modelo.

DESCRIPCION: Una vez se obtenga el desarrollo de cada plan estratégico de recursos
humanos, se entregara el primer reporte de resultados de la implementacién piloto del sistema.
De alli se iniciara con la produccion definitiva del modelo.

RESPONSABLE: Gerente de talento humano-Jefe de desarrollo

FECHAS PROGRAMADAS: diciembre 2018.

CRITERIOS DE ACEPTACION: que cumpla con los criterios de los factores asociados a
desempefio y formacidn que exige el CNA (Concejo Nacional de Acreditacion) y el desarrollo

del objetivo institucional.

RECURSOS ASIGNADOS: equipo de proyecto, sistemas de evaluacion, reportadores.



Matriz de trazabilidad de requisitos.

Tabla 20: Matriz de trazabilidad de requisitos
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REQUISITOS DEL PROYECTO

NECESIDADES,

ESTADO CRITERIO DE GRADO DE INTERESADO
< VERSI PRIORID OPORTUNIDADES U OBJ.DEL _
ID. DESCRIPCION ON ACT*UAL AD* EDT ACEP;ACIO COMPI;EJIDAD OBJETIVOS DE PROYECTO Rél;l:ﬁ::?o
NEGOCIO
fcl)t"a‘giltf):: :: DESARROLLO Inltic::TI]e cumplir con el
§ ersonal disminuya 0-1 AC A LIDERAZGO /implement M Satisfacer al cliente alcgnce del PRESIDENTE
2 P v ORGNIZACIONA P /RECTOR
en L acion del proyecto
aproximadamente modelo
Mejorar los
programas de .
3 formacion PLAN PARA EL Aprobacién . . cumplir con el DOCENTES/
S, . 0-1 AC A . M Satisfacer al cliente alcance del TALENTO
o  existentes para los PROYECTO informes
. proyecto HUMANO
docentes de tiempo
completo.
Aprobacion
o Mejorar , igualar o POLITICA DE informe de cumplir con el CONSEJO
S, establecer rangos 0-1 AC A ALTO politica de M Satisfacer al cliente alcance del SUPERIOR/
o« salarial DESEMPENO alto proyecto DOCENTES
desempefio
Actualizar todos los
procedimientos de
cada uno de los DESARROLLO Cumplir
< L
=} procesos, para que LIDERAZGO Aprobacién . . . RECTOR/JEFE
S -
2 se cumpla la 01 AC A ORGNIZACIONA informe B Satisfacer al cliente politicas de PLANEACION
. calidad
normatividad del L

sistema de calidad
1SO-9000.
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REQUISITOS DEL PROYECTO

NECESIDADES
ESTADO CRITERIO DE GRADO DE ’ INTERESADO
i VERSI PRIORID OPORTUNIDADES U OBJ.DEL -
ID. DESCRIPCION ON ACT*UAL AD* EDT ACEP;ACIO com PI;EJIDAD OBJETIVOS DE PROYECTO Rél;lijl;:;\:?o
NEGOCIO
Cumplir con los
acuerdos
n Aprobacién cumplir con el PRESIDENTE?7
8| presiztaude(;iaen la 0-1 AC A PI;:NO\F;?CR_I'E“OEL de B Satisfacer al cliente alcance del RECOTR/
o prop ! entregables proyecto VICERECTOR
respetando los
requerimientos del
cliente.
El modelo
desarrollado se
ajuste al musculo
© financiero dfe la Aprobacion cumplir con el
8| orgarjlzacwn 0-1 AC M PLAN PARA EL del plan de B Satisfacer al cliente alcance del PRESIDENTE
o garantizando la PROYECTO desarrollo
sostenibilidad del del proyecto proyecto
mismo y se ejecute
en el tiempo
previsto.
Presentar un
documento final
que incluya una
memoria de las
~ actividades Aprobacién cumplir con el PRESIDENTE7JEFE
S, realizadas, 0-1 AC A INFORME FINAL  "forme final B Satisfacer al cliente  alcance del DESARROLLO/
p resultados del TALENTO
alcanzados y todo proyecto proyecto HUMANO
el material
desarrollado
durante la
consultoria.
No sobrepasar los .
3 costos linea base Cumplir con
S, 0-1 AC A PLAN PROYECTO M Satisfacer al cliente linea base de PRESIDENTE
. (presupuesto de costos costo

limitado para el
modelo )




Modelo de gestién y administracién recurso humano 84

REQUISITOS DEL PROYECTO

NECESIDADES,

ESTADO CRITERIO DE GRADO DE INTERESADO
. VERSI PRIORID OPORTUNIDADES U OBJ.DEL .
ID. DESCRIPCION ON ACT*UAL AD* EDT ACEP;ACIO coM PI;EJIDAD OBJETIVOS DE PROYECTO Rél;lil;:g:go
NEGOCIO
o . . MEJORAR evaluacione cumplir con el
8| MeJIZLa;rZIIIma 0-1 AC A AMBIENTE DE s de clima A Satisfacer al cliente alcance del LL::\'/IEEJS
o TRABAJO laboral proyecto
El modelo logre
fortalecer la L,
o universidad, DESARROLLO .Aprobaa.on cumplir con el PRESIDENTE/
= e ., LIDERAZGO informe final . .
S, certificacion de 0-1 AC A A Satisfacer al cliente alcance del RECTOR/ JEFE DE
o« ORGNIZACIONA del
programas de alta proyecto PLANEACION
L proyecto

calidad , mejora
imagen cliente

NOTA.: El estado actual de requisito hace referencia a: AC activo; CA cancelado; CU cumplido. El grado de complejidad de cumplimiento de los requisitos se clasifica en: A alto;

M medio; B bajo.
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Plan de gestion del cronograma
Listado de actividades.
Las actividades del proyecto se encuentran distribuidas en 6 paquetes de trabajo

A continuacion se enlistan las 101 actividades del modelo:

Tabla 21: Listado de actividades del proyecto

NOMBRE DE LA TAREA DURACION
Proyecto de talento humano 644,25 dias
INICIO 0 dias
Planeacion y definicion 21 dias
Definicion del plan de accidn 10 dias
Plan de trabajo 10 dias
Definicion de cronograma 10 dias
Definicion de presupuesto 1 dia?
Mejorar competencias 286 dias
formacién pos gradual 130 dias
Diagndstico 60 dias
Propuesta de formacién 30 dias
Definicion de presupuesto 5 dias
Lanzamiento de convocatoria 30 dias
Seleccion de candidatos 10 dias
Puesta en marcha 0 dias
Competencias organizacionales 286 dias
revision del modelo de competencias actual 10 dias

Planteamiento y aprobacion del nuevo modelo de

. 46 dias
competencias

Implementacién del modelo de competencias 0 dias

Capacitacion competencias servicio al cliente 100 dias

Capacitacidon competencias orientacién a resultados 100 dias

Capacitacion en innovacién 100 dias

Entrega de informe final 30 dias

Modelo Pedagoégico 130 dias

. Recomendacion de la academia para enfatizar 100 dias
necesidades de desarrollo

Propuesta acompafiamiento de formacién 0 dias

Definicion de presupuesto 30 dias

Induccion 250 dias

construccion del modelo de Induccidn 70 dias
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NOMBRE DE LA TAREA DURACION
Adecuacion del contenido para medios audiovisuales 70 dias
Primera fase de reinduccion 40 dias
Aplicacién para nuevos colaboradores 40 dias
Evaluacion del modelo de inducciéon 1 15 dias
Evaluacion del modelo de induccién 2 15 dias

Programa segundo idioma 27,13 dias
Divulgacion del programa 4,13 dias
Firma de acuerdos y compromisos 21 dias
liberacion de licencias 2 dias

Implementar cultura de alto desempeiio 644,25 dias

Redisefio descripcion puesto de trabajo 111 dias

Redefinicion del formato 5 dias

Construccion de la cartilla y material para los talleres de

s 6 dias
capacitacién
Desarrollo de los talleres de capacitacion 30 dias
levantamiento de la informacidn 30 dias
Consolidacién de la informacion, crear sabana de cargos 30 dias
Formalizacién de los manuales descriptivos de cargo 10 dias
Redisefio del Modelo de evaluaciéon de desempeiio 200 dias
construccion del material para el desarrollo del nuevo ,
10 dias
modelo
Disefio instrumento de evaluacion 190 dias
Capacitar a colaboradores en el modelo de evaluacién 30 dias
Desarrollar capacitacién en el modelo de evaluacién 30 dias
Definicién de objetivos 90 dias
Desarrollo de talleres para la definicién de objetivos por 30 dias

areay cargo
Consolidacién de los objetivos 30 dias
Disefio de modelo de consecuencias (Salario emocional,

.. . . .. 254,19 dias
Compensacion variable, incrementos, beneficios)

Planteamiento de la metodologia a trabajar 73,38 dias
Desarrollo de la propuesta de consecuencias 30 dias
Presentacién para aprobacién 10 dias

Equidad interna 120 dias
Definicion de metodologia 20 dias
Consecucién de proveedor 10 dias
Creacion del comité de valoracion 20 dias
Valoracidn de Cargos 30 dias
Analisis de impactos de la valoracion 10 dias
Aplicacién de decisiones de equidad 30 dias

Diseiio de la compensacion variable 90 dias
Estrategia de incentivos por procesos 60 dias

Diseiiar el sistema de bonificacion por resultados 30 dias
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NOMBRE DE LA TAREA DURACION
Definir salario emocional 150 dias
Planteamiento de la propuesta (Chequera Emocional) 90 dias
. _ Pasar propuesta para aprobacidn a rectoria y 30 dias
presidencia
Divulgacion y ejecucion de la propuesta 30 dias
Competitividad externa 120 dias
Definir la metodologia 30 dias
Ejecucion de la metodologia 60 dias
Definir estrategia de competitividad externa por cargo 30 dias
Entrega de informe de resultados 345 dias
Crear un sistema de medicidon de impacto de la cultura ,
o 45 dias
de alto desempeiio
Realizar seguimiento anual y realizar ajustes 300 dias
Mejorar ambiente de trabajo 180 dias
Medicion 2015 de clima 180 dias
Ajuste del instrumento de medicién 30 dias
aplicacion de la encuesta 30 dias
Realizar informe de resultados 30 dias
Realizar intervencion de acuerdo al informe 90 dias
Desarrollar liderazgo libertador 280 dias
Definicion del modelo 105 dias
Invitacidn a directivos 5 dias
Estudios de modelos de liderazgo 60 dias
Disefio del instrumento 30 dias
Aprobacién del instrumento 10 dias
Evaluacién 360° 50 dias
Aplicacién del instrumento 30 dias
Analisis de resultados 20 dias
Desarrollo de programas de formacion en el modelo 125 dias
Definicion del modelo de formacién de liderazgo ,
. 5 dias
Libertador
Segmentacién de la poblacidn para la implementacion ,
30 dias
del modelo
Desarrollo de la capacitacion 60 dias
Segunda valoracién 30 dias
Puesta en marcha del Modelo de talento humano 0 dias

Fuente :Los autores



Linea base tiempo.
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Nombre de tarea

~ Proyecto de talento humano

LINICIO
= 2 Planeacion y definicion
2.1Definicicn del plan de accién
= 2.2Plan de trabajo
2.2.1 Definicidn de cronograma
2.3 Definicion de presupuesto
= 3 Mejorar competencias
= 3.1 formacion posgradual
3.1.1 Diagnéstico

