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Resumen Ejecutivo

El Politécnico Andino Internacional es una institucion educativa comprometida con el
fortalecimiento de competencias laborales a través de un enfoque practico y orientado a la
innovacion. EI modelo educativo va orientado al empresarismo y al facilitar la incorporacién
de los alumnos al mercado laboral. Sin embargo, se empiezan a hacer visibles dentro de la
institucion educativa algunos desafios en cuestiones como, el desarrollo profesional del equipo
y la competitividad del sector educativo. En la actualidad no existen establecidos procesos
claros sobre la seleccién, contratacion, bienestar y evaluacion del personal, 1o que va en
desmedro de la puesta en préactica de las estrategias méas efectivas. Ante este panorama, el
objetivo de la consultoria es la formalizacion del area de talento humano, lo cual es fundamental
para estructurar politicas claras que permitan optimizar la gestion del personal y mejorar la
cultura organizacional. El proceso de formalizacion se ha desarrollado mediante una
consultoria que incluye el analisis de la situacion actual a través de una matriz DOFA, un
estudio de mercado y la creacion de protocolos para los procesos de contratacion, capacitacion
y evaluacion de desempefio. Las estrategias de monitoreo se han vinculado mediante una matriz
de marco logico. Las necesidades identificadas al mismo tiempo han puesto de manifiesto las
fortalezas y las oportunidades de mejora, asi como las dificultades como es el caso de la falta
de recursos. Los resultados esperados son la optimizacién de la gestion del talento humano y

el fortalecimiento de la competitividad institucional.

Palabras clave: Gestion del talento humano, formalizacion de procesos, cultura

organizacional, capacitacion y bienestar laboral, evaluacion del desempefio.
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Abstract

is an educational institution committed to strengthening job competencies through a practical
and innovation-oriented approach. Its educational model is focused on entrepreneurship and
facilitating students' integration into the labor market. However, some challenges have begun
to emerge within the institution, such as professional development for staff and competitiveness

in the education sector.

Currently, there are no clearly established processes for recruitment, hiring, well-being, and
staff evaluation, which hinders the implementation of the most effective strategies. Given this
scenario, the objective of the consultancy is to formalize the human talent department, which
is essential for structuring clear policies that optimize personnel management and improve

organizational culture.

The formalization process has been developed through a consultancy that includes an analysis
of the current situation using a SWOT matrix, a market study, and the creation of protocols for
hiring, training, and performance evaluation processes. Monitoring strategies have been linked
through a logical framework matrix. The identified needs have also highlighted strengths and

opportunities for improvement, as well as challenges such as the lack of resources.

The expected outcomes are the optimization of human talent management and the

strengthening of institutional competitiveness.

Keywords: Human talent management, process formalization, organizational culture,

performance evaluation, training, and employee well-being.
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Formalizacion Del Area De Talento Humano Del Politécnico Andino Internacional

Introduccion

Establecer el area de talento humano es un proceso clave y estratégico para todas las
organizaciones que gestionan de manera efectivamente su capital humano. Para lograrlo esto,
es importante seguir algunos de pasos para identificar y desarrollarse en esta consultoria. Esto
incluye definir los objetivos, alcance del proyecto, pautas estratégicas e identificacion de las
necesidades en la estructura y gestion del personal con el objetivo de Formalizar el area de
talento humano para el politécnico Andino Internacional

El &rea de Talento humano es muy importante en una organizacion, entre sus
finalidades esta mejorar el clima organizacional, destacar nuevos estilos de liderazgo que
ayuden a mejorar el trabajo en equipo e Integrar las diferentes areas que componen la
organizacion para facilitar la toma de decisiones, algo esencial para el funcionamiento de
cualquier organizacion.

Véasquez (2013), citado por Ramirez, K. O. (2021), afirma que la gestion de recursos
humanos se basa en la planificacion estratégica y tactica de la organizacién, tiene sus propios
objetivos, que son lograr mayores beneficios para la organizacion y los empleados y alcanzar
el nivel necesario de compromiso y motivacion para la organizacién y los empleados en sus
Tareas diarias.

Segun Aguilar (2017) citado por Ramirez, K. O. (2021) las empresas que aumentan la
motivacion de los empleados son capaces de obtener empleados mas leales y asi lograr
mejores resultados en la competencia.

Hay cuatro etapas a considerar al iniciar este documento, la primera etapa al iniciar la
consultoria es formular una pregunta que presente el proceso, la accion o acciones,
referencias, antecedentes y contexto de la empresa. La segunda fase es la de planificacion,
que define la justificacion, los objetivos, el alcance y la metodologia para llevar a cabo esta
consultoria. En la tercera fase, continuamos desarrollando, implementando y monitoreando
las estrategias que se utilizaran en la consultoria, de igual manera se desarrolla un plan de
trabajo y su seguimiento. Finalmente, pasamos a la fase de cierre y conclusiones, donde se
analizan los productos/entregables logrados en la consultoria, los conocimientos adquiridos

durante el periodo y las recomendaciones dadas por la empresa.
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Fase Formulacion del Problema

En el proceso de desarrollo de la consultoria se hace necesario un diagnostico como
fase inicial, esto nos va a permitir identificar con claridad los objetivos y el alcance del
proyecto.

Contexto Empresarial

El politécnico Andino Internacional es una institucion educativa orientada a fortalecer
las competencias laborales de jovenes y adultos ofreciendo programas innovadores y
practicos que alinean las necesidades globales en constante evolucion en Colombia. Fundada
en octubre de 2023 por varios profesionales, surgiendo como una iniciativa que contribuya al
desarrollo social mediante la formacion y transformacion de las personas.

Con un énfasis en la educacion practica y el desarrollo de ideas de negocio, El
politécnico Andino Internacional permite a sus estudiantes desarrollar sus proyectos y asi
tener mejores opciones en el &mbito profesional. Tienen una pedagogia que ademas de formar
técnicos y profesionales forma futuros emprendedores, innovadores y que dejen un impacto
positivo en sus comunidades.

Asimismo, El politécnico Andino Internacional cuenta con un equipo administrativo
conformado por el Rector que a su vez es el Representante legal, coordinadora académica de
los programas, directora de talento humano y una asesora que brindan orientacion en diversas
areas, un contador externo encargado de la gestion financiera, y una secretaria que apoya en
tareas administrativas y de coordinacion.

Con una estrategia que se centra en el aprendizaje: la cual conecta la teoria con la
practica, ofreciendo asi una variedad de programas y servicios educativos disefiados para
facilitar el desarrollo profesional y la rapida inclusion laboral de sus estudiantes. Estos

servicios incluyen:



POLI :

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

1. Capacitacion tecnica: disefio de programas orientados en desarrollar
habilidades préacticas y certificadas en las diferentes areas, lo cual le que a los
estudiantes adquirir habilidades en oficios y técnicas de alta demanda en el mercado
laboral.

2. Formacién en emprendimiento: Curso y talleres orientados en el
desarrollo de las ideas de negocio, promoviendo la mentalidad emprendedora y dando
formas a tus proyectos ofreciendo herramientas para la gestion de proyectos
empresariales

3. Competencias Certificadas: Técnicas de certificacion que aprueban
las diferentes habilidades adquiridas, proporcionando a los estudiantes en el desarrollo
profesional y una ventaja competitiva.

4. Metodologia 'aprender haciendo’: programas disefiados con un
enfoque educativo practico lo cual facilita la adquisicion de conocimientos aplicables
y refuerza la experiencia continua en los temas de estudio, fomentando un aprendizaje
eficaz y efectivo a través de estos programas, El politécnico Andino Internacional
busca que los estudiantes adquieran independencia financiera y alcancen un
crecimiento personal y profesional en areas que los apasionen. (Politécnico Andino

Internacional, 2024)

Antecedentes Gestion del Talento Humano
La gestion del talento humano en la organizacion se enfrenta actualmente a varios
desafios que afectan la satisfaccion y el desarrollo profesional de sus colaboradores. Se pone
de manifiesto la necesidad de formalizar el departamento de talento humano, donde debe
haber un programa de bienestar, procesos para evaluar al personal y revisién del escalafén
docente. Estos retos impactan el bienestar del personal y los resultados de la organizacion.

En la actualidad, la organizacion tiene a una profesional responsable del area de talento
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humano. No obstante, es esencial revisar las funciones vinculadas a la gestion de personal

como seleccion, contratacion y administracion que ella asume directamente, para optimizar el

desempefio organizacional

Identificacion del Problema

Después de identificadas todas las oportunidades de intervencion en el Politécnico, se

define el problema central que la sera abordado a través de la consultoria, usando el método

del arbol de problemas (ver Tabla 1). Este enfoque permite organizar la informacion en un

esquema visual que muestra las causas y efectos del problema, ayudando a sintetizar las

variables clave que afectan la situacion actual. (DNP, 2016)

Por lo cual se plantea como pregunta problema: ;Cémo formalizar el area de talento

humano en el politécnico Andino Internacional?

Iustracion 1. Arbol de problemas

ARBOL DE PROBLEMAS

Efecto directo 01: Efecto directo 02: Efecto directo 03:
Efectos
Directos Aumento en la rotacion de personal Menor alineacion con la estrategia empresarial Baja motivacion y productividad
Problema:
Problema
Central Formalizacion del &rea de talento humano en el politécnico Andino Internacional
Causa directa 01: Causa directa 02: Causa directa 03:
Causas A ” i . .
. Desorganizacion en la contratacion y seleccion de Desajuste entre las capacidades del personal y las . -
Directas § Ausencia de reconocimiento y recompensas
personal necesidades de la empresa.
Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta
Indirectas | | v pars i apovion| | 722 ctaceny | | DR[| ety Aumentn de conlts
ptop ! direccionamiento P M P ay Clima laboral deteriorado falta de comunicacion
de las labores de los colaboradores Compromiso

Nota: Construccion propia, [2024].
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Fase Planeacion

Una vez que se ha identificado el problema, se clarifican los objetivos, se delimita el
alcance del proyecto y se determina el plan de accion requerido para alcanzar los objetivos de
la consultoria.

Justificacion

La Formalizacion del area de Talento Humano para una empresa, organizacion y/o
corporacion es sumamente importante ya que permite establecer procesos claros que
enfoquen el recurso humano con los objetivos estratégicos de la misma a través de tener unos
roles definidos y responsabilidades claras que permitan alcanzar las metas propuestas. Asi
mismo, al estandarizar procesos de reclutamiento, capacitacion, bienestar, niveles de
evaluacion y satisfaccion laboral se promueve una mejora en la cultura organizacional y
sentido de permanencia.

Se han identificado en el Politécnico Andino Internacional diferentes condiciones
negativas donde se hace necesario revisar las funciones relacionadas con la gestion de
personal, como la seleccion, contratacion y administracion, que son asumidas directamente
por la directora del area de talento humano, Esta estructura limita el desarrollo de politicas
efectivas de gestion de talento humano y dificulta la implementacion de précticas que
promuevan el bienestar y desarrollo del equipo, lo cual resulta fundamental para optimizar el
desempefio organizacional.

La implementacidn de la consultoria, a través de procesos innovadores, fortalecera las
habilidades del talento humano de la empresa, permitiendo asi una continuidad més clara 'y
efectiva en su experiencia laboral.

Esto se abordara al determinar las causas directas e indirectas que nos llevan a los
efectos o elementos por trabajar, siendo asi, factores como no contar con personal apto para
el desempefio de las labores, capacitaciones especificas alineadas a los objetivos de la
organizacion, personal desmotivado que procede a un alto nivel de improductividad, falta en
procesos de pertenencia que limita la motivacion del personal que deriva al aumento de
niveles de conflicto e insatisfaccion del personal se podrian enmarcar en 3 grandes causas

1. Desorganizacion en la contratacion y seleccion de personal

2. Desajuste entre las capacidades del personal y las necesidades de la empresa.

3. Ausencia de reconocimiento y recompensas
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Para dar solucion al problema se hara intervencion a las causas directas como el
aumento de la rotacion de personal, la baja alineacion de la estrategia empresarial y la baja

motivacion y productividad de los colaboradores.

Objetivos del Proyecto
Es importante definir el objetivo principal de la consultoria basandonos en el
diagnostico y analisis de la situacién actual. Esto requiere identificar las dificultades que
enfrenta la poblacion objetivo y seleccionar el problema central que abordaremos en el
proyecto. Para lograr esto, utilizaremos la técnica del arbol de problemas.
Objetivo General
Formalizar el area de talento humano para el Politécnico Andino Internacional por
medio de un proceso de consultoria para mejorar la eficiencia y eficacia de su talento
humano.
Objetivos Especificos

. Establecer un diagndstico de la empresa Politécnico Andino
Internacional al identificar las necesidades asociadas en el area de talento humano que
sirva de punto de partida para la presente consultoria.

. Desarrollar un trabajo de campo que permita indagar los aspectos
relevantes acorde a las necesidades del area de talento humano de la organizacion
Politécnico Andino Internacional

. Determinar los elementos claves resultado del proceso de consultoria
que conlleve a la formalizacidn del area de talento humano acorde a las necesidades

de la organizacién Politécnico Andino Internacional
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lustracion 2. Arbol de objetivos

ARBOL DE OBJETIVOS

Fin 01: Fin 02: Fin 03:
Fines R . i ” ) § Aumentar la motivacion y la productividad en los
Disminucion en la rotacién de personal Alineacion con la estrategia empresarial colabor); doFr)es

Establecer el Objetivo general:

Objetivo
Gejneral Formalizar el area de talento humano del Politecnico Andino Internacional por medio de un proceso de consultoria para mejorar la eficiencia y eficacia de su talento
humano.
Establecer objetivo especifico 01: Establecer objetivo especifico 02: Establecer objetivo especifico 03:
Objetivos Establecer un diagndstico de la empresa Politecnico Desarrollar un trabajo de campo que permita indagar | |Determinar los elementos claves resultado del proceso
T Andino Internacional al identificar las necesidades los aspectos relevantes acorde a las necesidades del | |de consultoria que conlleve a la formalizacién del area
P asociadas en el area de talento humano que sirva de area de talento humano de la empresa Politecnico de talento humano acorde a las necesidades de la
punto de partida para la presente consultoria Andino Internacional empresa Politecnico Andino Internacional

Nota: Construccion propia, 2024.

Alcance del Proyecto
El alcance del proyecto se establece de manera definitiva con la definicion de las
actividades y de los resultados esperados, los cuales se ofrecen como resultados agrupados en
los entregables del desarrollo del proyecto de consultoria. Cada actividad establece un
compromiso a desarrollar mediante la realizacion de la consultoria y queda directamente
asociada a uno o mas productos (o entregables propios), los cuales, como se vera mas

adelante, permiten verificar la ejecucion de la actividad correspondiente.
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Alcance del Provecto
No. | Actividad / Compromizo ID. Producto / Entregable
1 Analisis de la situacion actual A | Matriz FODA - DOFA
del proceso de Talento
Humano
2 Trabajo de campo E Informe de mvestigacidn de
mercados. (Cliente Interno)
3 Documentos que soportan la C | Protocolo de seleccion de
congultoria personal
Capacitacion de perzonal
Protocolo de evaluacion de
E desempefio
F | Manual de funciones
4 Divulgar los productos de la G | Memorias de 1a sesion de
consultoria para fortalecer la divulzacién
capacidad institucional
H | [Lista de asistencia de la sesion de
divulgacion
5 Seguimiento Gerencial I Acta de segnimiento Gerencial
5 No. 1 Acta de segnimiento
Gerencial No. 2

Nota: Construccion propia, [2024].

Marco de Referencia

El entendimiento de la intervencion del proyecto hace posible dar a conocer los
conceptos principales y unos referentes que sustentan la propuesta de intervencion de esta
consultoria, a la vez que se apoyan cada una de las etapas de su desarrollo y se ofrece un
aporte significativo de informacién a cada uno de los registros.

Marco Teorico

La formalizacion del Area de Talento Humano es un proceso estratégico clave para

las instituciones educativas que buscan optimizar su gestion organizacional y el desempefio

de su personal. De esta manera el Politécnico Andino Internacional se enfrenta al desafio de

14
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estructurar formalmente su area de Talento Humano para asegurar la alineacion de sus
recursos humanos con los objetivos estratégicos de la organizacion.

Este marco tedrico proporciona un analisis conceptual y tedrico sobre los beneficios y
las estrategias de formalizacion en el area de Talento Humano, basandose en teorias
fundamentales de la gestidn de recursos humanos, asi como en investigaciones previas sobre
el tema.

Teoria de la Gestion de Recursos Humano

Teniendo en cuenta lo planteado por Becker y Huselid (2006), la gestion de recursos
humanos ha evolucionado a nivel estratégico dentro de la organizacion, siendo indispensable
la gestidn de talento humano para la generacion de ventajas competitivas sostenibles.
Hablando concretamente de formalizar el &rea de talento humano, se busca establecer como
organizar los procesos de seleccidn, capacitacion, evaluacion y compensacion que garanticen
la efectividad organizacional y la satisfaccion de los colaboradores. Estos procesos han de ser
claros, transparentes y alineados con los objetivos estratégicos de la institucion.

Teoria sobre la Administracion Cientifica de Taylor

Frederick Taylor. (1911), propuso la administracion cientifica en el siglo XX para
mejorar la eficiencia. Esta teoria indica que al formalizar los roles y responsabilidades del
personal se ayudara a mejorar la eficacia de la institucién educativa, lo que con llevaria a la
optimizacion de la productividad y la disminucion de errores obteniendo procesos y
estandares claros.

Modelo de los Recursos Humanos como Partner Estratégico

Segun Ulrich et al. (2012) se propone un modelo en el cual el area de Talento
Humano ademas de cumplir una funcién administrativa se transforma en un socio estratégico

relevante a la hora de tomar decisiones. Este modelo indica que la formalizacién del area
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debe ir més alla de la administracion de personal, orientando la gestion de personas de forma
alineada con los objetivos de la organizacion.

La implementacion de politicas y procesos formales en el area de Talento Humano
permite mejorar la toma de decisiones estratégicas relacionadas con el desarrollo y la

retencion del talento, contribuyendo directamente al éxito de la institucion.
La Formalizacion del Area de Talento Humano en Instituciones de educacion
Importancia de la Formalizacion en el Sector Educativo

La formalizacion del area de Talento Humano en las instituciones educativas tiene un
impacto significativo en la calidad educativa y en el desarrollo de los colaboradores.
Armstrong. (2014), explica como la formalizacion permite asegurarse de que los procesos de
seleccidn y capacitacion estén orientados a lo que busca la organizacion, lo cual incide
directamente en los niveles de motivacion y de la productividad de sus trabajadores. Para el
Politécnico Andino Internacional, la formalizacion de los estos procesos permitird contar con
una estructura clara que garantice un manejo eficiente del talento, optimice sus recursos

humanos e impacte el logro de los objetivos académicos y administrativos.

Beneficios de la Estructuracion del Departamento de Talento Humano

Contar con un area de Talento Humano bien estructurada va a generar a la empresa
grandes ventajas, entre estas el aumento de la eficiencia en la ejecucion de los procesos,
transparencia en la administracion del personal, un ambiente laboral ordenado y motivado.
Ademas, facilita la implementacion de sistemas de evaluacion del desempefio lo cual es
relevante en el sector empresarial educativo para garantizar que tanto los docentes como el
personal administrativo adquieran o refuercen las competencias requeridas para cumplir con

los estandares académicos establecidos.
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Procesos de Formalizacion en el Area de Recursos Humanos

La formalizacion del area de Recursos Humanos deriva diversos procesos
fundamentales, como la elaboracién de politicas de seleccién, capacitacion, desarrollo y
evaluacion del personal. De acuerdo con Ulrich y Dulebohn. (2015), es fundamental que
estos procesos estén definidos y documentados para asegurar que haya coherencia y
transparencia en las decisiones relacionadas con el personal. Asimismo, deben estar alineadas
con la misidn, vision y objetivos estratégicos de la institucion, esto facilitaria la gestion de
recursos humanos segun los intereses del Politécnico Andino Internacional.

Diferentes estudios realizados sobre la Formalizacion del Area de Recursos
Humanos

Numerosos estudios han analizado la importancia de la formalizacion del area de
Recursos Humanos en diferentes contextos organizativos. En una investigacion realizada por
Lopez et al. (2017), concluy6 que la formalizacion de los procesos de recursos humanos
contribuye al incremento de la satisfaccion y la productividad de los colaboradores de las
instituciones educativas. De igual modo que las demas investigaciones que buscaron observar
el contexto de trabajo de la empresa, como la practica de Wright et al. (2005), dejaron
también claro que la formalizacion favorece la alineacion estratégica de los recursos humanos
con los objetivos de la organizacion, ademas de incrementar la eficacia y la competitividad.

La institucionalizacion del Area de Talento Humano en el Politécnico Andino
Internacional conlleva a mejorar la gestion de recursos humanos, con el fin de que los
procesos vinculados a los colaboradores sean transparentes, eficaces y coherentes, alineados
con la institucion. Fomentando el incremento de la productividad y el bienestar de sus

colaboradores, con el fin de que el entorno educativo sea mas competitivo y de alta calidad.

Marco Normativo
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El marco Normativo del area de recursos humanos representa la fundamentacion del
respeto a los derechos laborales, la promocion de la justicia y de la igualdad en la entidad, asi
como la promocién de los espacios laborales justos y sostenibles. En el caso de Colombia,
este conjunto normativo tiene como propdésito fundamental el ordenamiento de las relaciones
entre empleadores y trabajadores a través de directrices establecidas que comprometen
incluso todo el proceso: desde el momento de la contratacién y el pago, pasando por el

proceso de seguridad, seguridad e higiene en el trabajo.

Tabla 2. Marco normativo

Normatividad Objeto de la norma

Por medio de la cual se implementan acciones para prevenir,
Ley 1010 de 2006 rectificar y penalizar el acoso en el trabajo y otros ataques en

el contexto de las relaciones laborales.

Por medio de la cual se aseguran las prestaciones de salud y
Ley 100 de 1993 econdmicas a aquellos con una relacién de trabajo o

suficiente capacidad financiera para inscribirse en el sistema.

Esta ley busca fomentar la formalizacion y la creacion de
empleo, con el objetivo de crear estimulos para la

Ley 1429 del 2010 formalizacion en las fases iniciales de la formacion de
empresas; de manera que se incrementen las ganancias y se

reduzcan los gastos asociados a la formalizacion.

Estipula los lineamientos para una planificacion eficiente del
ISO 30409 Gestion de personal, con el objetivo de respaldar a las organizaciones en
Recursos Humanos la resolucidn de las necesidades de la organizacion y su

repercusion en el personal de esta.