3.1.2 Propuesta de formacidn

3.1.3 Definicidn de presupuesto

3.14 Lanzamiento de convocatoria

3.1.5 Seleccion de candidatos
3.1.6 Puesta en marcha

~ 3.2 Competencias organizacionales
3.2.1revision del modelo de competencias actual
3.2.2Planteamiento y aprobacion del nuevo modelo de
competencias
3.2.3 Implementacicn del modelo de competencias
3.2.4 Capacitacion competencias servicio al cliente
3.2.5 Capacitacion competencias orientacién a resultadc
3.2.6 Capacitacion en innovacion
3.2.7Entrega de informe final

~ 3.3 Modelo Pedagdgico
3.3.1 Recomendacidn de la academia para enfatizar
necesidades de desarrollo
3.3.2 Propuesta acompafiamiento de formacion

I I
Gerente de Talento Humano,Jefe desarrollo humano,Profesional de desarrollo
Presidente,Rector
0115;'09
3 T T
=]

i —————T— z T T o o SR wdewmemartu_dista Vicerrector Academico

& 15007

astre | ler trimestre 3er trimestre | ler trimestre | 3er trimestre | ler trimestre \ 3er trimestre \ ler trimestre | Jer trimestre | ler trimestre
s [N | eE[m M [ 1 [sIN[E[mMm]IM[ 1 [sIN[E]IM]IM][ I T[S]IN]EIM]M[TT[Ss]N[E]M
e
BL
F
i I
| L !
Vicerrector Academico,Directora de docencia y curriculo,Vecerrectoria de educ_virtu_dista,Directora de acreditacion institucional
e = T T rami "écerremriadeeduc_\rirtu_dista
Gerente de Talento Humano,Jefe desarrollo humano,Profesional de desarrollo
b - - e = areanulo,Vecerrectoria de educ_ virtu_dista,Vicerrector Academico
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3.3.1 Recomendacion de | academia para enfatizar
necesidades de desarrollo

3.2.3 Implementacidn del modelo de competencias 15/09

3.24 Capacitacidn competencias servicio al cliente e e

3.5 Capacitacion competencias orientacion a resultadc e e e

3.2.6 Capacitacin en innovacicn TereRe T T

3.2.7Entrega de informe final Em ;

= 3.3 Modelo Pedaggico I I
; ; e TS P e eeesrReTsee_tista Vicerrector Academico

3.3.2 Propuesta acompafiamiento de formacion © ¢ 15/07

3.3.3 Definicion de presupuesto

= 3.5 Induccion B ;i

3.3.1 construccidn del modela de Induccidn
3.5.2 Adecuacion del contenido para medios audiovisua

3.5.3 Primera fase de reinduccion

3.5.4 Aplicacion para nuevos colaboradores

3.5.5 Evaluacion del modelo de induccion 1

3.5.6Evaluacién del modelo de induccidn 2

= 3.4 Programa segundo idioma I_H
3.4.1 Divulgacion del programa lefe desarrollo humano,Departamento de idiomas
3.4.2 Firma de acuerdos y compromisos %efedesarrolo humano,Profesional de desarrollo
3.4.3liberacion de licencias o | Departamento de idiomas
= 4Implementar cultura de alto desempefio ; !
= 4.1 Redisefio descripcion puesto de trabajo B ;i

4,1,1 Redefinicion del formato £ Gerente de Talento Humano,efe desarrollo humano

4.1.2 Construccidn de la cartilla y material para los taller Gerente de Talento Humano,lzfe desarrollo humana

tapacitacion
4.1.3 Desarrollo de los talleres de capacitacidn Equipo de Talento Humano

Equipo de Talento Humano
¥

4.14evantamiento de lainformacion

4.1.5 Consolidacion de la informacion, crear sabanadec I e

4.1.6 Formalizacidn de los manuales descriptivos de carg e
= 4.2 Redisefio del Modelo de evaluacion de desempefio H [

4.2.1 construccidn del material para el desarrollo del nur 1 ete desarrpllo humano

modelo :

4.2.2 Disefio instrumento de evaluacién g T
= 4.3 Capatitar a colaboradores en el modelo de evaluacion 1

.
4.3.1 Desarrollar capacitacidn en el modelo de evaluaci¢ : =5 Eauifo deTalento Humano
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= 4.4 Definicin de objetivos

f 55
EquiTodeTalenloHumanﬂ

44.1Desarrollo de talleres para a definicidn de objetivas

6.1.2aplication o a encuests

613 Reaizarinforme de rsulado %%W
6L 4 Realarntmencidn deaeedo ol infome | e
~ 5 Desarrolla iderazgo libertador : H ——

51 Definicidn del modelo

5,11 nvitacion a directivos

H_Ec@
5. Estudiosde modelosceiderszgo P R GE A T
5,13 Diseno del insrumerto | T R e e
5,14 Aprobaricn delnstumento | R

5. valugcion 360° |
5.1 Aplicaion delinsrument G
512 Analiss de resufados '
= 5.3 Desarmollode programas de formation en el madelo
5.3 Definicion del modelo da formation de iderazgo Libert

5.3, Segmentacion de & poblacicn para la mplementacion
de! modelo

53.3Desarroll d I capacitacion | e e e

534 Sepunda valoracin e ]
7 Puesta en marcha del Modelo de talento humano § ¢ Bt

6.1.1 Ajuste del instrumento de medicidn ‘ E-]Equipodﬂa\ento Humano,Gerente de Talento Humano
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Las actividades con ilustracion de color rojo, son aquellas actividades que demarcan la ruta

critica dentro del proyecto.

Las lineas que se visualizan de color verde representan las holguras que presentan las

actividades.
Plan de gestion del costo
Linea base de costos.

Partiendo de los paquetes de trabajo establecidos se definen los costos de las actividades asi:

Tabla 22: Costo de las actividades del proyecto.

NOMBRE DE TAREA COSTO

Proyecto de talento humano $1.059.786.666,66
INICIO $0,00
Planeacion y definicion $0,00
Definicion del plan de accién $0,00
Plan de trabajo $0,00
Definicién de cronograma $0,00
Definicion de presupuesto $0,00
Mejorar competencias $896.480.000,00
formacion posgradual $645.000.000,00
Diagnéstico $0,00
Propuesta de formacion $0,00
Definicion de presupuesto $0,00
Lanzamiento de convocatoria $0,00
Seleccion de candidatos $645.000.000,00
Puesta en marcha $0,00
Competencias organizacionales $165.480.000,00
revision del modelo de competencias actual $0,00
Planteamie_nto y aprobacién del nuevo modelo de $0.00
competencias ’
Implementacion del modelo de competencias $0,00
Capacitacién competencias servicio al cliente $90.480.000,00
Capacitacién competencias orientacién a resultados $35.000.000,00
Capacitacion en innovacion $40.000.000,00
Entrega de informe final $0,00
Modelo Pedagdgico $0,00
Recomendacion de la academia para enfatizar necesidades de $0,00

desarrollo
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NOMBRE DE TAREA COSTO
Propuesta acompafiamiento de formacion $0,00
Definicion de presupuesto $0,00
Induccion $20.000.000,00
construccion del modelo de Induccién $0,00
Adecuacion del contenido para medios audiovisuales $0,00
Primera fase de reinduccion $0,00
Aplicacion para nuevos colaboradores $20.000.000,00
Evaluacion del modelo de induccion 1 $0,00
Evaluacion del modelo de induccion 2 $0,00
Programa segundo idioma $66.000.000,00
Divulgacion del programa $0,00
Firma de acuerdos y compromisos $0,00
liberacién de licencias $66.000.000,00
Implementar cultura de alto desempefio $88.720.000,00
Redisefio descripcién puesto de trabajo $20.000.000,00
Redefinicion del formato $0,00
Const_rucc_:i,én de la cartilla y material para los talleres de $0.00
capacitacion :
Desarrollo de los talleres de capacitacion $0,00
levantamiento de la informacion $0,00
Consolidacion de la informacion, crear sabana de cargos $20.000.000,00
Formalizacion de los manuales descriptivos de cargo $0,00
Redisefio del Modelo de evaluacion de desempefio $20.000.000,00
construccién del material para el desarrollo del nuevo modelo $0,00
Disefio instrumento de evaluacion $20.000.000,00
Capacitar a colaboradores en el modelo de evaluacion $0,00
Desarrollar capacitacion en el modelo de evaluacion $0,00
Definicion de objetivos $0,00
Desarrollo de talleres para la definicién de objetivos por area $0.00
y cargo ’
Consolidacion de los objetivos $0,00
Disefio de m_gdelo Qe consecuencias (Salarlo_em00|onal, $48.720.000,00
Compensacién variable, incrementos, beneficios)

Planteamiento de la metodologia a trabajar $0,00
Desarrollo de la propuesta de consecuencias $0,00
Presentacion para aprobacion $0,00
Equidad interna $26.000.000,00
Definicion de metodologia $0,00
Consecucion de proveedor $0,00
Creacion del comité de valoracion $0,00
Valoracion de Cargos $26.000.000,00
Analisis de impactos de la valoracion $0,00
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NOMBRE DE TAREA COSTO
Aplicacion de decisiones de equidad $0,00
Disefio de la compensacion variable $0,00
Estrategia de incentivos por procesos $0,00
Disenar el sistema de bonificacidn por resultados $0,00
Definir salario emocional $0,00
Planteamiento de la propuesta (Chequera Emocional) $0,00
Pasar propuesta para aprobacion a rectoria y presidencia $0,00
Divulgacion y ejecucion de la propuesta $0,00
Competitividad externa $22.720.000,00
Definir la metodologia $0,00
Ejecucion de la metodologia $22.720.000,00
Definir estrategia de competitividad externa por cargo $0,00
Entrega de informe de resultados $0,00
Crear un sistema de medicion de impacto de la cultura de alto $0.00
desempefio '
Realizar seguimiento anual y realizar ajustes $0,00
Mejorar ambiente de trabajo $52.586.666,66
Medicion 2015 de clima $52.586.666,66
Ajuste del instrumento de medicion $0,00
aplicacion de la encuesta $0,00
Realizar informe de resultados $0,00
Realizar intervencion de acuerdo al informe $52.586.666,66
Desarrollar liderazgo libertador $22.000.000,00
Definicion del modelo $22.000.000,00
Invitacion a directivos $0,00
Estudios de modelos de liderazgo $0,00
Disefio del instrumento $0,00
Aprobacién del instrumento $22.000.000
Evaluacion 360° $0,00
Aplicacion del instrumento $0,00
Anadlisis de resultados $0,00
Desarrollo de programas de formacion en el modelo $0,00
Definicion del modelo de formacidn de liderazgo Libertador $0,00
Segmentaciéon de la poblacion para la implementacion del 0.00
modelo %0,
Desarrollo de la capacitacion $0,00
Segunda valoracion $0,00
Implementar plan de comunicacion interna $0,00
Definir el modelo de comunicacion interna $0,00
Desarrollar e implementar la estrategia de divulgacion y $0,00

comunicacion




Modelo de gestién y administracién recurso humano 94

NOMBRE DE TAREA COSTO
Desarrollo de los medios de comunicacion $0,00
CurvasS

En esta gréafica se presente el desempefio esperado del proyecto de acuerdo a lo planificado
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Figura 25: Curva S del Proyecto.

Plan de gestion de calidad

Especificaciones técnicas de requerimientos.

Para la ejecucion del plan de calidad se tomara en cuenta las especificaciones y documentos
del cliente, y todas aquellas especificaciones del sistema integrado de gestion de la institucion
educativa, asi:

e Reglamento de contratacion

e Estatuto profesoral

e Presupuesto de inversion y plan de accion 2016
e Plan de desarrollo institucional

e Evaluaciones de desempefio

e Politica de talento humano
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e Seguimiento a los programas de bienestar
e Encuentra clima laboral
e Modelo por competencias

e Estructura organizacional mas eficiente.