Implementa la normativa del empleo a distancia, definiendo
Ley 2220 de 2022 responsabilidades y derechos para empleadores y empleados

en esta forma de trabajo.

Nota: Elaborada conforme a la normatividad establecida 2024.
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Metodologia de la Consultoria

El proyecto de consultoria se lleva a cabo utilizando una adaptacion de las
metodologias Project Management Body of Knowledge (PMBOK) y Marco Légico. El
PMBOK se emplea como base para la estructura general del proyecto, y se toman tres
elementos de Marco logico para su desarrollo, siendo estos: el arbol de problemas, el arbol de
objetivos y la Matriz Marco Logico.

Por consiguiente, el Project Management Body of Knowledge (PMBOK) se toma
como guia desarrollada por el Project Management Institute (PMI) que retne las mejores
practicas para la gestion de proyectos. Esta enfocado en cinco grupos de procesos principales:
inicio, planificacién, ejecucion, monitoreo y cierre y diez areas de conocimiento: Gestion del
alcance, integracion del proyecto, cronograma, costos, calidad, recursos, riesgos,
comunicacion adquisiciones e interesados. Tiene como objetivo proporcionar una estructura
sistematica y adaptable para gestionar proyectos de manera eficaz, facilitando la integracién
de diferentes elementos del proyecto para alcanzar los objetivos establecidos (PMI, 2021).

El Marco Ldgico es un método que se utiliza frecuentemente en la evaluacién de
proyectos. Esta herramienta se fundamenta de manera sistematica y logica, utiliza el arbol de
problemas para ver las causas y consecuencias del problema principal; el arbol de objetivos
para presentar posibles soluciones, la matriz que vincula objetivos, indicadores, medios de
verificacion y supuestos determinantes; opta por la transparencia y claridad en la
planificacién y la coherencia entre los objetivos planteados y las acciones que realizan
mediante la optimizacion de los resultados positivos del proyecto correspondiente (CEPAL,
2005).

Poblacion
Se da inicio con la caracterizacion de la poblacion que sera beneficiada por el

proyecto de consultoria, analizando la estructura organizacional actual del Politécnico
]
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Andino Internacional, Actualmente, la institucion cuenta con una planta conformada por
cinco (5) profesionales cuya organizacion se detalla a continuacion.:

lustracion 3. Estructura Organizacional

Secretario
General

Director Director
Académico Administrativo

infraestructura

Nota: Manual de funciones Politécnico Andino Internacional, 2024.

El Politécnico Andino Internacional se organiza de manera jerarquica y funcional, con
el fin de garantizar una coordinacion efectiva en sus actividades académicas y

administrativas. Su organigrama incluye niveles estratégicos, tacticos y operativos.

En el nivel estratégico esta la Asamblea General, el Revisor Fiscal y el Consejo
Directivo, que entre sus responsabilidades esta definir las politicas generales. En el nivel
tactico se encuentra el Rector, el secretario general, el Consejo Académico y los Directores
de las &reas Académica, Administrativa y Comercial, ellos se encargan de implementar
estrategias. Finalmente, el nivel operativo incluye al Coordinador Académico, profesores,
Contador, area de Tesoreria y el equipo de Infraestructura quienes ejecutan las actividades
cotidianas.
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El &rea encargada de reunirse con los consultores sera la Direccion Administrativa,
con apoyo de la persona encargada del area de Talento Humano, que se ocupa de la gestion
del personal y el desarrollo organizacional. Esta dependencia se conforma por un profesional
de Talento Humano y un equipo de colaboradores responsables de nGmina, capacitacion y
bienestar. Ademas, se contara con la colaboracion de la Direccion Académica, el Consejo
Directivo y el area de Planeacion Estratégica, quienes aportaran informacion importante para

alinear el proyecto con los objetivos institucionales.

Los consultores estableceran un relacionamiento constante con los directores y

coordinadores de estas areas para garantizar el éxito del proyecto.

La implementacion de este proyecto impactara directamente a toda la organizacion, la
cual esta compuesta por aproximadamente 5 colaboradores. Esto incluye personal directivo y

administrativo.

Stakeholders

Identificar las personas que dentro de la organizacion que se comprometen y se
involucran con el proyecto garantiza parte del éxito de la consultoria. Esta identificacion de
los Stakeholders implica reconocer también a quienes se veran afectados, ya sea de manera
directa o indirecta por el proyecto. Es importante también evidenciar informacién relevante
sobre intereses, nivel de participacion e impacto en el éxito de este.

Los Stakeholders en ocasiones estan en diferentes niveles jerarquicos dentro de la
organizacion y tener diversos grados de autoridad e interés. A través de la matriz RACI, se
puede recopilar, clasificar, analizar y priorizar de manera sistematica la informacion
relacionada con todas las personas involucradas o interesadas en el proyecto.

Esta herramienta permite la caracterizacion de los Stakeholders segun el rol que

desempefiaran en el proyecto, con el objetivo de promover su compromiso.
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RACI
Actividad Responsable Autoridad Consultar Informar
Analisiz de la situacion Directora de
actual del proceso de talento Talento
humano Consultor lI-[uma.ﬂD
Directora de
. Talento
Trabajo de campo Humano
Directora de
Identificacion de elementos o Talento
factores clave Consultor Humang
Documentos que soportan la Equipo
consultoria Consultor
. Dhrectora
Divulgar }DS productos de l2 Eepresentante Administrativa
consultoria para fortalecer 1a Lezal Representants
capacidad institucional ’ Legal
Directora de
Seguimiento gerencial Talento
Humano

Nota: Construccién propia, 2024

Plan de Trabajo

Para la elaboracion del Plan de Trabajo, se ha de hacer hincapié en lo siguiente: se

incorporan las actividades que resulten del alcance, tampoco ha de reducirse a esas

actividades, pues existiran tareas que deban realizarse y que necesariamente no van a originar

un producto o entregable, sino que se determinaran a partir de las necesidades de la

organizacion en el proyecto.

lustracion 4. Plan de trabajo
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D RABAJO Mes 1 Mes 3 Mes 5 Mes 7

3 1(2(3(4 1(2|3|4 1(2|3)|4 1(2|3|4

0. GESTION ADMINISTRATIVA Y CONTRACTUAL
0.1 |Obtener autorizacion de la empresa para el proyecto
0.2 |Obtener los documentos de la empresa para el contrato
0.3 |Generacion del contrato
0.4 [Firma del acta de inicio
0.5 |Radicar contrato firmado en area juridica
1. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.1. |Idea del proyecto.
1.2 [Arbol de problemas.
2. PLANEACION
2.1 |Objetivo General.
2.2 |Justificacion.
2.3 |Alcance.
2.4 [Poblacién.
2.5 [Marco de referencia.
2.6 |Plan de trabajo.
3. EJECUCION Y EVALUACION
3.1 |Desarrollo del plan de trabajo.
3.1.1 |Andlisis de la situacion actual del proceso de talento humano
3.1.2 [Trabajo de campo
3.1.3 |[Documentos que soportan la consultoria
3.1.4 |Divulgar los productos de la consultoria para fortalecer la capacidad institucional
3.2 |Seguimiento gerencial.
4. CIERRE
4.1 [Informe de cierre y entregables.
4.2 |[Lecciones aprendidas.
4.3 |Recomendaciones para la gerencia.

Nota: Construccion propia, 2024.

Fase Implementacién y Monitoreo de las Estrategias

A continuacion, se realizard una intervencion en la organizacion, desarrollando los
productos establecidos en el alcance del proyecto. Los entregables se detallaran al final de
este informe

Desarrollo del Plan de Trabajo

A continuacion, se describen las acciones implementadas en el marco del plan de
trabajo del proyecto de consultoria empresarial. La intervencion realizada respalda la
innovacion en la gestion empresarial adoptada y cumplir con las especificaciones establecidas
en el proyecto.

Actividades que se realizaran en el desarrollo del proyecto:

1. Analisis del estado actual del proceso de la gestion de Talento Humano, la cual
se llevara a caobo a través de una Matriz DOFA / FODA con el fin de identificar
debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades de mejora que nos permitira
determinar las acciones para el desarrollo de la consultoria.

Entregable: Matriz DOFA/FODA
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2.  Se realizara trabajo de campo a través de un estudio de mercados sobre la
importancia del talento humano para el Politécnico Andino Internacional.
Entregable: Anexo B, Informe de estudio de mercado.

3. Se generard documentacion pertinente para dar soporte a la consultoria a través
de la identificacion de elementos clave que permitan crear protocolos para el desarrollo de los
diferentes procesos del area de Talento humano, divididos en contratacion, Capacitacion,
evaluacion de desempefio y manual de funciones.

Entregables: Anexo C Protocolo de seleccion de personal
Anexo D Capacitacién de personal
Anexo E Protocolo de evaluacion de desempefio
Anexo F Manual de funciones
4. Se realizara la divulgacion de los resultados a través de una entrega formal al
representante legal del Politécnico Andino Internacional, de la siguiente manera:
Entregables: Anexo G Memorias del proyecto
Anexo H Listado de asistencia a la divulgacion
Seguimiento Gerencial
En el desarrollo del proyecto, se establecen dos etapas clave de seguimiento, lideradas
por el gerente o supervisor asignado por la organizacion. Estas etapas se documentan
formalmente en las actas de seguimiento, las cuales se integran como un elemento
fundamental en el conjunto de documentos que respaldan la consultoria
(ver Anexo [1]-2023-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 01)
(Ver Anexo [J]-2023-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 02).
Monitoreo: Matriz Marco Ldgico
La evaluacidn es un seguimiento y control que se implementara de forma continua y

simultanea a la ejecucion del proyecto. Este proceso permite rastrear, analizar y regular el
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progreso y desemperfio alcanzado. En este contexto, se realiza un analisis detallado de las
actividades desarrolladas en comparacion con las tareas planificadas en el marco del plan de
trabajo, considerando cada etapa de la consultoria. Es responsabilidad del estudiante
sistematizar la informacion mediante una matriz estructurada que sintetice los aspectos
principales del proyecto. Asi mismo esta matriz debe organizarse con una légica vertical
(Actividad — Resultado — Propdsito — Fin) y una logica horizontal (Resumen narrativo —
Indicador — Verificacion — Supuesto), permitiendo de esta manera identificar los indicadores

asociados a los resultados obtenidos con la implementacion del proyecto.