Disminuir la rotacion de personal y los gatos por indemnizaciones

Herramientas de control de la calidad Formato Inspecciones

Verificar que los entregables del proyecto cumplen con los requisitos del cliente, la
satisfaccion del cliente se entiende como: evaluar, definir y gestionar las expectativas, de modo

que se cumplan los requisitos. Esto requiere una combinacion de conformidad con los requisitos.

El control de la calidad, se llevara a cabo durante todo el proyecto, el control de la calidad
sera realizado por el lider del proceso de calidad de la universidad sin excluir de
responsabilidades al gerente del proyecto. Se disefia el formato “04 CHECK LIST version 01”
en el cual se verifica la conformidad del producto.

Es responsabilidad del gerente del proyecto y su equipo verificar previamente los productos
y evita que estos lleguen con errores al cliente.

En caso tal de que el producto sea no conforme el equipo del proyecto debe formular la
solucién y socializar con el sponsor del proyecto respetando las lineas bases establecidas
previamente.

Formato Auditoria.

La Institucion ha establecido realizar un ciclo de auditorias internas al afio a todo el sistema
de gestién de la calidad, y cuando sea necesario con base en: deficiencias y/o necesidades
encontradas en auditorias anteriores, procesos que afectan la satisfaccion del cliente, cambios

significativos en la administracion, técnicas o tecnologias que puedan afectar al sistema de
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gestion de la calidad. Para realizar las auditorias internas se ha documentado el procedimiento de
AUDITORIAS INTERNAS DE CALIDAD GC-P07, para determinar si esta conforme con las
actividades planificadas por la Institucion, con los requisitos de la NTC- ISO 9001:2008 y con los

requisitos legales.

Para programar las auditorias se desarrolla el formato PROGRAMA DE AUDITORIAS
INTERNAS DE CALIDAD GC-F16, el cual nos permite saber como se va a realizar la

planeacion de las auditorias y cuales seran los garantes del seguimiento.

*;:ﬁ(FE‘;“l-'- Cadigo: GC-F16
‘Eh}m_.ﬁ" Los Libertadores |FORMATO PROGRAMA DE AUDITORIAS INTERNAS DE CALIDAD Versién: 01

3 Pagina 1 de 1
Objetivo: |
Alcance:

. Equipo auditor
Tipo de proceso Proceso Fecha
Auditor lider Auditor

Controlar la calidad

Verificar que los entregables del proyecto cumplen con los requisitos del cliente, la
satisfaccion del cliente se entiende como: evaluar, definir y gestionar las expectativas, de modo
que se cumplan los requisitos. Esto requiere una combinacién de conformidad con los requisitos.

El control de la calidad se llevara a cabo durante todo el proyecto y realizado por el lider del
proceso de calidad de la universidad sin excluir de responsabilidades al gerente del proyecto. Se
disenia el formato “04 CHECK LIST version 01” en el cual se verifica la conformidad del

producto.

Es responsabilidad del gerente del proyecto y su equipo verificar previamente los productos

y evitar que estos lleguen con errores al cliente. En caso tal de que el producto sea no conforme el
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equipo del proyecto debe formular la solucidn y socializar con el sponsor del proyecto respetando

las lineas bases establecidas previamente.

Lista de Verificacion

) LOS LIBERTADORES UNIVERSIDAD LOS LIBERTADORES 04_ CHECK
- LIST_versién 01

Monitoreo y Control de la Calidad

PUNTO DE CONTROL
ENTREGABLE (req. Producto debe ser
i cumplido)

COMENTARIO
(descripcion de lo observado)

awloyu0d

Plan de gestion de Recursos Humanos
Definicion de Roles, Responsabilidades y Competencias del equipo

Con la finalidad de cumplir con los objetivos trazados, se establecen los siguientes roles y

responsabilidades dentro del equipo del proyecto.
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Tabla 23: Definicion de roles y responsabilidades

Rol Conformacion

Responsabilidad

Presidente de la Universidad

Patrocinador

Rector

-Imponer al personal la
adopcion de los requisitos y
deberes
-Aprobacion y/o adopcion

-Asegurar la implementacion,
sostenibilidad y mejora del
Sistema.

- Revisar y evaluar el

Jefe de desarrollo
organizacional.

Director del proyecto

Gerente de Talento Humano

-Informar avances.
-Verificar entregables
-Controlar cronograma y
presupuesto.
-Coordinar el cumplimiento
de las actividades definidas
en los planes.
-Brindar asesoria y
acompariamiento a los
diferentes procesos

Jefe de compensacion

Jefe de seleccion
Equipo del proyecto

Profesional de planeacion

Consultor

-Programa de incentivos,
estimulos y planes de
compensacion de acuerdo a
los criterios establecidos.

-Descriptivos puestos de
trabajo, ambiente laboral

-Apoyar la elaboracién y
actualizacion de los planes
empresariales, manteniendo
su armonizacion con el plan

de desarrollo.

-Apoyar etapas especificas
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El equipo del proyecto cuenta con una serie de caracteristicas, dadas por las competencias
requeridas por cada perfil, dichas competencias se describe a continuacion:

Directores del proyecto: Deben tener conocimiento en sistemas de gestion de talento humano,

direccién de proyectos, conocimientos en herramientas de gestion, habilidades de negociacion,

liderazgo, uso de herramientas office.

Equipo del proyecto: Conocimientos en estructuracion y seguimientos de proyectos. De talento

humano. Conocimientos en herramientas de gestién, conocimientos en sistemas de calidad,
presupuestos, presentacion de informes gerenciales

Matriz de asignacion de Responsabilidades (RACI)
Continuacion se presenta la matriz de asignacion de responsabilidades, de acuerdo a los paquetes

de trabajo definidos.

Tabla 24: Matriz RACI , Equipo del proyecto

E ejecuta ; P participa ; C coordina ; R revisa ; A autoriza

. P o c . — S
Paquete de trabajo 38 _ E£E5§ 2o .38 8 =& 5
25 S &% £§ ©E | cg8 =
S o S S N o E &5 s 2§ ?
832 & oc 35 38 8 85 S
‘B T 8 oI ¢ 52§
LD @ (@] — o <5} o O
= =5 Q o S o
o k) D) 2
1. Planeaciony
definicion P E/R ER P C P
2. Mejorar competencias  a C R R E P P P
3. Implementar cultura RIA R/A E R R p p

de alto desempefio

4. Disefio de modelo de
consecuencias (Salario
emocional, A P P R R C C P
Compensacion variable,
incrementos, beneficios)
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E ejecuta ; P participa ; C coordina ; R revisa ; A autoriza

o c
<9 58 £ c S g
. () - C o [&] [
Paquete de trabajo ©8 _ £5 2o ,35 g w8 S
O = = ] S © g8 = c'c =
E2 § 88 F8 42 8§ s§ 3
(5] T .= (5] b
3> $ o £33 =38 g 8¢ S
2 & ds §I —g © €8 3
3 S v 2 5 @ s ©O
= =5 2 8 v o
o 3 0} 2

5. Mejorar ambiente de
Trabajo. R P

Q
>

CE P P P P

_ 6. Desa_rrollar A R E E P P C
liderazgo libertador

Fuente: Los Autores

Histograma y horario de recursos

Horario de recursos

E (o |
o [Ber trimestre 4 trimestre |Ter trimestre 2° trimestre 3er trimestre 4 trimestre |Ter trimestre |2° trimestre 3er trimestre 4 trimestre
é _CD“T‘G_”.m Proyecto de talento humano Fin )
2 vie 00T/ | yie 01/07/16 - jue 15/11/18 Jue1s/m
Modo 01 septiembre 01 abr 01 noviembre 01 junio o1
ie'h + [N e + | Trabaje - Duraciéne Comienze = Fin - || Detalles 27/06 10/10 23/01 08/05 21/08 04/12 15/03 02/07 15/10
o [wy 4 Proyecto de talento hi 570 horas 644,25 dia vie 01/07/16 jue 15/11/18 Trab. 10.163h[14.010,5h| 6.238,5h| 2.680,5h| 1.351n|  636h|  645h ﬁ45h
1 |my INICIO 0 horas 0 dias vie 01/07/16  vie 01/07/16 Trab.
2 (=g > Planeacion y definicié 0 horas 21 dias vie 01/07/16  vie 20/07/16 Trab.
7 (. + Mejorar competencias 7.354 horas 286 dias vie 01/07/16  jue 27/07/17 Trab. 7.127,5h| 7.397h| 1.945h| 880,5h
38 |mg » Implementar cultura d 1.896 horas 633,25 dias  lun 18/07/16 jue 15/11/18 Trab. 2.151,5h| 4.177,5h| 2.231,5h 600h 609h 636h 645h 645h 200,5h
79 (g » Desarrollar liderazgo | 4.440 horas 280 dias lun 03/10/16  lun 23/10/17 Trab. 44h| 1.218h| 1.236h| 1.200h 742h
93 (mg > Mejorar ambiente de - 2.880 horas 180 dias lun 01/08/16  jue 30/03/17 Trab. 840h| 1.218h 822h
E 99 (g Puesta en marcha del 0 horas 0 dias jue15/11/18  jue 15/11/18 Trab.
E Trab.
& Trab.
2 | | Trab.
= Trab.
Trab.
Trab.
Trab.
Trab.
Trab.
Trab.
Trab.
Trab.
[l v] [«