Tabla 4. Matriz Marco Légico
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MATRIZ MARCO LOGICO

Resumen Narrativo del Objetivo

Indicador

Medio de
verificacion

Supuesto

% de la tasa de

Registros de

Contratacion

e ., permanencia en |Directa o de
Disminucién en la vostacién T
rotacién de personal lainstitucion  planta
Los colaboradores
) By ) Encuestas de estan dispuestos a
Alineacién con la Nivel de

satisfaccién y

adaptarse a

al identificar las
necesidades asociadas
en el area de talento

humano que sirva de

el diagnostico

Fin estrategia compromiso ., .
) o evaluacion de |cambios en
empresarial organizacional =
desempefio procesos y cultura
organizacional.
Aumentar la % de ) La alta direccién y
L, Registro de ,
motivacion y la colaboradores los lideres apoyan
. . programa de . .,
productividad en los |reconocidos por | H la implementacién
incentivos .
colaboradores desempeiio de las estrategias.
Formalizar el drea de
talento humano del
Politécnico andino Numero de .
) e Se formaliza el
Internacional por procesos de Formalizacion |,
fo . i area de talento
Propdsito medio de un proceso [talento humano [(del drea de h
umano
de consultoria para  [definidosy talento humano . .
o L Satisfactoriamente
optimizar la eficiencia [documentados
y eficacia de su
talento humano.
Establecer un
diagndstico de la Se diagnostican las
empresa Politécnico [Numero de necesidades del
Componentes [Andino Internacional necesidades Matriz FODA  Ipgitécnico Andino
identificadas en |[/DOFA

Internacional
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punto de partida para
la presente
consultoria

Desarrollar un trabajo
de campo que
permita indagar los

Numero de

Participacion del

investigacion de
mercados

aspectos relevantes . Informe de
entrevistas y . personal en el
acorde a las trabajo de
. , encuestas proceso de
necesidades del area . campo
realizadas consulta.
de talento humano
del Politécnico Andino
Internacional
Determinar los
elementos claves
resultado del proceso
de consultoria que Se realiza
conlleve a la - 4 satisfactoriamente
) ] . ntrega de L
formalizacion del area [NUMero de N, i 2 la formalizacién
actividades
de talento humano  [elementos claves del drea de Talento
acorde a las identificados Humano
necesidades del
Politécnico Andino
Internacional
IAndlisis de la situacién L Se establece la
; Andlisis FODA )
actual de los procesos [51’800.000 DOFA matriz
de Talento Humano FODA/DOFA
Actividades Se establece el
Informe de informe de
Trabajo de campo $3’900.000

investigacion de

mercados
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(Cliente
Interno)
Elaboracién de [Se establecen los
protocolos de: [protocolos de
Seleccion de Seleccion de
personal, personal,
Documentos que L, L,
E— $16/000.000 capacitacion de [capacitacion de
Sy persona?l, personaTI,
Evaluaciéon de  [Evaluacion de
desempefioy |desempefioy
manual de manual de
funciones funciones
1.Se entregan las
1.Memorias de |[Memorias de la
Difundir los productos[31-4°000.000  [la sesién de S?Sié” d?’
de la consultoria para |3 o 4 divulgacion ivulgacion
fortalecer la asistencia de 2. Lista de 2. Se entrega la
capacidad sesién de asistencia de la [lista de asistencia
institucional divulgacién sesién de de la sesidn de
divulgacion divulgacion
1. Actade 1.Se asiste al
1.$180.000 seguimiento seguimiento
Seguimiento gerencial #1 gerencial #1
Gerencial 2. Acta de 2. Se asiste al
2.5180.000 seguimiento seguimiento
gerencial #2 gerencial #2

Nota: Construccidn propia con base en la Cepal (2005).

Fase Cierre y Conclusiones
En esta Ultima etapa, el proyecto se da por terminado oficialmente con la entrega de los
productos finales y un informe detallado que explica los cambios realizados. Este informe
respalda y pone en valor las mejoras introducidas, destacando su aporte a la innovacion dentro

de la gestion empresarial.
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Productos Finales
A continuacion, se presenta una tabla que resume de manera consolidada los resultados
generados de la intervencion. Estos entregables se adjuntan como anexos, formando una parte
fundamental de la documentacidn del proyecto y manteniendo las denominaciones previamente
definidas.

Tabla 5. Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcion del
No. Actividad ID producto
elaborado

Nombre del archivo del producto
(con su identificacion de anexo)

Analisis de la

situacion actual del Matriz de .

1 A . .. Anexo A-Matriz FODA - DOFA
proceso de talento diagnéstico.
humano

Documento los

resultados de la i . e
. . L, Anexo- Informe de investigacion de
2 Trabajo de campo B investigacion . .
. mercados (Cliente interno)
realizada con el

cliente interno

Anexo C Protocolo de seleccién de

personal
Documentos que

dan respaldo a las Anexo D Capacitacién de personal
Documentos que .
potenciales .,
3 soportan la D . Anexo E Protocolo de evaluacion de
, soluciones de la .
consultoria . desempefio
problematica

identificada Anexo F Manual de funciones

Memorias de la

Divulgar los
productos de la E sesion de Anexo G Memorias del proyecto
i consultoria para divulgacion
fortalecer la Lista de asistencia ) ) )
capacidad E ds (5 sasidiie Anexo H Listado de asistencia a la
institucional divuiaseEn divulgacién
Anexo -l Acta de seguimiento
Seguimiento Aetasds gerencial No 1
5 G  seguimiento hecho

gerencial con la empresa  Anexo -J Acta de seguimiento

gerencial No 2

Nota: Construccién propia, 2025.
]
(.
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Lecciones Aprendidas
Este es el registro de practicas exitosas y oportunidades de mejora identificadas durante la
ejecucion del proyecto.
Este analisis le permitiré al Politécnico Andino Internacional encaminar sus estrategias con el
fin de alinear la misidn y vision de la institucion con los objetivos y metas de los colaboradores
generando adherencia, buenas practicas, mejora en el clima organizacional, retencion de personal y

motivacidn en la ejecucidn de las tareas asignadas.

En el proceso de ejecucion de este proyecto se hicieron evidentes algunas précticas exitosas

gue realiza la institucion tales como:

o Experiencia consolidada en formacion laboral: pese al corto tiempo que lleva
la institucidn en el mercado, ha demostrado contar con un equipo docente especializado y con
conocimientos solidos en el campo laboral lo cual les permitira alcanzar reconocimiento y
prestigio en corto tiempo.

o Infraestructura adecuada para el desarrollo académico: cuentan con una
estructura fisica adecuada para brindar la formacion, ofrecen recursos tecnoldgicos adecuados
y otros recursos que facilitan los procesos de aprendizaje.

o Posicidn favorable en el mercado educativo: Gracias a la calidad de su
servicio y la experiencia y formacion de los docentes, esté a nivel competitivo de otras

instituciones que ofrecen servicios similares.

Asi mismo, se identificaron también oportunidades de mejora con el fin de optimizar la labor

y en este caso la formalizacion del area de Talento Humano; Al controlar estas variables se facilita la
oportunidad de garantizar innovacion, eficiencia, calidad, competitividad entre otros. para este

proyecto las oportunidades de mejora sugeridas son:

. Implementacion de la formalizacion del area de Talento humano: La
organizacion y estructuracion de procesos internos en la organizacion permitira direccionar de

manera adecuada la carga laboral segun aptitudes y perfiles adecuados a los cargos, asi mismo
]
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buscaria priorizar el bienestar de los colaboradores lo que evitaria el aumento de rotacion de
personal y generaria adherencia hacia la entidad, se enfocaria en desarrollar estrategias como
capacitaciones y plan carrera para favorecer tanto a los colaboradores como a la empresa
permitiendo a los colaboradores motivacion para permanecer en la organizacion.

o Creacion de alianzas estratégicas con empresas para obtener recursos:
Establecer alianzas o convenios con otras instituciones, empresas u organizaciones ampliara
las oportunidades de financiamiento en procesos como becas, capacitaciones, oportunidades
laborales, sostenimiento, apoyo a emprendedores entre otros.

o Desarrollo de estrategias de formalizacidn de procesos internos: con el
fin de mejorar no solo los procesos administrativos, sino también los procesos academicos y
la calidad operativa y de gestion que les permita reducir errores, teniendo muy clara la
normatividad, los procesos de monitoreo y evaluacion, entre otros.

o Capacitacion periodica del personal para mejorar la calidad
educativa: Para garantizar la ejecucion adecuada de cada uno de los roles en la institucion es
importante establecer programas de formacién continua, tanto para los colaboradores
administrativos, como para los docentes que les permitan actualizar informacién y fortalecer

sus conocimientos.

Algunas caracteristicas en el entorno pueden llegar a generar dificultades en el

proceso para que la institucion alcance sus objetivos, tales como:

o Falta de estandarizacién en los métodos de gestion del talento
humano: Al no contar con protocolos claros se afecta la correcta administracion de su recurso
humano.

o Amenazas externas como cambios en la legislacion laboral: otro de los
aspectos que puede generar repercusiones tanto en operacién como en campo financiero de la
institucion esté ligado a modificaciones en la normatividad.

o Competencia con otras instituciones que dificultan el posicionamiento: no es

un secreto que la oferta educativa es amplia lo que ofrece un nivel competitivo alto en donde
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las estrategias deben estar cambiando e innovando continuamente para ser una oferta de valor

gue despierte interés entre tantas opciones.

Una vez se hace el andlisis de los factores de éxito, oportunidades de mejora 'y
dificultades que permitan generar estrategias de mitigacion de riesgo se espera obtener los

siguientes resultados:

o Eficiencia de la gestion del personal mediante la formalizacion o

institucionalizacién del area de talento humano.

o Mayor estabilidad operativa y sostenibilidad financiera.
o Fortalecimiento de la competitividad en el sector educativo.
o Posicionamiento del Politécnico Andino Internacional como referente en

formacion laboral.

Recomendaciones para la Gerencia
Para lograr fortalecer la capacidad institucional y garantizar la sostenibilidad
de las innovaciones implementadas a través del proyecto de consultoria, en el mediano y
largo plazo, se sugiere a la gerencia lo siguiente:
Acciones Prioritarias a corto plazo
o Proceso de Seleccion de Personal: Es necesario garantizar que el
protocolo de seleccidn sea implementado de manera estricta en todas las
contrataciones. Para ello, se recomienda capacitar al personal encargado en la forma
correcta de aplicar las directrices establecidas.
Proceso de Requisicion de Personal: El uso de un formato estructurado puede

facilitar la solicitud de nuevos talentos al interior de la organizacion, por ende cada
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area debe integrar esta herramienta en su planificacion y ejecucion de los procesos de
contratacion.

Programa de Capacitacion :con la finalidad de contribuir al progreso de las
competencias del equipo de trabajo, cabe la posibilidad de materializar un programa
de capacitacion orientado a aquellas areas con mayores retos, que permita consolidar
la mejora del rendimiento y garantizar el progreso igualcontinuado en la organizacién

Evaluacion de la Formacion y del Desempefio Laboral: Es necesario
establecer un sistema que permita medir la efectividad del plan de capacitacion y su
impacto en el rendimiento del personal. La implementacion de esté protocolo
basado en el modelo de 270 grados contribuira a un proceso de retroalimentacion
Integral, asegurando que colaboradores y supervisores comprendan su importancia y
aplicacion.

Manual de Funciones: Tiene como finalidad definir y formalizar los roles y
responsabilidades de cada cargo, para formalizar una estructura organizativa que sea
claray eficiente, alineado a los objetivos estratégicos

Acciones a Mediano Plazo

Anélisis Estratégico del Talento Humano: Considerando el diagndstico DOFA/FODA es
recomendable el establecimiento de estrategias especificas para poder enderezar las debilidades
y afrontar las amenazas.

Estas conclusiones deben ser utilizadas para la planificacion estratégica del area de
talento humano para poder alinear su gestion con el cumplimiento de los objetivos.

Clima y Satisfaccion del Cliente Interno:

El andlisis de las percepciones y necesidades del talento humano deberia ayudar a
modificar las politicas organizacionales para poder dotar de una mayor experiencia a las personas
que trabajan. Y ello deberia generar un clima laboral mucho mas eficaz y alineado con las

expectativas del grupo.
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Monitoreo y mejora del sistema de evaluacion de desempefio: Se recomienda la
creacion de un sistema de feedback para poder realizar las modificaciones en el sistema de
evaluacion que asegure la vigencia y pertinencia de este.

Acciones a Largo Plazo

Optimizacion y Modernizacion de la Gestion del Talento Humano: Es necesario evaluar,
a la luz de los resultados obtenidos, la efectividad de los procesos que se pueden implementar y
propiciar mejoras. De igual modo, es necesario articular, una serie de herramientas tecnoldgicas
gue permitan gestionar el talento y facilitar la toma de decisiones.

Disefio de un Plan de Desarrollo Institucional para el Talento Humano: Tanto el
crecimiento como el perfeccionamiento del &area del talento humano necesitan de una
planificacion que contemple metas a largo plazo. Debiendo incluir, la incorporacion de
tecnologias emergentes y técnicas innovadoras para gestionar ese talento.

Fortalecimiento de la Cultura Organizacional y de la Comunicacion Interna: Potenciar
la cultura organizacional centrada en la transparencia y en la buena comunicacion facilitara la
implementacion de todas aquellas nuevas politicas y procedimientos, esperando que permita la

consolidacion de un espacio de trabajo participativo y acorde a la misién institucional.
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Anexos

Anexo A. Matriz FODA - DOFA

A2\

Politécnico Andino

Internacional

DEBILIDADES

/\ Falta de experiencia en la gestion de
talento humano.

/\ Procesos internos no estandarizados para la
gestion de personal.

/\ Limitaciones en la tecnologia para la
gestion de recursos humanos.

/\ Carecer de un Sistema de Gestion de la
Calidad (SGC) estructurado.

OPORTUNIDADES

Implementar un sistema de gestion de talento
humano para mejorar la eficiencia.

Desarrollar programas de capacitacion y desarrollo
para docentes y personal administrativo.

Establecer alianzas estratégicas con empresas para
ofrecer programas de formacion laboral.

Ampliar la oferta de carreras y programas de
formacion laboral para abarcar nuevas éreas

FORTALEZAS

Experiencia en la formacion laboral y
capacitacion.

Contar con un equipo de profesionales y
Docentes especializados en sus arcas.
Infraestructura adecuada para la formacion
laboral.

Reconocimiento en el mercado por la calidad
de la formacion..

AMENAZAS

& Cambios en la legislacion laboral que puedan
afectar la formalizacion del 4rea de talento humano.
& Competencia con otras instituciones de
formacion laboral.

@ Dificultades para atraer y retener docentes y
personal administrativo calificado.

& Limitaciones presupuestarias para invertir en la
formalizacion del area de talento humano.

El andlisis DOFA del Politécnico Andino Internacional evidencia la necesidad de

formalizar el area de talento humano para optimizar la gestion del personal y fortalecer su
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competitividad en el sector educativo. Entre sus fortalezas destacan la experiencia en formacion
laboral, un equipo docente especializado y una infraestructura adecuada, lo que le otorga una
posicion favorable en el mercado. No obstante, presenta problemitas como la falta de
estandarizacion en los procesos de gestion del area de talento humano o que dependen de los
docentes contratados, 1o que puede repercutir en la estabilidad operativa del sistema.

Monitoreo y mejora del sistema de evaluacién del desempefio: Se considera
recomendable determinar un sistema de retroalimentacion continua que permita realizar ajustes
en el modelo de evaluacion garantizando asi su relevancia/eficacia a lo largo del tiempo.

Las oportunidades, como la implementacion de un sistema de gestion del talento y la
creacion de alianzas estratégicas con empresas, pueden potenciar su crecimiento y
consolidacion. No obstante, lo anterior, existen amenazas externas dentro del entorno
institucional, como pueden ser la modificacion de la legislacion laboral y la competencia con
otras instituciones que dificultan atraer o retener el personal calificado. Por ello, es fundamental
desarrollar estrategias que garanticen la sostenibilidad financiera, la formalizacion de procesos
internos y la capacitacion constante del talento humano, posicionando al Politécnico como un

referente en formacion laboral.
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Anexo B. Informe de investigacién de mercados (cliente interno)

Ficha técnica
Tipo de investigacion

Este tipo de investigacion tiene como finalidad el poder determinar y analizar las
caracteristicas de la poblacion objeto de investigacion. La investigacion, segin Sabino (1992,
segun Guevara Alban, Verdesoto Arguello & Castro Molina, 2020), descriptiva puede ser
entendida como aquella que estudia identificar y describir los aspectos fundamentales de los
conjuntos de fendmenos compartidos por caracteristicas comunes, donde se aplican criterios
sistematicos que permiten reconocer la estructura y el comportamiento del fendmeno objeto
de investigacion, cuyos datos obtenidos deben ser confiables, correctos y obtenidos de una
forma estructurada, de forma tal que no se permita ninguna interpretacion o suposicién sobre
el fendbmeno en cuestion, por el que se estudiaran sus caracteristicas observables y que
puedan verificarse (Martinez, 2018, segiin Guevara Alban, Verdesoto Arguello & Castro
Molina, 2020).

Enfoque de la investigacion:

La observacion cualitativa constituye a una técnica empleada para estudiar
Unicamente las caracteristicas de los elementos estudian. En este tipo de técnica, el
investigador observa a los sujetos que controla sin intervenir de manera directa,
permitiéndoles que sean ellos expresandose de forma manera natural en el entorno habitual.
Lo que se busca es que la informacion obtenida sea una informacion que refleje
comportamientos reales y espontaneos (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014, como se

cita en Guevara Alban, Verdesoto Arguello & Castro Molina, 2020).

En la investigacion descriptiva, el investigador puede asumir distintos niveles de
participacion, desde una observacion completamente externa hasta una interaccion activa con
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los sujetos analizados. Por ejemplo, en un supermercado, es posible observar a los clientes
desde la distancia para identificar patrones en la seleccion y compra de productos. Este
enfoque permite obtener una vision mas detallada de la experiencia del consumidor y sus
habitos de compra (Cazau, 2006, como se cita en Guevara Alban, Verdesoto Arguello &
Castro Molina, 2020).

Poblacion:

La poblacién objeto de estudio incluye a todos los trabajadores de la institucion
Politécnico Andino Internacional. Segun el informe de la parte administrativa de la empresa,
la poblacion total estd compuesta por 05 colaboradores (Departamento Administrativo de
Politécnico Andino Internacional, 2025).

Muestreo:

Por consiguiente, el muestreo abarcaria un muestreo censal, el cual incluiria cada
integrante de la poblacion objeto de estudio. Retomar un muestreo de esta naturaleza
permitira asegurar que cada uno de los empleados de dicha Institucion también quedara
incluido en el propio andlisis, lo que posibilitara presentar resultados mas representativos y
precisos (Hernandez et al., 2014).

Muestra:

La muestra estara conformada por el total de los empleados es decir 5 empleados.

Técnica de recoleccion de informacion:

Con la finalidad de al intentar llegar a comprender a profundidad la experiencia de los
empleados, un tipo de entrevista semiestructurada sera utilizada. Trouvé, 2004) es un enfoque
que, mediante las preguntas abiertas y cerradas, lo cual nos permite obtener informacion
precisa sin abandonar la flexibilidad necesaria para poder tratar los temas que surjan en el
trascurso de la charla (Bernard, 2011). Para poder garantizar la calidad de los datos

recogidos, se utilizard un instrumento previamente validado por el consultorio de talento
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humano del Politécnico Gran Colombiano que permita dotar al estudio de la fiabilidad y

pertinencia necesarias.

Fecha:
Nombre:
Cargo:

Desde la perspectiva misional y estratégica de la organizacion. ¢;Cudl considera usted que es

el papel que debe desempefiar el rea de Talento Humano?
¢Qué tan importante es para usted la formalizacion del area de talento humano en la empresa?

¢Cudles considera que son las causas para que actualmente no se encuentre formalizada un

area de talento humano en la empresa?

Desde su punto de vista: ¢Cuales aspectos considera se mejorarian con la formalizacion del

area de Talento Humano?

¢Qué acciones ha podido identificar al interior de la empresa, que dejan en evidencia el

interés de formalizar un area de talento humano?

¢Cudles son los principales desafios que enfrenta la empresa para lograr la formalizacion del

area de Talento Humano?

¢Qué consecuencias ha podido evidenciar al interior de la empresa, el no tener formalizada en

la actualidad un area de talento humano?

Si estuviera en sus manos la formalizacion del area de talento humano: ;Qué elementos

tendria presente en su formalizacion?

¢ Qué caracteristicas esperaria del personal que lidere el area de talento humano, luego de su

formalizacién dentro de la empresa?
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Como lider y responsable de la alta gerencia ¢qué espera usted le aporte el area de Talento

Humano al devenir y desempefio global de la organizacion?
RESULTADOS

PAPEL QUE DESEMPENA EL AREA DE TALENTO HUMANO DENTRO DE LA
ORGANIZACION

Poli‘té'cnico Andino U @
BIENESTAR EN EL EQUIPO DE TRABAJO J
Q

\ I 4
& - RESPONDER POR LA NOMINA, ADMINISTRAR EL TH
\w)-Ns
MANEJO ADMINISTRATIVO Y PERSONAL -
INFRAESTRUCTURA j

-~

PAPEL QUE DESEMPENA EL
AREA DE TALENTO HUMANO

¥ o

Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2025

Es importante establecer que el area de Talento Humano dentro de una organizacion
se refiere a un conjunto de préacticas y/o procesos en los cuales se administra el personal
desde tiempo cero, lo que compende atraer, reclutar, desarrollar y retener a las personas
destacando sus mejores talentos siempre y cuando estén alineados a la mision y vision de la
organizacion. Una vez siendo parte de la empresa la meta es generar sentido de pertenencia y
brindar bienestar al colaborador para generar estabilidad en las dos partes y evitar la alta

rotacion de personal. (Estrada J 2008, citado por VVasquez Pimiento H, 2016)
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IMPORTANCIA DE LA FORMALIZACION DEL AREA DE TALENTO HUMANO
EN LA EMPRESA

@

OCUPARSE DEL ¥
BIENESTAR YT
DE LOS COLABORADORES e
IMPORTANCIA DE LA
FORMALIZACION DEL %
AREA DE TALENTO
HUMANO EN LA
EMPRESA
NO SE EVIDENCIA LA
NECESIDAD 0 SE
DESCONOCE SU ALCANCE

Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2025

El Politécnico Andino internacional es una organizacién nueva en el ambito de la
educacion, a raiz de esto hay un proceso de aprendizaje y autoconocimiento interno para
detectar el manejo adecuado de la organizacion. Partir del desconocimiento los acerca a
descubrir procesos de mejora y organizacién que les permitira facilitar sus procesos internos,
disminuir la rotacion del personal y ampliar la demanda frente a su oferta educativa ofertando

no solo al cliente, sino al personal a cargo una experiencia completa y satisfactoria.
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CAUSAS DE QUE NO HAYA UN AREA DE TALENTO HUMANO EN LA
EMPRESA

Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2025

La ausencia de la formalizacion del area de Talento humano en el Politécnico Andino

internacional obedece a diversos factores como:

1. Obstaculos de percepcion
Tanto las organizaciones como sus empleados tienden a mantenerse en zonas de
confort que limitan el progreso empresarial y dificultan la ejecucion de estrategias de
desarrollo. Bien sea porque no es su prioridad o por desconocimiento de su
importancia

2. Obst4culos de motivacion
Ademas de enfrentar ambientes laborales poco estimulantes, en algunas ocasiones los
trabajadores no se sienten alineados a los valores y objetivos de la empresa, lo que
reduce su compromiso y productividad. También cabe mencionar la sobrecarga

laboral
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3. Obstaculos relacionados con los recursos
Las estrategias organizacionales suelen estar orientadas a la optimizacion de costos y
la mejora en la eficiencia de los procesos. Sin embargo, estos cambios pueden generar
resistencia entre algunos lideres y empleados, quienes perciben las modificaciones
como una amenaza a su estabilidad o bien porgue el foco de interés este puesto en

otro lado, en este caso la oferta académica. Vasquez Pimiento H., (2016).