Histograma de recurso

3er trimestre
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Ser trimestre lertr
u sep nov ene
B ! ! u sep nav ]
400% -
350%-
a 80%- a
g C & de valoracid 3 300%-
S
g UT © de V: oracion o 3 lefe desarrollo humano
= Sobreasignado: g sobreasignado: [ 250% |
w .
Asignado: w -
g e || w Asignado ] 200% ]
[w) 40%- 8
5 L 150%-
g ]
20% 5} 100%-
50%-
Recursos asignados I [ 1o00% | fecursos asignados
< v |[©
[l v |
Hombre: | Comté de valeracién niciates: [ | copac.mns [ 1009 [5] [ ntegor ombre: | Jete desanolla humana icles: [ 10| copac s [100% [ | g
wn . .
] Costas Cal. base: | Copia de Estandar v 8 | Costos Cal. base: [ Copia e Estandar v
g Tasa estandar | 50,00/h Poruso: | sp,00 Grupo: E Tasaestandar: | 5g,00/h Poruso: | 50,00 Grupe:
Tasa h. extra: Acumular: bdigo: o . 3
2 = 50,00 A Promates  v| Codigo: g Tewhetm sooom scumular [promatee v codigo:
g z &
o [|hmyeds Id_| Nombre de tarea Trabajo _ traso porredi Retraso _omienzo programac _Fin program: o | Proyecto Id_ Nombre de tarea Trabajo_traso porredi  Retraso  omienzo programac _Fin programi A
= [ProyectoTalento H| 62 iValoracién de Cargos 12400 0d} od mar 08/11/16; lun 197 = iProyectoTalento Hi 53 [Consolidacién de los objetivos 2400 od od mié 05/10/16; jue 17/
g g Proyecto Talento HL. 10 :Propuesta de formacisn 240h od od mié 21/08/16 vie 18/
H = iProyectoTalento Hii 11 iDefinicion de presupuesto 400 od od mié 21/09/16; mar 27/
2 & iProyectoTalento Hi, 12 Lanzamiento de convocataria 240n od od vie 18/11/16 mié 26/
i H
Proyecto Talento Hui 14 iPuesta en marcha oh od od jue 1201117 jue 124
¥ Proyecto Talento Hui 16 irevisidn del modelo de competencia;30h od od vie 01/07/16 vie 151 ¥
3er trimestre Zer trimestre Ser trimestre lertr
u Ju er
100%- 100%-
w 80%- 7
80%-
g fe Seleceid i E
3 Jefe Seleccidn y Bienestar =1 Jefe Administracién de personal
2 ] p
-3 Sobreasignado: 60%7 2 Sobreasignade: 60%-
i .
g Asignado: [ | & Asignado: [ |
| 5]
° 0% 8 0%
2 =
s E
0%y 20%-
Recursos asignados 100% 100% 100% .
. 8 Recursos asignados:
< v]||[
. | Jefe Seleccian y Bienestar 158 macs | 100% " 5
Y T ! = Epeen nieray et Nombre: | Jefe Administracion de personal Iniciales: | JAP | Capac.maw: | 100% Anterior
Costos Cal. ba 5
B ot Por wso: g, 2= v £ (s Cal. base: | Copia de Estandar v
H 2 ;| $0,00h uso: 50,00 Grupo: g Tasa estandar: | g 0o Poruse: [ 50,00 Grupo:
2 Tasahoetra | 5000 Awmular | promateo  v|  Cédigo: ~
¢ o ¥ Temhoetm [sooon | Acmular promsteo  w|  Codigo:
5 [Proyeco Id_ Nombre de tarea Trabajo__traso por redi _ Retraso _ amienzo programac _Fin programe A &
2 royecto Taento e 33 TAdecuacién del contenido para meci360m : o T maro410/1s e 0o o | Proyecto 1d_ Nombre de tarea Trabajo _traso porredi Retraso omienze programac _Fin program: A
g Proyecto Talento Hi 35 iAplicacion para nuevos colaborado)320h 0d mié 01/03/17 mié 261 g Proyecto Talento Hu. 60 ;CW‘“‘““? de proveedar 80h Od; od mar 27/08/16 '”’f W
S iProectoTalento Hu 36 {Evaluacidn del modelo de inducdiéri 120h 0d mi 26/04/17 mié 174 o jfroyednslentorl. 45 Formaizacion de o3 manuales desc 500 o oo Juetinne me 3o
& iproyectoTalento HU 37 iEvaluacién del modelo de inductiér! 120h od mié 17/05/17' mié 071 = iProvectoTalento Hu 63 Analisis de impactos de la valoracidr 80n od lun 1371218 vie 30/
4
2
Ser trimestre Ler trir .
u sep nov en .
200%- 5
180%- 0
] 160%-
2 i 140%- 3
3 Profesional de desarrollo 2
=2 Sobreasignade: 120%- H] Gerente de Talento Humano
& Asignado: || 100%- & Soressgrad:
o Y sigade
9 80%- o
= Q
= 50%- T
“ H
20%- o
20%-
Recursos asignados
< > Recursosasiadas | 300%
Nombre: | Profesional de desarrollo Iniciales: | PD Capac. ma: 100% = Anterior
2 costos Cal. bsse: [ Copia de Estandar » Nombee: | Gerente de Taknta Humany Inicales: | GTH | Copacmaw: | 1034 5 Antegior Siguiente
E Tasa estandar: | 50,00m poruso: | s0,00 o § oo GlEsie | Copi deEstindar v
- 2 Tosestintar | gy
Z Tesahoera [sg00m scmular [promateo v Codiga: 5| s =
= § menem gun | semie [pame v o
o | Proyecto Id__ Mombre de tarea Trabajo_traso por redi _Retraso _ omienzo programac _Fin program: A w
& iProyectoTalento HU 10 [Propuesta de formacian i240n i i mié 21/09/16} vie 18/ o [Poyed d_ Mo : enzo progrz
; Proyecta Talento HL. 11 | Definicién de presupuesto t40n 0a} od mié 21/09/16: mar 274 5 {PoedoTalento L 10 (Propuesta de fomaddn miEZIRG1E
= iProyectoTalento Hui 12 ilanzamiento de convocatoria iza0n od} od vie 18/11/16} mié 28/ {roedoTlento e 11 Definicion de presupussto miE 212N
% iProyectaTalento HU 14 |Puesta en marcha ion od} od jue 12/01/17% jue 124 opedoTalerto Hi 16 ne
' iproyectoTalento Hil 16 irevisién del modelo de competendiaison oa} od vie 01/07/16} vie 154 opecto Talerio ;. 40 Redefinicidn delfomato né
Proyecto Talento HU! 23 |Firma de acuerdos y compromisos  $168h oa} od lun 11707116} vie 54 ¥ Projedo Tolento H 81 Imtacin a direcivos han BAG;
{mopetoTalento M 41 Construcoin d il y natera EMTNE  jeeTiAY
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GRAFICO DE RECURSOS

FORMULARIO DE RECURSOS

GRAFICO DE RECURSOS

FORMULARIO DE RECURSOS

FORMULARIO DE RECURSOS

GRAFICO DE RECURSOS

MULARIO DE RECURSOS

Ser trimestre

500%-

250%-

errector Academico 200% |
Sobreasignado:

Asignado: | 150%-

100%-

Recurses asignados
>

ler trimestre

El El
Mombre: | Vicerrector Academica Iniciales: | VA Capac. max.: | 100% |+ Anterior
Castos Cal.base: | Copia de Estandar -
Tasa estandar: | sg,00/h Foruso: [ 50,00 Eree
Tasa h. extra | 50,00 Acumular [promatec  w|  cédigo:
Proyecto 1d_ Nombre de tarea Trabajo _traso por redi  Refraso omienzo programac Fin programe A
Proyecto Talento Hii 9  |Diagnéstico h 0d 0d vie 29/07/16} mar 18/
Proyecto Talento HL 10 | Propuesta de formacion 2400 oa oa mié 21/08/16; vie 18/
Proyecto Talento HL 13 |Seleccién de candidatos 500 oa oa mié 28/12/16] jue 124
Proyecto Talento HL 24 Recomendacion de la academia par: 800h od od vie 01/07/16 mié 16/
Ser trimestre Ler trimestre
iu sep nov ene mar
100%-
80%-
Consultor de salarios
Sobreasignado: 60%-
Asignado: [ |
a0%-
20%-
Recursos asignados: I [ 100% | [ 100%
< v [«
Nombre: | Consultor de salarios niciales: | 5| Capac. max: | 100% Anterior
Costos Cal.base: | Copia de Estandar v
Tasa estandar: | 50,00/ Poruso | 50,00 Grupe
Tasah. extra: | 50,00 Acumular | prorraten | Cédigo:
Proyecto 1| Nombre detarea Trabajo traso por redi  Retraso _omienzo programac Fin pragrami A
Proyecto Talento Hi 66 iDefinir la metodologia od [ mié 01/03/17' mié 124
Proyecto Talento Hu 63 {Analisis de impactos de la valoraciorisoh o o 1un 19/12/16 vie 30¢
3ertrimestre Ler trimestre
u sep nov ene mar may
200%-
180%-
160%-
Proveedor de capacitacién 140%-
Sobreasignado: 120%-
Aasignado: | 200%-
80%-
60%-
0%~
20%-

Recursos asignados:
v
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GRAFICO DE RECURSOS

FORMULARIO DE RECURSOS

Mombre: | Provedor de cpaciadén icsles: [ VO | Copac mévs [ 100% e
Costos Cal. base: | Capia de Estandar v
Tasa esténdar: | so00m Poruso: [ 50,00 Grupo:
Tasah.extra: | 50,00 Aamuiar: [promateo v cadige:
oo 1o Nombre oc tarea Trabejo treso por redi,_Retiaso _ amienzo programse, Fin program: A
Proyecto Talento HL|_ 19| Capaciacién competencias semvicio /200 o 0 jueisoas n o1
Proyecto Talento HL| 20 | Capaciacién competencias orientac 800h o 0d  jueisows  lundon
Proyecto Talento Hi| 21 | Capacitacién en innovacién 200n od od lun 30/01/17, mié 14/
3er trimestre
i sep nov ene
100% -
B80%-
Medios audiovisuales
Sobreasignado: 60% -
Asignado: ||
40%

20%-

Recursos asignados
v

]
Hombre: | Medios audiovisuales Iniciales: | MAU | Capac. max: | 100% |2 Antegior

Costos Copia de Estandar v

Tasa estindar: [ 50,00/n Por uso: 50,00 Grupo:

Tasah. extrai | 50,00/h Acumular | promtaten | Cédigo:

Proyecto Id | Nombre de tarea omienze programac_ Fin program: A

Proyecto Talento Hu

Trabajo _traso por redi _ Retraso
60h od o

33 [Adecuacion del contenido para mec

mar 04/10/16| vie D/1

Ler trimestre

ser trimestre

ju sep nov ene
200%-
180%-
2 160%-
2
S Directora de docencia y curriculo 140%-
2
g sobreasignado: I 120%-
o Asignado: [ | 100%-
9
o 80%-
Z
g co%-
&
0%-
20%-
Recursos asignados:
E] y
Nombre: | Directora de docenciay cumriculo | Inicialesi | DDC | Capac méxs | 1005 Anterior
iRcastcs Cal. bzt | Capia de Estandar v
2 Issaestindan | s0,00m Poruse:  [50,00 Grupe
5 Tesan et | sooom acmular [promatea | Cédigo:
w
& [Froyecto 1d__ Hombre ae tarea Tabsio traso porred_Retiaso _ smienzo progtamec_Fin progrem: ~
&  ProyedtoTalentaHi 9 Diagnéstica h o0d vie 29/07/16!
S [Provecto Talento Hu 13| Selecdon de candidatos ison o0d od mié 28/12/16 Jue 124
= ProyectoTalento H 24 Recomendacién de la academia par:i300h od od! vie 01/07/16; 16/
g
S
2
3er trimestre ler trimestre
u sep ene
300%-
250%-
Vecerrectoria de educ_virtu_dista 200%-
Sobreasignado:
Asignado: [ | 150%-
100%-
50% -
Recursos asignados: 300% 200%
< 3
Nombre: | Vecarrectoria de sduc_vitu_dista | nicaies: [VEVD | Capac mbe: | 1009 |13 Antesior
Costos Cal. base: | Copia de Estandar v
Tsss estandar: | 5,00 Poruso: [ sp.00 Grupo:
Tasa h. extra: | 50,00m Awmuiar: [promateo v | Cogige:
Proyecto id Nombre de tarea Trabajo traso por redi  Retraso  omienzo programac Fin program:
Proyecto Talento HLi 9 [Diagnéstica h od 0 vie 29/07/16} mar 18/
ProyectoTalento Hil 13 | Seleccidn de candidatas 50n od od mié 26/12/16] jue 120
Proyecto Talento Hi, 10 Propuesta de formacién 240n od od mié 21/00/16} vie 18/
Proyecto Talento Hii 24 [Recomendacion de la academia pare; 800h od od vie 01/07/16 mié 16/
Proyecto Talento Hii 33 | Adecuacién del contenido para meci560h od od mar 04/10/16} vie 06/t
Ser trimestre Ler trimestre
ju sep nov ene
3
2 -
3 Presidente
g Sobreasignado: [
a Asignado: | 100% -
o
o 20%-
z
3 60% -
&
40% -
20%-
Recursos asignados: 200%
[ 3
Nombre: [ Presidente micojes: | P | copac mac: | 1005 Antegor
& Costos Cal. base: | Copia de Estandar v
& Tasaestancar | 5000m poruso: [ 50,00 Grupo
E msmnems [sooom | Aunuat [pomate  v]  codigo
w
S Proyecto Id Nombre de tarea Trabajo traso por redi _ Retraso_ omienzo programac__ Fin program: A
& [Proyecto Talento H 17 [Planteamiento y aprobacion del nuc;368h 0c vie 15/07/18! Jue 15/
é Proyecto Talento Hi; 84 Aprobacion del instrumento 80h od od mié 08/02/17: mar 21/t
S |ProyectoTalento Hi 64 Aplicacién de decisiones de equidaci240n 04 od! lun 02/01/17 jueosn
g2
=]
Ser trimestre Tertr
ju sep nov er
100%-
P 80%-
2 :
3 Departamento de idiomas
g Sobreasignado: 603%-
= Asignado: [ ]
g
g 0%
E
3
20%-
Recursos asignados 100%
) <
Mombre: | Departamento de idiomas iicistes; [DPI | Capac. maxa [ 1005 |3 antemior
4 [@m= Cal.base: | Copia de Esténdar v
&  Iesaestandar | sp00m Por uso: 50,00 Eore
5 Tesanedra | soo0m Acumular [ promates  w|  Codigo:
: = 16| Nombre de torea REESENN o porreoi]_Retraso omienzo programac_Fin program: A
Z iProyectoTalento Hii 30 liberacién de licencias 16h d vie 05/08/16' mar 09/1
g Proyecta Talenta Hii 28 iDivulgacion del programa 330 0d o0d mar 05/07/16 vie 08/
= i
2
S
e

Figura 26: Histograma de recursos del proyecto.
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Plan de capacitacion y desarrollo del equipo

Para el desarrollo del modelo de gestidn, se cuenta con un equipo interdisciplinario con
experiencia en gestion del talento humano, las capacitaciones impartidas hacen referencia manejo
del proyecto formatos, cronograma. No se requiere del uso de equipos y software de apoyo por lo

cual no ay existencia de capacitaciones de alto nivel para los integrantes del equipo del proyecto.