ASPECTOS QUE MEJORARIAN CON LA FORMALIZACION DEL AREA
DE TALENTO HUMANO EN EL POLHTECNICO ANDINO
INTERNACIONAL
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Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2025

Para el Politécnico Andino Internacional es importante trabajar en los procesos de
seleccion de su personal, con el fin de evitar la sobre carga laboral y disminuir la rotacion de
personal, asi mismo, se preocupan por mejorar el bienestar de sus colaboradores, en

diferentes momentos mencionando la importancia de un salario emocional que pueda también
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generar adherencia a la institucion y finalmente mejorar sus procesos de némina e
infraestructura, que podrian ir méas ligados a un estudio de asignacion salarial segun el perfil
de los colaboradores para que la remuneracion sea justa, adicionalmente se deberian tener en

cuenta procesos estructurados y alineados con las mejores practicas organizacionales como:
1. Estructura organizacional y normativas

Es importante el contar con un manual de funciones el cual nos permite identificar e
indicar cada una de las responsabilidades y tareas de cada puesto dentro del area de talento
humano. También hay que implantar politicas internas que nos aseguran que los
procedimientos aplican a la legislacion laboral vigente (NB Team Consulting, 2021). Un
reglamento interno nos ayudara a uniformar tanto las normas como las sanciones y nos
permite un clima organizacional ordenado y transparente

2. Procesos de seleccion y contratacion

Para lograr mejor la integracion del nuevo talento, serd fundamental el establecer un
protocolo de reclutamiento y seleccidn con criterios claros que sirvan para evaluar
candidatos; serd importante, a su vez, llevar la formalizacién de los contratos laborales de
manera correcta asegurando el cumplimiento de la normativa legal, la digitalizacion de las
hojas de vida y el uso de herramientas tecnoldgicas pueden agilizar significativamente el
proceso de contratacion (Ciencia Latina, s.f.).

3. Desarrollo y capacitacion del talento

La formacion continua es esencial para mejorar el desempefio y crecimiento y el
rendimiento profesional. La implementacion de un plan de formacion permitira que los
trabajadores fortalezcan sus competencias y habilidades. Lo mismo ocurre con la puesta en
practica de evaluaciones del desempefio, que aportan informacion util para la mejora de las
personas y la de los grupos (NB Team Consulting, 2021). De esta manera la aplicacion de
estrategias de bienestar laboral contribuira a la motivacién y retencion del talento.
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4. Cultura organizacional y clima laboral

Con el fin de mejorar el clima laboral, es importante establecer iniciativas para
fomenten la identidad institucional y los valores organizacionales. La creacion de espacios de
comunicacion efectiva entre el personal y la direccion contribuira a la resolucion de
conflictos y al fortalecimiento del sentido de pertenencia (REDEM, 2023). A traveés de la
aplicacion de encuestas de clima laboral se detectara el espacio de mejora y se disefiaran las
estrategias adecuadas para mejorar el clima laboral en un determinado contexto. (Wellhub,
2025).

5. Evaluacién y mejora continua

El establecimiento de indicadores de gestion (KPIs) permitira evaluar el desempefio
de la gestion del talento humano y su impacto en la propia institucion, y realizar auditorias
internas periddicas garantiza el cumplimiento de normativas y la correcta ejecucion de los
procesos, asi como el disefio de planes de mejora continua en base a analisis de datos y
retroalimentacion permite asegurar la mejora constante de la gestidn del talento. (Ciencia
Latina, 2023).

La aplicacion de estas estrategias contribuira a la profesionalizacion del area de
talento humano en el Politécnico Andino Internacional, mejorando la gestién del personal y

fortaleciendo la sostenibilidad institucional.
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ACCIONES QUE DEJAN EN EVIDENCIA LA NECESIDAD DE FORMALIZAR EL
AREA DE TALENTO HUMANO

ACCIONES QUE DEJAN EN EVIDENCIA LA NECESIDAD
DE FORMALIZAR EL AREA DE
TALENTO HUMANO

Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2025

El Politécnico Andino Internacional manifiesta su preocupacion e interés por
formalizar el area de talento humano, evidenciando acciones dentro de la organizacion que
requieren atencién como los altos niveles de estrés laboral, la necesidad de estandarizar
formatos y procesos y estar abiertos al apoyo a través de la consultoria.

Dentro del analisis que se ha realizado, también se evidencian acciones como:
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e Procesos de contratacion desorganizados
e Desorden en la administracion de informacion del personal

e Falta de alineacion con los objetivos institucionales

DESAFIOS QUE ENFRENTA EL POLITECNICO ANDINO INTERNACIONAL PARA
FORMALIZAR EL AREA DE TALENTO HUMANO

FALTA DE PERSONAL
CUALIFICADO

DESAFIOS QUE ENFRENTA
EL POLITECNICO ANDINO
INTERNACIONAL PARA
FORMALIZAR EL AREA DE
TALENTO HUMANO

Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2025

La formalizacion del area de talento humano en el Politécnico Andino Internacional
requiere abordar los desafios mediante la implementacién de politicas claras, promocion de
una cultura abierta al cambio y desarrollo de estrategias de retencién y evaluacion del personal

(Vivas, 2010).

De acuerdo con Rey (2004) y Simon (2002), estas acciones incidiran en una gestion
mas eficiente y en el fortalecimiento de la institucién. Para el Politécnico Andino Internacional
se observa la falta de personal cualificado de acuerdo con los roles en la organizacion y también
ponen en manifiesto la falta de recursos y el tiempo necesario para la formalizacion del area.

Esto ha puesto en evidencia tres retos determinantes:
]
]
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o Resistencia al cambio organizacional
o Limitaciones presupuestarias
o Falta de procesos de evaluacion de desempefio

CONSECUENCIAS QUE SE EVIDENCIAN EN EL POLITECNICO ANDINO
INTERNACIONAL AL NO CONTAR CON EL AREA DE TALENTO
HUMANO

CONSECUENCIAS QUE SE EVIDENCIAN EN EL
POLITECNICO ANDINO INTERNACIONAL
AL NO CONTAR CON EL AREA DE TALENTO HUMANO

Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2025

La inexistencia de un area de talento humano en el Politécnico Andino Internacional
trae consigo diversas dificultades que afectan el crecimiento y estabilidad de la institucion.
Implementar una estructura formal para la gestion del talento humano permitiria mejorar la
contratacion, la retencion de personal, el clima organizacional y el cumplimiento normativo,
contribuyendo asi al fortalecimiento institucional. De esta manera se pueden disminuir la
sobrecarga laboral y la demora en los procesos, ademas la definicion clara de los roles que

deben asumir los colaboradores en la organizacion.
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ELEMENTOS PARA TENER EN CUENTA EN LA FORMALIZACION DEL AREA
DE TALENTO HUMANO PARA EL POLITECNICO ANDINO INTERNACIONAL

ELEMENTOS PARA TENER EN CUENTA
EN LA FORMALIZACION DEL AREA DE
TH PARA EL POLITECNICO ANDINO

INTERNACIONAL

l

SALARIO EMOCIONAL, BIENESTAR
PARA LOS COLABORADORES

PERSONAL CUALIFICADO TANTO
PARA LA SELECCION DE
PERFILES, COMO PARA LA

EJECUCION DE LOS CARGOS

RECONOCIMIENTOS ACADEMICOS
Y LABORALES / ASCENSOS
SEGUN EXPERIENCIA LABORAL

Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2025

Para estructurar adecuadamente el area de talento humano, es esencial definir y
documentar las normativas que regiran sus procedimientos, abarcando aspectos como la
seleccidn, contratacion, formacion y politicas de compensacion. Esto garantizara una gestion
del talento basada en la equidad y la transparencia.

Asimismo, es crucial fomentar el desarrollo profesional de los empleados mediante
planes de crecimiento y programas de capacitacion, lo que contribuira a la fidelizacion del

talento y fortalecera su compromiso con la organizacion.
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CARACTERISTICAS QUE REQUIERE EL PERSONAL QUE LIDERE EL AREA
DE TALENTO HUMANO

CARACTERISTICAS QUE
REQUIERE EL PERSONAL QUE
LIDERE EL AREA DE
% TALENTO HUMANO
PENSAMIENTO CUMEE%ISNTO PROPOSITIVO Y
Eﬁg;ﬁgy 0BJEHVOS DE RESPONSABLE
LIDERAZGO TRABAJO

Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2025

El liderazgo dentro del rea de talento humano desempefia un papel fundamental en la
gestion y desarrollo para el Politécnico Andino Internacional, sus expectativas van orientadas
hacia un profesional cualificado, con pensamiento critico, empatia, trabajo en equipo,
propositivo y responsable y que vaya alineado con la misién y vision de la empresa.

Para que un profesional pueda desempefiar con éxito este rol, es necesario que cuente
con estas habilidades estratégicas, técnicas y humanas, también se pueden resaltar las

habilidades comunicativas, capacidad para la toma de decisiones, adaptacion al cambio.
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APORTE DEL AREA DE TALENTO HUMANO AL DEVENIR Y DESEMPENO
GLOBAL DE LA ORGANIZACION

AL DEVENIR Y DESEMPENO GLOBAL DE LA
ORGANIZACION

BIENESTAR
LABORAL QUESE ans
REFLEJE ETL.CCE EXPANSION
LABOR DELOS

COLABPORADORES

mp APORTE DEL AREA DE TALENTO HUMANO

03
RECONOCIMIENTO
EMPRESARIAL %

Nota. Investigacion de mercados cliente interno, 2025

Gbmez-Mejia, Balkin y Cardy (2020) destacan que el area de talento humano es un
pilar clave en la estructura organizacional, ya que incide directamente en el desempefio,
sostenibilidad e innovacion de la empresa. Su papel va mas alla de la contratacion y
administracion de personal, influyendo en la cultura, la estrategia y la competitividad global
de la organizacion.

Desde la direccion de la organizacion se esperan aportes significativos que permitan
generar bienestar en el &ambito laboral que se vea reflejado en la labor de los colaboradores,
asi misma expansion de la oferta para llegar a mas lugares y personas y que haya
reconocimiento tanto a la institucion por su oferta académica, como a los colaboradores por

el desempefio de su labor.
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Anexo C. Protocolo de seleccion de personal

1. Protocolo de seleccion de personal

/’m PROTOCOLO DE SELECCION DE PERSONAL
Politécnico Andino

Internacional

Establecer un proceso de seleccidn estructurado y eficiente
gue garantice la incorporacién de talento humano altamente
calificado, alineado con los valores y objetivos estratégicos

del Politécnico Andino Internacional.

Este proceso busca optimizar la gestion del talento,
asegurando que el personal seleccionado posea las
competencias técnicas, pedagoégicas y administrativas
necesarias para fortalecer la calidad educativa y operativa de
la institucién. Ademas, se pretende estandarizar los
procedimientos de reclutamiento y seleccion, garantizando
transparencia, equidad y meritocracia en la vinculacion del

personal.