Plan de gestion de comunicaciones

Plan de gestion de las comunicaciones describe la forma en que se les transmitira

informacion referente al estado y el desempefio de un proyecto a los interesados del mismo.
Sistema de informacion de comunicaciones

Para la comunicacidon correcta con los interesados del proyecto se utilizaran los siguientes

tipos de comunicacion:

Formal: comunicacion que sigue canales establecidos por una organizacién tales como

informes, reuniones, actas de reunion.
Escrita: toda comunicacion impresa.
Verbal:

Vertical: informacién que fluye desde arriba o desde abajo en la estructura jerarquica de la

organizacion



Matriz de comunicaciones

Tabla 25: Matriz de comunicaciones del proyecto
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FORMA DE COMUNICACION

ID REQUERIMIENTO DE
INTERESADO  RECEPTOR |\ =) 10N EMISOR TIPO DE  MEDIODE vETopo RECUENCIA
COMUNICACION  COMUNICACION
Presentacion del plan de desarrollo Doc_umento s
. . - escrito, acta  inicio del
Concejo del proyecto, costos del proyecto y director del formal, vertical . . o
1 : . . Reuniones, informe de reunién, proyecto luego
Superior cronograma del proyecto , informes  proyecto escrita , verbal - - |
de avance presentacion Trimestra
power point,
. Documento
Gerente de Yesid r'\:g:ic‘)a(ljc? I?:?é?lgergfrfgrc;gltlfag:!o director del formal, vertical escrito, acta  inicio del
2 planeacion . ' g 40, L Reuniones, informe de reunién, proyecto luego
estratéaica Aleman propuesta de los consultores, proyecto escrita , verbal resentacion  Trimestral
g presupuesto, informes de avance P .
power point
Presentacion del plan de desarrollo Doc_umento -
Presidente de la  Juan Manuel  del proyecto, costos del proyecto director del formal, vertical escrito, acta  inicio del
3 S . proyecto, proyecto'y . Reuniones, informe de reunién, proyecto luego
universidad Linares cronograma del proyecto, informes proyecto escrita , verbal - - |
de avance presentacion Trimestra
power point
costos del proyecto y cronograma Documento
del proyecto , informes de avance, .
. . 7 . . . . escrito,
Sonia alineacion del proyecto con los director del formal, vertical Reuniones, informe .
4 Rectora L - . . . formato Trimestral
Arciniegas planes y objetivos estratégicos, proyecto escrita , verbal escrito acata de
presentacion de las fases de .
. - reunion
ejecuccion del proyecto
costos del proyecto y cronograma
del proyecto , informes de avance, Doc_umento
. . . 7 . . escrito,
Vicerrectoria Orlando alineacidn del proyecto con los director del formal, vertical . . .
5 . . L . . Reuniones, informe memorando  Trimestral
académica Salinas planes y objetivos estratégicos, proyecto escrita , verbal s boletin
presentacion de las fases de . .
- ! informativo
ejecucion del proyecto
L correo
Direccion Luz del proyecto con los planes y . . . . -
. L L . . equipo del formal , escrita, Reuniones, informe , electrénico ,
6 aseguramiento  Mercedes objetivos estratégicos , informe de - . mensual
. proyecto verbal boletines informe
de la calidad Flechas avance

escrito
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FORMA DE COMUNICACION

ID REQUERIMIENTO DE
INTERESADO ~ RECEPTOR |\ =S 51 oN EMISOR TIPO DE  MEDIODE vETopo RECUENCIA
COMUNICACION  COMUNICACION
informe
. Ma”,a. Gestidn de adquisiciones, politicas y . . escrito 15 dias antes de
Secretaria Angélica . equipo del formal , escrita, . formato .
7 contratos a evaluar, para alinearlos Informe , reuniones S realizar la
general Cortes proyecto verbal adquisicione o
. en temas contractuales. adquisicion
Montejo s, correo
electrénico
Gestidn de adquisiciones, formatos informe
. de reserva de auditorios, escrito ,
Gerencia Paola lineamientos del proyecto en cuanto  equipo del formal , escrita formato
8 administrativa Andrea N Proye quip ' ! Informe , reuniones S Bimestral
. - a la definicion del perfil del proyecto verbal adquisicione
y financiera Arango A
proveedor y procedimiento de s, correo
compras, costos del proyecto electrénico
Politica de compensacion
estratégica, listado de competencias presentacion
transversales y del roll para como .
. o power point,
insumo para la evaluacion del
. . ~ . . . . documento
Gerencia Cesar Nieto desempefio, Procesos documentados  equipo del formal , escrita, reuniones, boletines - .
. . . escrito quincenal
talento humano  Licht con procedimientos y formatos, plan  proyecto verbal ,informes formal
de formacion anual, cronograma del !
correo
proyecto, costos del proyecto, -
A electrénico
avances de las actividades,
descriptivos de trabajo.
Human
- documento
Capital-E- - -
. L . . escrito inicio del
1 Learning- Datos historicos, planta de personal,  equipo del formal , escrita, . -
Consultores : . informe, reuniones formal , proyecto,
0 Integra salarios actuales, actas de reuniones.  proyecto verbal -
. actas de quincenal
(Alianza reunion
Estratégica)
presentacion
. Sandra Informe de parametrizacion del . . power point, - Cuando se
1 Gerencia - > - equipo del formal , escrita, . . documento presente un
. Constanza sistema segun la necesidad informe, reuniones - o
1 tecnoldgica . proyecto verbal escrito, requerimiento
Séanchez planteada.
correo de desarrollo
electrénico
. informes de avance del proyecto , documento
. Maria Jose o o -
Profesionales estandarizacién de politicas . . escrito
1 A Redondo - . . equipo del formal , escrita, . . .
de la direccion salariales, evaluaciones de clima 'y informe, reuniones formal , quincenal
2 2 Estefany . L proyecto verbal
de planeacion Cerauera cultura , mecanismo evaluacion de actas de
q competencias reunion
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FORMA DE COMUNICACION

ID REQUERIMIENTO DE
INTERESADO ~ RECEPTOR |\ =S 51 oN EMISOR TIPO DE  MEDIODE vETopo RECUENCIA
COMUNICACION  COMUNICACION
informes de avance del proyecto ,
1 jefede Rolando estan.darlzamon de_ politicas . equipo del formal , escrita, . . Boletin,
. salariales, evaluaciones de clima 'y informe, reuniones correo semanal
3 Desarrollo Rincon . L proyecto verbal -
cultura, mecanismo evaluacion de electrénico
competencias
. informes de avance del proyecto ,
Profesionales L o ,
; estandarizacién de politicas . . Boletin,
1 dela Gerencia . - . . equipo del formal , escrita, . .
Javier Porras  salariales, evaluaciones de clima 'y informe, reuniones correo semanal
4 de Talento - - proyecto verbal -
h cultura , mecanismo evaluacion de electronico
umano :
competencias
. Sandra - . .
1 Asistente de - Formatos, elaborar suministros, equipo del informal , verbal , correo
- Milena - - Memorando - -
5 planeacion Salazar redaccion de actas proyecto escrita electrénico
1 Asistente de Marcela Formatos, elaborar suministros, equipo del informal , verbal , correo
- . - - Memorando - -
6 talento humano Villamizar redaccion de actas proyecto escrita electronico
Paola informacion evaluacion de Boletin
1 jefede Andrea competencias, politica salarial, equipo del escrita, formal informe, reuniones correo l uincenal
7  Seleccion alineacion del proyecto con los proyecto ' ' - g
Abella L . electronico
planes y objetivos estratégicos
jefe de vuliana |nformaC|o_n evalu,a<_:|on de _ _ Boletin |
1 - . competencias, politica salarial, equipo del . . . .
administracion ~ Gomez . . escrita, formal informe, reuniones correo quincenal
8 . alineacion del proyecto con los proyecto -
de personal Enrriquez L . electronico
planes y objetivos estratégicos
Documento
. Duber N .
Ingenieros - Informe de parametrizacion del . escrito .
1 Granja - > - equipo del . . . en la fase cinco
desarrolladores sistema segln la necesidad formal escrita informe, reuniones formal ,
9 . Omar proyecto del proyecto
de tecnologia planteada. actas de
Andrade reunion

Fuente: Los autores
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Plan de gestion del riesgo
La gestion de riesgos es un proceso que permite la identificacion, caracterizacion y la
planificacion de respuestas a los riesgos de caracter positivo o0 negativo que estan latentes en la

implementacién de un proyecto
Risk Breakdown Structure -RiBS-

Para la elaboracién del plan de gestion fue necesario establecer una categorizacion de los
riesgos identificados con el fin de agruparlos por causas. Para realizar esta categorizacion se
contd con informacion secundaria proveniente del (PMI1,2013) guia PMBOK- Quinta edicion,
lluvia de ideas de los profesionales desarrollo y control de la institucion y de los autores del
documento, la investigacion y analisis de matrices elaboradas en procesos de talento humano de
otras instituciones educativas. En la figura 26 se presenta la estructura RBS de los riesgos del

proyecto.

Ive 1a
| orgamiFzacion

MModelo de gestion v |
administrcion eficiente N

del recurso humano M -
o Tecnico

) Comtratacian w
COMpTas

Figura 27: estructura RBS del proyecto
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Analisis de riesgos del proyecto

Se realiz6 un andlisis cualitativo de los riesgos. Las técnicas y herramientas implementadas en
este proceso corresponden a las especificadas de acuerdo a la Guia PMBOK

Evaluacioén de probabilidad e impacto de los riesgos.

Con esta técnica se busca establecer la probabilidad de ocurrencia de cada uno de los riesgos
identificados y el impacto que podria generar sobre los objetivos del proyecto en el caso de que
estos llegaran a materializarse. De este modo se puede establecer los riesgos que requieren de
mayor atencion siendo esta una herramienta Gtil para el equipo del proyecto con el fin de poder

controlar y reducir la materializacién de los riesgos identificados.

Para esto se establecen 5 valores para probabilidad y para el impacto analizando su
incidencia en tiempo, costo y alcance. Los rangos establecidos estan entre (0.2 y 1), siendo 0.2
valores insignificantes y 1 un valor de probabilidad e impacto muy alto en el desarrollo del
proyecto. En la tabla 17 se presentan los rangos de evaluacion identificados. A continuacion

presentan las valoraciones:

PROBABILIDAD IMPACTO

Muy probable Muy alto

Probable 8 Alto 8

Poco probable ,6 Medio ,6

Remoto 4 Matriz Bajo 4

o probabilidad- impacto.
Insignificante 2 Insignificante |,2
Al realizar el cruce entre

los valores de probabilidad e impacto, se obtiene una matriz de 5x5 que servira como referente

para la evaluacion posterior de los riesgos identificados en el proyecto. Para esto fue necesario
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establecer serie de rangos que permita ubicar un riesgo en una zona especifica de acuerdo a la

consecuencia que podria representar en el desarrollo del proyecto.

RANGOS ZONA DE RIESGO

08-1

0.6 -0,79 alta

0,4-0,59 moderada

0,21-0,39 tolerable

0,04-0,2 insignificante

5 1 | M A ‘

o 0.8 I T M A

= 0.6 | T T M A

2 04 I I T T M

T 0.2 | | | | |
0. 0.4 0. 0 1

Impacto

Figura 28: Matriz probabilidad-impacto.

Fuente: Los autores

De acuerdo a la figura 18, se definen las siguientes clasificaciones:

Zona de riesgo muy alta: Hace referencia a los valores del cruce probabilidad-impacto que se

encuentren entre (0.8-1). Significa que de la ocurrencia de un riesgo que se encuentre en esta

zona represente consecuencias graves en el alcance del proyecto.

Zona de riesgo alta: Hace referencia a los valores del cruce probabilidad-impacto que se

encuentren entre (0.6-0.79).Significa que de la ocurrencia de un riesgo que se encuentre en esta

zona represente consecuencias significativas en la ejecucion del proyecto.

Zona de riesgo moderada: Hace referencia a los valores del cruce probabilidad-impacto que

se encuentren entre (0.4-0.59)

Zona de riesgo tolerable: Hace referencia a los valores del cruce probabilidad-impacto que se

encuentren entre (0.21-0.39)
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Zona de riesgo insignificante: Hace referencia a los valores del cruce probabilidad-impacto

que se encuentren entre (0.04-0.2)
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Matriz de riesgos.

Tabla 26: Matriz de riesgos del Proyecto.

MATRIZ DE INDENTIFICACION Y CALIFICACION DE RIESGOS _

AMENAZA / ZONA
CODIGO TEGORIA [SUBCATEGORIA RIESGO USA POTUNIDAD PR ABILIDAD IMPACTO RIESGO
Debido a que los criterios de
seleccion del proveedor no
Seleccion de consultor [son claros o suficientes.
que no cuente con la Falta de rigurosidad en la
. experiencia suficiente estructuracion y definicion de
Contratacion y i -
01-001 compras Contratacion para llevar acabo la la necesidades de la 0,54 0,4 TOLERABLE MITIGAR
implementacion del institucion. No se cuenta
modelo de gestiéon de con mecenismos suficientes
talento humano para verificar la veracidad de
Is informacion de los
proponentes
De la Presupuesto limitado Recortes presupuestales por
01-002 . . Financiamiento [para la implementacion |insatisfaccion de las partes 0,6 1 ALTA EVITAR
organizacion = .
del modelo de gestiéon interesadas
Los cambios o ajustes que
01-003 De la Estratégico  |Resistencia al cambio |5€ 9€neren con el modelo, no 0.6 0.8 MODERADA MITIGAR
organizacién sean bien vistos por los
empleados
Incumplimiento de directrices
Desvio de politicas, definidas por la entidad. No
01-004 Técnico Requisitos  |OPIStivos ¥ metas cumplimiento de las 0.2 1 INSIGNIFICANTE] EVITAR
establecidos por la actividades enmarcadas a los
Entidad. planes estrategicos de la
institucion
Actitud negativa frente al
De la P Deterioro del ambiente cambio del entorno .Personal
01-005 N L Estratégico desmotivado y sin 0,7 0,8 MODERADA MITIGAR
organizacién laboral N A
mejoramiento de
competencias. Falta de plan
De la L. E\aluaC|o~nes de No tener en cuenta criterios
01-006 organizacién Estratégico f:lesempeno de objetividad favoreciendo 0,2 0,6 INSIGNIFICANTE] MITIGAR
inadecuadas. intereses particulares
De la No conseguir la Ya que varios de los factores
01-007 N . Calidad acreditacion de alta de acreditaciéon, estan 0,68 1 ALTA EVITAR
organizacion A X
calidad inmersos dentro del modelo
de gestion y calidad.
De la -
01-008 organizacién Estratégico |nC|’em?nt'0 exaggrado . . 0,8 1 MITIGAR
de la nébmina a raiz de |Un mal estudio de equidad y
la politica salarial. competitividad salarial

Fuente: Los Autor
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Plan de respuesta a riesgo.

Seleccién de consultor Definir y establecer parametros de selecciéon Revision y validacion de los estudios
que no cuente con la claros, que permitan al comité de contratacion previos. Seguimiento y control
experiencia suficiente werificar de forma correcta y eficaz la 31/10/2016- SECRETARIA de la ejecucioén del contrato
para llevar acabo la MITIGAR experiencia, calidad del senicio y cumplimiento 15/12/2016 GENERAL, GERENCIA |mediante solicitudes de informes de
implementacion del del proponente para satisfacer las necesidades DE TALENTO HUMANO |avance a la direccién de
modelo de gestion de de la institucion que fueron previamente Contratacion. AL INICIO DEL
talento humano identificadas. PROCESO
S o . . INTERESADOS DEL |Seguimiento a los compromisos
Pr(:strpg:qstlor:m:]t{ad(.)ln EVITAR Il?ar FL{{npllml{erk;tlo dz los Iu:(;.\am.lrintros yd el 21/09/2016 - PROYECTO , presupuestales. Verificacion de la
st esablocis or o eresados 0l oo | DIRECTORDEL funaS W CONTROL
) PROYECTO MENSUAL
Capacitar y socilizar las nuevas policitas de
incentivos , politica salarial, Clima y cultura , GERENCIA DE
. . . obejtivos misionales y estrategicos de la MONITOREO TALENTO HUMANO Y
Resistencia al cambio MITIGAR intitucion para dar a conocer las ventajas y CONTINUO DIRECCION DE Revision Evaluaciones de
beneficios las ventajas que conlleva el nuevo PLANEACION desempefio . Climay cultura .
modelo de gestién Control semestral
DIRECCION DE Definicién y documentacion y
Desvio de politicas, Definicién y documentacién de las politicas y PLANEACION Y seguimiento de las politicas y metas
objetivos y metas EVITAR metas de la entidad . 01/07/2016- GERENCIA DE de la universidad .
establecidos por la Capacitacién y entrenamiento a todos los 21/09/2016 TALENTO HUMANO, |Capacitaciéon y entrenamiento a los
Entidad. funcionarios de la Entidad DIRECTOR DEL funcionarios de la Entidad. Control
PROYECTO trimestral
GERENCIA DE Revision semestral de los
Deterioro del ambiente MITIGAR Definir acciones que apunten al correcto 01/08/2016 - TALENTO HUMANO Y ;ﬁ;;ﬁz‘l‘:igt\zf:;;ndz
laboral desarrollo del talento humano de la entidad 20/10/2016 DIRECCION DE desempefio
PLANEACION
Evaluaciones de . . . . GERENCIA DE . .
desempefio MITIGAR Evitar fugas de |n.formaz:|0n df-.\ las evaluaciones 01/07/2016 - TALENTO HUMANO Y venﬁcac_lon_semestralel modelo de
inadecuadas. de desempefio , implmentacion de 15/07/2016 DIRECCION DE evaluacion implementado
PLANEACION
No conseguir la DIRECCION
acreditacion de alta EVITAR MC%'\II\IJLCI)\ITJE)O ASEGURAMIENTO DE
calidad LA CALIDAD Y
ACREDITACION
Dut@}nte la e\pluacion dg cargos y deﬁnicion de SECRETARIA Controlar presupuesto asignado para
Incremento exagerado MITIGAR politica salarial , sg realiace yn estudio de 21/09/2016- GENERAL,GERENCIA funcionaniento de la institucion de
de la némina a raiz de merc_ado para definir prom_edlo de valores 15/02/2017 CONTABLE , DIRECTOR acuerdo a la cuna S
la politica salarial. salariales de personal calificado. DEL PROYECTO

Plan de gestion de adquisiciones

Una vez la institucion educativa defina los términos y condiciones de acuerdo a las

necesidades técnicas requeridas, la gestion de las adquisiciones se realizard mediante la

modalidad de concurso privado. La Jefatura de compras publicara en el portal institucional los

documentos preliminares, que permitan a diferentes proponentes participar en el concurso para la

seleccion del proveedor, en igualdad de condiciones y oportunidades. Por 4 lo cual, las empresas
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que esten legalmente autorizadas para operar en el pais, podran presentar sus ofertas conforme los
Términos de Referencia y las Bases del Concurso.
Documentos estandar de las adquisiciones.
Los documentos estandar para la gestion de adquisiciones en la institucion, se referencian a

continuacion:

e informe preliminar para la adquisicion de bienes y servicios: Formato BS-F-016

e Describe las razones o el proposito por el cual se debe realizar la adquisicién del producto
0 servicio mencionado - constituye la necesidad, contiene informacion referente a
especificaciones técnicas , presupuesto estimado de la compra, presupuesto disponible , rubro
presupuestal afectado y el responsable del gasto.

e Invitacion a presentar ofertas: Formato BS-F-017, establecido por la institucion

e Educativa. En dicho formato se encuentran contenidas las obligaciones del contratista,
especificaciones técnicas del producto, requisitos habilitantes, documentos minimos que debe
contener la propuesta y los criterios para la evaluacién de las propuestas.

e Cuadro comparativo de ofertas: Formato BS-F-019, en el cual se comparan las

e ofertas recibidas (minimo2), con el fin de realizar la evaluacion objetiva de las propuestas
bajo los mismos parametros y condiciones.

e Orden de compra: contiene todas las especificaciones y acuerdos de la adquisicién

e Solicitud de contrato: Formato BS-F-018 formato donde se ingresan datos basico del
contrato a celebrar y del contratista. A dicho formato se le debe adjuntar toda la documentacién
de soporte segun la modalidad aplicable.

e Definicion y criterios de valoracion de proveedores
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e Para seleccion del proveedor, se establecieron 7 criterios de aceptacion los cuales tienen
una ponderacion y un porcentaje de aceptacion. Estos criterios se establecen a continuacion:

e Experiencia: es un criterio importante ya que con base en esto se define la calidad de los
resultados para la solucién de la necesidad presentada. Para medir este criterio se pondera de la
siguiente manera:

Entre 1-2 afios= 2 puntos
Entre 3-5 afios= 5 puntos
Entre 6-10 afios= 8 puntos
Més de 10 afios= 10 puntos
e Referencias Comerciales: si el proveedor tiene referencias del sector educativo se dara
10 puntos, si las referencias son de otro sector se le dara 8 puntos.

e Estados financieros: de este criterio se desprenden 3 variables a evaluar, la de

endeudamiento, la cual se mide del (total pasivo dividido total activos*100). Si el resultado es

mayor o igual a 60% se dara 2 puntos de lo contrario se dara 0. Liquidez la cual se mide con los
(activos corrientes / pasivo corriente). Si el resultado es mayor o igual a 1,3 se dara 4 puntos, de
lo contrario se dard 0. Y por ultimo capital de trabajo esta variable se mide con el (activo
corriente menos pasivo corriente), si el resultado es mayor que 0, se le dara 4 puntos, de lo

contrario se dara 0. Estos parametros se muestran a continuacion:

Endeudamiento <=60% =2 puntos
= (Pasivo total/Activo Total)*100 > 60% =0 puntos
Liquidez >=1,3 =4 puntos
= (Activo Corriente/Pasivo Corriente) < 1,3 =0 puntos

Capital de Trabajo >0 =4 puntos
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= (Activo Corriente - Pasivo Corriente) <=0 =0 puntos

e Condiciones De Negociacion Especiales, si las condiciones son fijas se dara 0, mientras
que si las condiciones son variables se dara 10 puntos.
e Certificaciones De Sistemas De Gestion, si el proveedor presenta certificados de gestion
se dard 5 puntos, de los contrario 0.
Al final de la evaluacion de criterios se debe realizar la siguiente formula para validar el
porcentaje de aceptacion teniendo en cuenta que 65 es el puntaje mayor y el cual va en
denominador:

puntuacion total
65

% de aceptacion = Z ( ) * 100

De acuerdo con lo anterior se establece el siguiente pardmetro de aceptacion.