Dirigido a la Direccién General, Administrativa Para la
validaciéony aprobacién del proceso de seleccidon en
concordancia con los objetivos estratégicos del

POLITECNICO ANDINO INTERNACIONAL

1. Requisicién de personal Direccién Administrativa

2. Reclutamiento de hojas de vida | Direccidon Administrativa

3. Preseleccion de hojas de vida Direccién Administrativa
4. Seleccién de candidatos Direccion Administrativa
5. Primera entrevista Direccidn Administrativa

6. Aplicacidn y analisis de pruebas | Direccién Administrativa

7. Inducciéon Direccion Administrativa




Historia, misién, vision y valores.
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liderazgo
Toma de Decisiones
Habilidades de Comunicacion

Gestion de Procesos Institucionales

Evaluacion de rasgos de personalidad laboral.
Pruebas de razonamiento légico y capacidad analitica.
Test de competencias socioemocionales y de adaptacion

organizacional.

N/A

Examen Médico Ocupacional

Hoja de vida actualizada con certificaciones laborales.
Copia de titulos académicos y certificaciones de estudios
complementarios.

Certificados de antecedentes disciplinarios y judiciales.
Exdmenes médicos ocupacionales y pruebas requeridas

segln el cargo.

Direccidon Administrativa

Normativa interna y cédigo de ética

Direccion Administrativa

Estructura Organizacional

Direccion Administrativa

Politicas de Seguridad y Salud en el

Trabajo

Direccion Administrativa

Plan de Beneficios y

Compensaciones

Direccion Administrativa

Tecnologia y Recursos

Direccion Administrativa
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Politécnico Andino

Internacional

PROTOCOLO DE SELECCION DE PERSONAL

Establecer un procedimiento estructurado y transparente

para la seleccion de personal administrativo,
garantizando la contratacion de profesionales
competentes que contribuyan al cumplimiento de los
objetivos estratégicos del Politécnico Andino

Internacional.

dirigido a la Direccién Administrativa y Financiera, la
Coordinacion de Talento Humano y las dreas
administrativas del Politécnico Andino Internacional,
responsables de la seleccidn, evaluacion y vinculacién del
personal administrativo. Asimismo, estd orientado a los
candidatos que aspiren a ocupar cargos administrativos
dentro de la institucién, asegurando un proceso de

seleccidn basado en criterios de transparencia, idoneidad

y alineacion con los principios institucionales.

1. Requisicién de personal Direccién Administrativa
2. Reclutamiento de hojas de vida Direccién Administrativa
3. Preseleccion de hojas de vida Direccién Administrativa
4. Seleccién de candidatos Direccion Administrativa
5. Primera entrevista Direccion Administrativa
6. Aplicacidn y analisis de pruebas Direccién Administrativa
7. Induccién Direccion Administrativa

ADMINISTRATIVO

Conocimientos técnicos y administrativos segun el cargo.

Capacidad de organizacioén y gestion de procesos.




Historia, misidn, vision y valores.
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Habilidades comunicativas y trabajo en equipo.

Orientacion al servicio y resolucién de problemas.

Prueba técnica: Evaluacidén de conocimientos especificos
del cargo.

Entrevista estructurada: Valoracidon de competencias por
el Comité de Seleccidn.

Pruebas psicotécnicas: Aplicadas segun el nivel y tipo de

cargo.

N/A

Examen Médico Ocupacional

Hoja de vida actualizada con certificaciones laborales.
Copia de titulos académicos y certificaciones de estudios
complementarios.

Certificados de antecedentes disciplinarios y judiciales.
Exdmenes médicos ocupacionales y pruebas requeridas

segun el cargo.

Direccion Administrativa

Normativa interna y cédigo de ética

Direccion Administrativa

Estructura Organizacional

Direccion Administrativa

Politicas de Seguridad y Salud en el

Trabajo

Direccidon Administrativa

Plan de Beneficios y Compensaciones

Direccidon Administrativa

Tecnologia y Recursos

Direccion Administrativa
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Politécnico Andino

Internacional

PROTOCOLO DE SELECCION DE PERSONAL

Establecer los criterios, procedimientos y

responsabilidades para la seleccién de docentes en el
Politécnico Andino Internacional, garantizando la
idoneidad, competencia y compromiso con la

excelencia académica.

Dirigido a la coordinacidn Académica encargada de
los procesos de seleccion y contratacién de docentes
en el Politécnico Andino Internacional, asegurando

transparencia, equidad e imparcialidad.

1.Requisicién de personal Coordinacion Académica
2. Reclutamiento hojas de vida Coordinacion Académica
3. Preseleccion hojas de vida Coordinacion Académica
4. Seleccién de candidato Coordinacion Académica
5. Primera entrevista Coordinacion Académica
6. Aplicacion y analisis de pruebas Coordinacion Académica
7. Induccion Coordinacion Académica

DOCENTES

Competenciabpedagdgica
Competencia técnica
Habilidad de comunicacién
Adaptacion de tecnoldgica
Trabajo en equipo

Etica profesional
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Test de Conocimiento
Test de Personalidad

Prueba de Competencias Socioemocionales

N/A

Examen Salud Ocupacional

Hoja de vida actualizada, certificaciones laborales.
Copia de titulos académicos,certificaciones de
estudios complementarios.

Certificados de antecedentes disciplinarios y judiciales.

Historia, misidn, vision y valores. Coordinaciéon Académica

Normativa interna y cédigo de ética Coordinacion Académica

Politicas de Seguridad y Salud en el

Trabajo Coordinacion Académica

Capacitacién en politicas institucionales. Coordinacion Académica

Evaluacion del desempefio durante el

periodo de prueba Coordinacion Académica

Acompafnamiento en el proceso de

adaptacion. Coordinacion Académica
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2. Requisicion de personal

2V \

Politécnico Andino REQUISICION DE PERSONAL
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Anexo D. Protocolo de capacitacion de personal

1. Protocolo de capacitacion de personal

/’m PROTOCOLO DE CAPACITACION DE PERSONAL
Politécnico Andin

latern&ciaona

Establecer un marco estructurado para la planificackin,
implementacidn y evaluacidn de los procesos de capacitacidn
del talento humano dentro de la organizacikan. Este protocolo
busca garantizar la mejora continua de las competencias
laborales, fortalecer la culiura organizacional y optimizar el
desempefio del personal, en coherencia con los objetivos
estratégicos y las demandas del entormo competitivo.

Dirigide a todos bos empleados de la empresa, incluyendo
personal administrativo, docentes y directivo, con el
propdsito de formentar un aprendizaje organizacional efectivo
y sostenible. La formackdn del talento humano se desarrolla
conforme a las necesidades identificadas en el diagndstico de
brechas de competencias y en funcidn de las estrategias del
POLITECHIE O AMDINDG INTERNACIOMAL

Identificacién de necesidades
formativas mediante andlisis de
desempefio, evaluacidn de Direccidn
competencias y alineacidn con los Adrninistrativa y
objpetivos estratégicos. Se definen Coordinacion
los contenidos, metodologias y Académica
recursos necesarios para la
capacitaciin.

Implemeantacitn de las actividades Direccidn
formativas a través de metodologias Adrninistrativa y
arctivas, herrambentas tecnoldgicas y Coordinacion
estrategias didacticas pertinentes. Académica
Sa promueve la participacidon activa
y el aprendizaje significativo.

Valoracion del impacto de la
capacitacidn en el desempefio

Direccidn
isboraly en [z productividad Adrninistrativa y
organizacional. 5e emplean
indicadores cualitativos Coordinacion
! Académica

cuantitativeos para el andlisis de la
efectividad del proceso.




POLI o

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

2. Requisitos de Capacitacion

P‘n.t.é:r“:u Andino REQUISICION DE CAPACITACION

nternaclonal
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3.Evaluacion de capacitacion

/70/\ NOMBRE DE LA EMPRESA

Politécnico Andino EVALUACION DE CAPACITACION

Internacional
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Anexo E. Protocolo de evaluacion de desemperiio

La evaluacion de desempefio 270 grados es una metodologia que permite analizar el
rendimiento de un trabajador a partir de la retroalimentacion de diferentes actores en su
entorno laboral. En comparacion de la evaluacion tradicional, este enfogue recoge
informacidn procedente de los de superiores y los colaboradores inmediatos, contribuyendo a
proporcionar una vision global e imparcial del comportamiento (Chiang & Salazar, 2023).

Este tipo de evaluacion tiene como fin el fortalecer el desarrollo profesional,
determinar las oportunidades de mejora y poner en valor las competencias humanas que son
mas esenciales dentro de la organizacion. Por otra parte, este modelo de evaluacion requerira
una estructura que garantice la validez de los resultados y que contribuya a dar lugar a un
clima de confianza y aprendizaje continuo (Gémez & Rivas, 2022).

Sin embargo, Chiang y Salazar (2023), en el proceso de la Planeacion y Disefio esta
fase es importante para asegurar para el desarrollo del proceso de evaluacién. Previo a la
evaluacion se definen los objetivos los cuales permiten identificar los aspectos fuertes, y de
mejora del evaluado. Asu vez, se determina el tipo de competencias a evaluar, ya
seleccionadas de acuerdo con el perfil del puesto y los requerimientos estratégicos de la
organizacion. De forma similar, se designan a los participantes, los cuales tendran que
pertenecer a diferentes niveles de relacion con el evaluado con el fin de poder ver una vision
global. Finalmente, se eligen las herramientas de medicidn, como cuestionarios estructurados
o plataformas digitales, que permitan una recopilacion confiable de la informacion.

Asi mismo Gémez y Rivas (2022) destacan que la comunicacion claray la
preparacion de los involucrados son esenciales para la aceptacion del proceso. Se debe
proporcionar informacion detallada sobre el propdésito de la evaluacién, su metodologia y el
uso de los resultados. La confidencialidad es un punto clave para generar confianza en los

participantes, de esta manera se garantizara que sus respuestas seran anénimas y utilizadas
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exclusivamente para el desarrollo profesional. Finalmente, es necesario una capacitacion
adecuada para que los evaluadores interpreten los criterios de evaluacion y proporcionen

retroalimentacion objetiva y constructiva.

Recoleccion de Datos

Asimismo, Martinez y Pérez (2024) indica que la recoleccion de datos tiene que
seguir un procedimiento estructurado para evitar sesgos y garantizar de manera la validez de
los resultados. Se da inicio con la distribucion de los cuestionarios a los participantes
seleccionados, asegurando que estos asimilen la importancia de su participacion. De igual
forma se establecera un plazo definido para la recoleccion de datos, lo cual permite una
gestion eficiente del tiempo para si evitar retrasos en el andlisis posterior. Los cuales seran
mediante plataformas digitales puede mejorar la precision y rapidez del proceso.

Anélisis de Resultados

Como sefialan Martinez y Pérez (2024), esta etapa recoger y procesar la informacion
obtenida en los cuestionarios. Se consolidan las respuestas y se identifican cada uno de los
patrones que reflejen el desempefio del evaluado en relacién con las competencias
establecidas. A partir de este analisis, se generan informes que deben destacar y resaltan las
fortalezas y las areas mejorar. De tal forma los informes deben ser claros y estructurados de
manera que faciliten su interpretacion de los evaluados y supervisores.

Por ultimo, para, Rodriguez y Lépez (2023) destacan que una retroalimentacion
efectiva es fundamental para la mejora del desempefio. Por medio de sesiones de
retroalimentacion lo cual permite alcanzar el nucleo fundamental de la evaluacion de manera
objetiva y constructiva y también mediante un plan de desarrollo individual el cual permitira
definir acciones especificas para potenciar las fortalezas y trabajar en las areas de mejora

identificadas. Hay ademas un proceso de seguimiento que permita evaluar el impacto de la
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retroalimentacion y la manera de actuar en el desarrollo del talento humano segun se vaya

evidenciando la necesidad de realizar ajustes.