Tabla 27: Criterios de aceptacién de proveedores.

CLASIFICACION DEL PROVEEDOR

. indice de L,
Tipo e ., Descripcion
clasificacion
Proveedor Aprobado >46% Proveedor es inscrito
Proveedor Rechazado <45% Proveedor es rechazado

Seleccion y tipificacion de contratos.

Se establecid que los contratos a utilizar seran érdenes de prestacion de servicios que se
define a continuacion:

Contrato Prestacion de servicios: Es un tipo de contrato, regulado en el articulo 1495 del
Cadigo Civil. Este tipo de contrato es celebrado generalmente con un profesional de un area
especifica. El contratista tiene autonomia e independencia, lo que constituye el elemento esencial

de este contrato. La vigencia del contrato es por el tiempo justo para ejecutar un objeto
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especifico. El pago del valor acordado del contrato esta sujeto al cumplimiento de metas,
objetivos, proyectos; etc.

Criterios evaluacion de desempefio de proveedores

La evaluacion del proveedor se va a realizar en 6 variables, las cuales se muestran a
continuacion:

e Caracteristicas del producto o servicio: cumplimiento de las especificaciones

técnicas.
e Oportunidad de entrega del producto o prestacion del servicio
e Cantidad
e Cumplimiento de garantias y/o polizas
e Tiempo de respuesta.

A estas variables se les asociara una ponderacién en un rango de 1 a 5.Este sistema de
calificacion tiene unos criterios de evaluacion segun la calificacion brindada, estas

especificaciones se muestran en la siguiente tabla.

SISTEMA DE CALIFICACION

CRITERIOS 5 4 3 2 1
Caracteristicas del producto 6 No presenta . . . Entre 4-5 Presenta mas de 5
e - 1 Incumplimiento Entre 2-3 incumplimientos . - . .
servicio Incumplimientos incumplimientos incumplimientos

Oportunidad de entrega del

producto 6 prestacién del Entre 1-2 dias antes dia acordado Entre 2-3 dias Entre 4-5 dias Més de 5 dias
servicio
Cantidad Cantidad Completa N/A Cantidad Parcial N/A Ninguna

Presenta méas de 5

Devoluciones No presenta dewoluciones 1 dewlucién Entre 2-3 dewluciones |Entre 4-5 dewoluciones .
dewoluciones

Cumplimiento de Garantias y/o

pélizas Entre 1-2 dias antes dia acordado Entre 2-3 dias Entre 4-5 dias Més de 5 dias
Solicitud de . . PR . . p .
X L El mismo dia Al dia siguiente Entre 2-3 dias Entre 4-5 dias Mas de 5 dias
Tiempo de  |Servicio Extra
respuesta . . L ) )
En devoluciones El mismo dia Al dia siguiente Entre 2-3 dias Entre 4-5 dias Mas de 5 dias




Cronograma de compras

Tabla 28: Cronograma de adquisiciones del proyecto.
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TIPO DE VALOR DE |,_A
ALCANCE JUSTIFICACION CONTRAT Doiggg:\gggﬁ LA ADQUISICION Ffﬁﬂﬁ‘gE FECFHIQ DE
(0] SIN IVA CON IVA
Por medio de una convocatoria
abierta se invita a los
consultores a participar en el
El proveedor en este caso desarrollo del modelo de
el consultor, se encargara equidad salarial. Esta
de brindar la metodologia ~ convocatoria se realiza *INVITACION A
de valoracién salarial, mediante INVITACION A PRESENTAR OFERTAS,
estudios del mercado PRESENTAR OFERTAS, en Cddigo: BS-F-017 Version: 01
salarial del sector donde se postularon varios *SELECCION DE
educativo, La institucién consultores de los cuales se OPS PROVEEDORES, Cadigo:
brindara insumos como, la  escogieron los cuatro con mds  (Orden de BS-F02, Version: 05.
némina, para que se inicie  experiencia y con la mejor Prestacion *CONTRATO DE $ 62.000.000 $71.920.000 1/09/2016 16/08/2017
con el estudio de equidad metodologia, este proceso de de PRESTACION DE
interna. Método de validacion de propuesta se Servicios) SERVICIOS.
andlisis para que se pueda  gener6 por la gerencia de *INFORME PRELIMINAR
validar cada uno de los talento humano donde se PARA ADQUISICION DE
cargos y de alli se estipule  escoge la propuesta que suple BIENES Y SERVICIOS,
la politica de la necesidad de la universidad Cadigo: BS-F-016
compensacion total, puesta  de acuerdo a los parametros
en marcha de la politica. descritos, esta propuesta es la
de la consultora Human
Capital ya que se acomoda a
costd y metodologia.
Integra Alianza estratégica, es
e e e oo s “SELECCION DE
2 . o PROVEEDORES, Cadigo:
metodologia de trabajo de  facilitar cultura BS-F02. Version: 05
cultura de servicio de organizacional, que OPS *CONT,RATO D-E '
trabajo de acuerdo con la contribuyen al desarrollo (Orden de PRESTACION DE
estrategia de la institucion,  personal, organizacional y Prestacion $69.718.320 $82.998.000 15/09/2016 30/01/2017

modelo a implementar,
evaluacion de piloto,
puesta en marcha del
modelo de cultura de
servicio.

social. de

Esta consultora se enfocaenel  Servicios)
hacer desde el querer hacer,

tiene experiencia en

Organizaciones Nacionales y
Multinacionales.

SERVICIOS.

*INFORME PRELIMINAR
PARA ADQUISICION DE
BIENES Y SERVICIOS,
Codigo: BS-F-016




Modelo de gestién y administracién recurso humano 118

TIPO DE VALOR DE I,_A
ALCANCE JUSTIFICACION CONTRAT Doiggg:\gggﬁ LA ADQUISICION Ffﬁﬂﬁ‘gE FECFHIQ DE
(0] SIN IVA CON IVA
*INVITACION A
. - PRESENTAR OFERTAS,
Brindar el modelo por E-Learnlng 0 Grace Place to Cédigo: BS-F-017 Version: 01
competencias, desarrollo Word, esta en proceso de . .
de liderazgo institucional evaluacion ya que se estan SELECCION DE
o : ; OPS PROVEEDORES, Cadigo:
encuesta de evaluacion analizando las alternativas. o
clima laboral, propuesta  Esta es uno de los planes mas I(Dorggtzr(]:ig(rel ESE)FNO%R\Q%OBEOSI $44.172.799  $52.586.666  1/12/2016  30/03/2017
planes de accién a las importantes relacionados con p B R
) de PRESTACION DE
brechas que se generen de el modelo que se esta -
la evaluacion, puesta en desarrollando, ya que Servicios) SERVICIOS.
marcha del m’ejoramiento involucra evaiuacic’)n de “INFORME PRELIMINAR
de clima y cultura desempefio con clima laboral PARA ADQUISICION DE
' ' BIENES Y SERVICIOS,
Cdodigo: BS-F-016
Generar el mecanismo o DEXWAY, es una empresa *SELECCION DE
sistema para soportar la dedicada al desarrollo de PROVEEDORES, Cddigo:
necesidad de sistemas TIC, enfocadas en el Contrato BS-F02, Version: 05.
fortalecimiento en el aprendizaje de idiomas Proveedor- *CONTRATO DE
programa segunda lengua,  extranjeros, tiene presencia en PROVEEDOR. $55.440.000, $ 66.000.000 5/08/2016 9/08/2016
brindando asesoramiento mas de 30 paises, y en gggr;;as de *INFORME PRELIMINAR
en laadministracién dela  Colombia mas de 12 PARA ADQUISICION DE
plataforma y soporte universidades hacen uso de BIENES Y SERVICIOS,
técnico. esta plataforma. Cddigo: BS-F-016
Generar el mecanismo o E-Learning- es una empresa *SELECCION DE
- con experiencia dentro de la PROVEEDORES, Cddigo:
sistema para soportar la LT S
. . universidad implementando BS-F02, Version: 05.
necesidad de evaluar bajo metodoloaias en Contrato *CONTRATO DE
la metodologia 360°, 100 - Proveedor-
brindando asesoramiento gerenma_l(mento gstrateglco, cuentas de PROVEEDOR $16.800.000 $20.000.000 15/07/2016 29/03/2017
e o evaluacion de clima, e incluso *INFORME PRELIMINAR
en la administracion de la cobro

plataforma y soporte
técnico.

soporte en estructuracién de
procesos bajo los estandares
de la 1SO 9001

PARA ADQUISICION DE
BIENES Y SERVICIOS,
Cadigo: BS-F-016
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TIPO DE VALOR DE I,_A
ALCANCE JUSTIFICACION CONTRAT Doiggg:\gggﬁ LA ADQUISICION Ffﬁﬂﬁ‘gE FECFHIQ DE
o SIN IVA CON IVA
Carlos Julio Ramirez 4
Consultor externo con “INVITACION A
experiencia de mas de 30 afios PRE.SENTAR OFERTA?’
Generar un plan de en temas de disefio de Cadigo: BS-F-017 Version: 01
capacitacion bajo una estrategias de liderazgo *SELECCION DE
metodologia que se asocie - L ! OPS PROVEEDORES, Cadigo:
orientacion a resultados, S
con uno de los planes estion del cambio v cultura (Orden de BS-F02, Version: 05.
estratégicos, (Desarrollar g - y Prestacion *CONTRATO DE $33.600.000 $40.000.000 30/01/2017 14/06/2017
- de servicio enfocada a generar P
compgtenqlas valor.// Of_Business empresa de - PRESTACION DE
Organizacionales), dentro consﬁltora_que se encarga de Servicios) SERVICIOS.
del marco estratégico disefiar estrateaias de creacion *INFORME PRELIMINAR
institucional de quipo innogacién bajo la PARA ADQUISICION DE
metodolc;gl’a de Lego serious BIENES Y SERVICIOS,
Codigo: BS-F-016
play
*INVITACION A
PRESENTAR OFERTAS,
Generar un plan de Carlos Julio Ramirez Cddigo: BS-F-017 Version: 01
capacitacion bajo una Consultor externo con *SELECCION DE
metodologia que se asocie  experiencia de mas de 30 afios  OPS PROVEEDORES, Cddigo:
con uno de los planes en temas de disefio de (Orden de BS-F02, Version: 05.
estratégicos, (Desarrollar estrategias de liderazgo, Prestacion *CONTRATO DE $29.400.000 $ 35.000.000 15/09/2016 30/01/2017
competencias orientacion a resultados, de PRESTACION DE
Organizacionales), dentro  gestidn del cambio y cultura Servicios) SERVICIOS.

del marco estratégico
institucional

de servicio enfocada a generar
valor.

*INFORME PRELIMINAR
PARA ADQUISICION DE
BIENES Y SERVICIOS,
Cddigo: BS-F-016

Fuente: los autores.
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Conclusiones y recomendaciones

Debido a la importancia del factor humano dentro de los procesos de las organizaciones, la
universidad los Libertadores reconoce la importancia de contar con un modelo de gestion de
administracion eficiente de su talento humano., que le permita conservar su equipo de trabajo
brindandoles condiciones de estabilidad, crecimiento profesional, reconocimiento y un buen
ambiente laboral y de esta forma crear identidad y compromiso en los empleados, para lograr la
consecucion de los objetivo organizacionales

Debido la demanda de profesionales que enfrentan las sociedades modernas, y a la baja
cantidad de profesionales con perfiles de formacion alta, es indispensable conservar los talentos
existentes con el fin de darle continuidad a los procesos internos, mejorar la imagen con los

clientes y forjar una institucion educativa competente, por su calidad humana
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Anexos

Anexo A acta de constitucién del proyecto.

Empresa / Organizacion Fundacion Universitaria Los Libertadores
Proyecto Ddesarrollo de un modelo de gestion y

administracion eficiente del recurso humano
Gerente de proyecto Oscar Javier Perrilla Vaca

Patrocinador / Patrocinadores

Nombre Cargo

Juan Manuel Linares Presidente de la universidad

Consejo superior

Propdsito y justificacion del proyecto

Dado a que el talento humano es un factor clave en las organizaciones y mas en una
institucion educativa que busca la acreditacion institucional donde el factor humano
forma parte importante de evaluacion por parte de los Pares, es necesario realizar un
modelo de gestion y administracion del recurso humano eficiente que permita suplir las
falencias que se presentan a diario dentro de la organizacion.

A partir de la problematica identificada, se propone el desarrollo del modelo de
gestion eficiente de recursos humanos puesto que esta disefiado para optimizar la gestion
de la Gerencia de Talento Humano, a fin de reducir los obstaculos presentados y lograr el

cumplimiento de las metas planteadas por la institucion.

Descripcion del proyecto y entregables

Una vez identificados los problemas que presenta la universidad para gestionar su
talento humano, se desarrollara un proyecto que se encuentre alineado con los objetivos
estratégicos de la organizacion, de tal forma que tomando como base el plan de desarrollo

2106-20120 el proyecto interviene la perspectiva de aprendizaje y crecimiento que
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apunta al objetivo estratégico de Asegurar la capacidad de aprendizaje y fortalecimiento
institucional. La intervencidn en dicha perspectiva se realizara mediante el desarrollo de
cuatro planes que corresponden a los entregables del proyecto y que se describen a

continuacion:

1) Mejorar competencias, dentro de este plan se trabajara todo lo referente al
fortalecimiento de las capacidades de los colaboradores de la universidad alineado con los
factores que exige el Ministerio de Educacion en cuanto al fortalecimiento en la
cualificacion de los docentes. El plan comprende la definicion de formacion posgradual,
competencias organizacionales, competencias académicas, competencias disciplinares,

lengua extranjera y proyecto de vida con proyecto institucional.

2) cultura de alto desempefio se contempla todo lo referente al desarrollo de un alto
desempefio dentro de los colaboradores de la universidad. Este plan se ejecutara en tres
fases paralelas, las cuales consisten en: Descripcidn de todos los puestos de trabajo bajo
la metodologia de productos y objetivos, Evaluacién del desempefio el cual consiste en 3
frentes de evaluacion (producto-competencia, evaluacion 360°, evaluacién cliente interno

y externo), Modelo de compensacion para genera valor a cada uno de los empleados.

3) Ambiente de trabajo se validara factores de respeto, comprension camaraderia,
liderazgo, objetividad, claridad en los lineamientos institucionales. Esta evaluacion se

realizara bajo el modelo de Great Place to Word.

4) liderazgo organizacional desarrollo del modelo del perfil del lider Libertador y
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su respectiva herramienta de medicion, esta construccion se realizard con cada gestor que
viven de primera mano las incidencias de cada uno de los equipos de trabajo que estan a
cargo de su gestion. Para dicha actividad se plantea como linea base, el modelo de
liderazgo de Dave Ulrich, quien contempla cuatro ejes de funcionalidad de un buen lider

orientado a resultados

Requerimientos

Se autoriza al lider del proyecto para que en cualquier momento solicite al cliente
cualquier documento que sea vital para el desarrollo del proyecto, por su parte el cliente
se compromete a hacer entrega del mismo a la mayor brevedad posible con el fin de no

impactar el desarrollo del proyecto mismo.

El lider del proyecto se hace responsable por la elaboracion del plan de proyecto que
incluye una descripcion de las tareas a realizar, la agenda o cronograma de desarrollo de
las mismas, el presupuesto con su respectivo plan de gastos, la asignacion de recursos, el

plan de administracion de riesgos y el plan de calidad.

Debido a que este es un proyecto critico para el cliente, tanto el Patrocinador como
las personas que intervienen en el desarrollo del mismo, se comprometen a ofrecer toda
su colaboracién al lider del proyecto para que el resultado final sea entregado a tiempo,

cumpliendo el alcance definido y con altos estdndares de calidad.

Objetivos

Objetivo Indicador de éxito
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Objetivo

Indicador de éxito

Alcanzar la acreditacion como institucion de
educacion superior con alta calidad, cumpliendo
con los 11 factores al 100%, en el primer periodo

del afio 2019

Consecucion de la acreditacion
de alta calidad

Garantizar el fortalecimiento profesoral, de
tal forma que en el 2019 sea del 15% en
formacion doctorado y el 70% en formacion
magister y el 15% restante entre especialista y

pregrado en proceso de formacion.

[# profesores con formacion
(doctorado/Magister) afio actual-#
profesores con formacion
(doctorado/Magister) afio anterior]/
# profesores con formacion
(doctorado/Magister) afio anterior

Lograr posicionarse entre las 100 mejores
empresas para laborar, segun la evaluacion que
realiza Great place to work a la institucion al

cierre de 2020, (clima laboral).

(Promedio resultado Evaluacion
afio actual- Promedio Resultado
Evaluacién afio anterior) / Promedio
resultado Evaluacion afio anterior

Alinear el desarrollo del modelo con los

objetivos de calidad de la institucion.

Mantener el objetivo
estratégico de la perspectiva
intervenida de acuerdo a lo definido
en el plan de desarrollo 2016-2020

Cumplir con las condiciones de tiempo y coto

defendidas

Riesgos iniciales de alto nivel

RIESGO

CAUSA




Modelo de gestién y administracion recurso humano 126

Seleccion de consultor
que no cuente con la
experiencia suficiente para
Ilevar acabo la
implementacion del modelo de

gestion de talento humano

Debido a que los criterios de seleccion del
proveedor no son claros o suficientes. Falta de
rigurosidad en la estructuracion y definicion de la
necesidades de la institucion.  No se cuenta con

mecanismos suficientes para verificar la veracidad de

la informacion de los proponentes

Presupuesto limitado para
la implementacién del modelo

de gestion

Recortes presupuestales por insatisfaccion de las

partes interesadas

Resistencia al cambio

Los cambios o ajustes que se generen con el

modelo, no sean bien vistos por los empleados

Desvio de politicas,
objetivos y metas establecidos

por la Entidad.

Incumplimiento de directrices definidas por la
entidad. No cumplimiento de las actividades

enmarcadas a los planes estratégicos de la institucion

Deterioro del ambiente

laboral

Actitud negativa frente al cambio del entorno

.Personal desmotivado y sin mejoramiento de

Evaluaciones de

desempefio inadecuadas.

No tener en cuenta criterios de objetividad

favoreciendo intereses particulares

No conseguir la

acreditacion de alta calidad

Ya que varios de los factores de acreditacion,
estan inmersos dentro del modelo de gestion y

calidad.

Incremento exagerado de
la némina a raiz de la politica

salarial.

Un mal estudio de equidad y competitividad

salarial




Cronograma de hitos principales
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Hito

Puesta en marcha

Implementacidn del modelo de competencias

Propuesta acompafiamiento de formacién

Puesta en marcha del Modelo de talento humano

Presupuesto estimado

El valor de la implementacion del modelo de gestion del talento humano propuesto
tiene un valor de MIL CINCUENTA Y NUEVE MILLONES SETECIENTOS
OCHENTA'Y SEIS MIL SEISCIENTOS SESENTA Y SEIS PESOS MCTE

($1.059.786.666)., as:

Descripcion Valor

Mejorar competencias $ 896.480.000
Implementar cultura de alto desempefio $ 88.720.000
Mejorar ambiente de trabajo $ 52.586.666
Desarrollar liderazgo libertador $ 22.000.000
Total $1.059.786.666

Lista de Interesados (stakeholders)

Nombre

Cargo

Concejo superior

Yesid Aleman

Gerente de planeacion estratégica

Juan Manuel Linares

Presidente de la universidad

Sonia Arciniegas

Rectora

Orlando Salinas

Vicerrectoria académica

Luz Mercedes Flechas

Direccién aseguramiento de la
calidad

Maria Angélica Cortes Montejo

Secretaria general

Paola Andrea Arango

Gerencia administrativa y
financiera

Cesar Nieto Licht

Gerencia talento humano

Human Capital-E-Learning-Integra
(Alianza Estratégica)

Consultores

Sandra Constanza Sanchez

Gerencia tecnologica

Maria José Redondo /Estefany
Cerquera

Profesionales de la direccion de
planeacion

Rolando Rincon

Jefe de desarrollo
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Nombre Cargo
Javier Porras Profesionales de la gerencia de
talento humano
Sandra Milena Salazar Asistente de planeacion
Marcela Villamizar Asistente de talento humano
Paola Andrea Abella Jefe de seleccion
Yuliana Gomez Enriquez Jefe de administracion de personal
Duber Granja Ingenieros desarrolladores de
Omar Andrade tecnologia
Docentes

Requisitos de aprobacion del proyecto

e El indice de rotacién de personal disminuya

e Mejorar los programas de formacion existentes para los docentes de tiempo
completo.

e Mejorar , igualar o establecer rangos salariales justos

e Actualizar todos los procedimientos de cada uno de los procesos, para que se
cumpla la normatividad del sistema de calidad 1SO-9000.

e El modelo desarrollado se ajuste al musculo financiero de la organizacion
garantizando la sostenibilidad del mismo y se ejecute en el tiempo previsto.

e Mejorar clima laboral

e El modelo logre fortalecer la universidad, certificacion de programas de alta
calidad, mejora imagen cliente.

e Cumplir con los acuerdos presentados en la propuesta, respetando los
requerimientos del cliente.

e Presentar un documento final que incluya una memoria de las actividades
realizadas,

e resultados alcanzados y todo el material desarrollado durante la consultoria.

e No sobrepasar los costos planeados.

Asignacion del gerente de proyecto y nivel de autoridad

Gerente de proyecto

Nombre Cargo Departamento Rama
/ Divisién gjecutiva
(Vicepresidencia)

Oscar Javier
Perilla Vaca

Miembros del equipo

Nombre Cargo Rol

Oscar Javier Perilla Jefe desarrollo Director del

Cesar Nieto Licht Gerente Talento humano Director del
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Nombre Cargo Rol
Jefe de compensacion Equipo de
Paola Andrea Abella Jefe de seleccion Equipo de
Maria Jose Redondo Profesional de planeacion Equipo de
/Estefany Cerquera proyecto

Human Capital-E- Consultor Equipo de
Learning-Integra (Alianza proyecto
Estratégica)