Establecer los objetivos, competencias y
habilidades a evaluar. Se identifican los
participantes y se definen las herramientas

Determinar el propdsito de la evaluacion y sus
alcances
Definir las capacidades a medir en los evaluados.

ldentificar quiénes realizaran y recibiran la

evaluacion.
Seleccionar los instrumentos adecuados para la

evaluacion.

Brindar informacién clara sobre el proceso de
evaluacion, asegurando que todos los
participantes comprendan su importancia y
funcionamiento.

Explicar el propésito, metodologia v beneficios de
la evaluacion.

Garantizar el anonimato de los evaluadores y la
proteccion de los datos recopilados.

Instruir a los participantes sobre cémo completar
la evaluacion de manera objetiva y efectiva.
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Distribuir n los cuestionarios y se establecen
plazos para su diigenciamiento, asegurando una
recoleccion eficiente de la informacion

Entregar el instrumento de evaluacion a los
participantes a través del medio seleccionado
(fisico o digital)

Definir un tiempo limite para la recoleccion de
respuestas, asegurando cumplimiento y
confiabilidad en los datos.

Recopilan y analizan los datos obtenidos en la
evaluacion, generando informes detallados sobre
el desempefio y areas de mejora.

Consolidar los cuestionarios completados para su
procesamiento.

Interpretar los datos obtenidos, identificando
tendencias y oportunidades de mejora.

Elaborar reportes con los hallazgos, resaltando
fortalezas y aspectos a desarrollar

Ralizar sesiones de retroalimentacion con los
evaluados, se disefia un plan de desarrollo y se
establecen mecanismos de seguimiento para
medir el progreso

Brindar a cada evaluado un analisis de sus
resultados, resaltando fortalezas y oportunidades
de mejora

Establecer acciones concretas para potenciar el
desempefio y fortalecer competencias clave.
Monitorea el avance en la implementacion del plan
de desarrollo y se realizan ajustes segun sea

necesario.
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Este cuestionario tiene como objetivo evaluar las competencias y
habilidades del evaluado en su desempefio laboral. Por favor, responda

de manera objetiva y honesta. Marque la opcién que mejor refleje su
percepcidn.

Evalla la claridad, asertividad y eficacia en la transmisién de
informacion.
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EvalUa la capacidad de colaborar y generar sinergia con otros miembros
de la organizacion.

Evalua el conocimiento y dominio de las habilidades técnicas requeridas
para el cargo.

EvalUa la organizacidn, priorizacién y cumplimiento de tareas en los

plazos establecidos.
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Fecha:

Firma:

Anexo F. Manual de funciones
]
]
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Politécnhnico Andino

Internawcional

Establecer de manera clara y detallada las funciones,
responsabilidades y competencias de cada cargo dentro del
Politécnico Andino Internacional, con el fin de garantizar una
estidn organizacional eficiente, coherente y alineada con los
bjetivos estratégicos de la institucién. Este manual busca

proporcionar una guia estructurada para optimizar el
esempefio del talento humano, fortalecer la toma de
ecisiones y promover un ambiente de trabajo organizado y
ransparente.

odo el personal del Politécnico Andino Internacional,
incluyendo directivos, docentes y administrativos, con el
bjetivo de proporcionar una guia clara y estructurada sobre
us roles y responsabilidades. Este documento busca garantizar
| cumplimiento de los lineamientos institucionales, asi como
ortalecer la gestion académica y administrativa para el
esarrollo eficiente de la institucion.

Rector

Ejercer la representacion legal y la direccidn general del
Politécnico Andino Internacional, a través de la planificacién
stratégica la gestién académica y administrativa, asi como la
implementacion de politicas institucionales, dando
umplimiento a la mision,vision y las normativas
institucionales

De 30-45 afos

Indistinto

Profesional universitario con titulo de posgrado

Cinco afios (5) de experiencia académica o de
docencia en instituciones técnico-laborales o de
leducacién superior
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) Ser el representante legal de la Corporacién

b) Velar por el cumplimiento de los estatutos, el proyecto
ducativo institucional y demds reglamentos y politicas
institucionales

) Presidir el Consejo Directivo y Académico

) Designar los demas cargos de la institucidn a excepcién de
los asignados a la Asamblea General.

) Gestionar y celebrar convenios, alianzas y/o contratos con
ntidades publicas o privadas

) Ser el ordenador del gasto

) Elegir o remover los funcionarios.

h) Rendir informes al Consejo Directivo y la Asamblea General
i) Dirigir el funcionamiento institucional

i) Realizar los gastos de acuerdo con el presupuesto aprobado
k) Realizar operaciones por una cuantia inferior a 500 SMLV.
I) Verificar el buen manejo de las cuentas institucionales

m) Refrendar con su firma los certificados de los programas
écnicos laborales

n) Ejercer las demas funciones que le sean asignadas por el
onsejo Directivo y la

samblea General.

ecretario General

arantizar la gestién documental y administrativa del
Politécnico Andino Internacional, certificando actos
cadémicos y administrativos, liderando el registro y control
cadémico, lo que permita asegurar el cumplimiento de los
lineamientos institucionales.

De 30-45 afios

Indistinto

Profesional en Administracién de Empresas,
Contaduria, Ingenierias o areas afines.
Preferiblemente con especializacion en gestion
dministrativa o gerencial
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inco afios (5) de experiencia en su area de
onocimiento

) Actuar como secretario de los consejos
b) Dar fe de los actos académicos y administrativos
utenticandolos con su firma

)Elaborar los acuerdos de la Asamblea General, Consejo

Directivo y Consejo Académico

) Liderar los procesos de registro y control académico

) Responder por el archivo general

) Registrar las actas de certificacion

) Velar por el registro de los estudiantes en el SIET

h) Firmar los certificados

i) Las demads que sean asignadas acorde con la naturaleza del
argo

oordinador(a) Administrativo(a)

oordinar y supervisar la gestién financiera, logistica y de
alento humano. Mediante el cumplimiento de la normativa y
politicas institucionales, asegurando una administracion
ficiente y alineada con los lineamientos establecidos,
ptimizando los recursos y fortalecer la calidad del servicio
ducativo, garantizando su sostenibilidad y mejora continua.

De 30-45 afios

Indistinto

Profesional en Administracién de Empresas,
ontaduria, Ingenierias o areas afines.
Preferiblemente con especializacién en gestion
dministrativa o gerencial

inco afos (5) de experiencia en gestién
dministrativa, financiera y/o de talento humano
n instituciones educativas o empresas del sector
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) Supervisar y coordinar los procesos administrativos y
inancieros de la institucidn.

b) Gestionar los recursos humanos, asegurando el
umplimiento de normativas laborales y fortaleciendo el clima

rganizacional.
) Administrar los recursos fisicos y tecnolégicos, garantizando
u uso eficiente.

) Coordinar la elaboracién y ejecucion del presupuesto
institucional.

) Velar por el cumplimiento de los procedimientos
dministrativos y operativos.

) Apoyar la implementacion de estrategias para la mejora
ontinua de la gestién institucional.

) Gestionar contratos y convenios administrativos en
oordinacion con la direccion.

h) Supervisar el correcto manejo del archivo y la
ocumentacién institucional.

i) Coordinar la logistica y suministro de materiales necesarios
para el funcionamiento académico y administrativo.

i) Cumplir con otras funciones asignadas en el marco de la
estién administrativa.

oordinador(a) Académico(a)

Dirigir y supervisar los procesos académicos de la institucion. A

ravés de la planificacién, coordinacién y seguimiento de las
ctividades docentes, asegurando el cumplimiento de
normativas y estandares de calidad educativa. garantizar una
ormacion integral y de excelencia, promoviendo la mejora
ontinua en la ensefianza y el aprendizaje.

De 30-45 afios

Indistinto
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Profesional en areas de la educacion,

administracion educativa o afines.
Preferiblemente con especializacion o maestria en
estion educativa, docencia o disciplinas
relacionadas.

Minimo cinco afos en gestion académica,
coordinacién de programas educativos o docencia
n instituciones de educacion superior o
ormacion técnico laboral.

) Disefiar, coordinar y supervisar los planes de estudio y
programas académicos.

b) Gestionar el proceso de seleccidn, evaluacion y desarrollo
el cuerpo docente.

) Velar por el cumplimiento de los lineamientos pedagdgicos y
normativos institucionales.

) Coordinar los procesos de registro y control académico de
los estudiantes.

) Implementar estrategias de mejora continua en la
nsefianza y evaluacion del aprendizaje.

) Apoyar la actualizacidon y certificacion de los programas
cadémicos ante las entidades regulatorias.

) Fomentar la innovacién pedagdgica y el uso de nuevas
ecnologias en el aula.

h) Representar el drea académica en reuniones y comités
institucionales.

i) Gestionar la oferta académica, garantizando su pertinencia y
lineacion con las necesidades del sector productivo.

j) Otras funciones asignadas por la direccién académica o el
onsejo Directivo, de acuerdo con la naturaleza del cargo.

Docentes

arantizar una formacién académica de calidad a los
studiantes del Politécnico Andino Internacional, mediante la
planificacién, desarrollo y evaluacién de procesos de
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nseflanza-aprendizaje asi fomentar el pensamiento critico, la
reatividad y la aplicacidn practica del conocimiento

De 25 a 55 afios

Indistinto

Profesional en formacion pedagdgica.
Preferiblemente con especializaciéon o maestria en
educacion o en su disciplina.

Minimo dos afios en docencia en instituciones de
educacién superior, técnica o tecnoldgica.
Experiencia en metodologias activas de
ensefianza y manejo de TIC aplicadas a la
educacion.

) Planear, desarrollar y evaluar los procesos de ensefianza-
prendizaje en concordancia con el modelo educativo
institucional.

b) Disefiar y actualizar materiales didacticos que faciliten el
prendizaje de los estudiantes.

) Implementar estrategias pedagdgicas innovadoras que
promuevan la participacién y el pensamiento critico.

) Evaluar el desempeiio académico de los estudiantes de
manera objetiva y formativa.

) Brindar acompafiamiento académico y orientacién a los
studiantes en su proceso de aprendizaje.

) Participar en actividades de formacion docente y
ctualizacion disciplinar.

) Contribuir en la elaboracién y mejora de los planes de
studio y programas académicos.

h) Cumplir con los lineamientos institucionales en términos de
normatividad académica y administrativa.

i) Promover valores y principios institucionales dentro del aula
en la comunidad educativa.

j Otras funciones asignadas por la coordinacidn académica, en
oherencia con la naturaleza del cargo
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Anexo G. Memorias de sesion de divulgacion

vl A

FPolitecnilco Arvlino

ACTA DF DIVULGACION DE COMSULTORIA

FECHA

IE DEMARID DE JI025

=CRA

4:00 pum.

TEMA

DIVULEACION ¥ ENTREEA DE PRODUCTOS DERIVADDOS DE L& COMSULTORIA
REALIZADA AL POLYECHICD ANDIND INTERMACDNAL

ASISTENTES

ngericrn Giovanny Alonso Cirdenas
Fldrez

Fepresentanie Legal Folibécnioo
Enaine irternadorial

Angie Milera Molina Carmona

Estudiankn

Eoria Ampars Arenas Fanema

Estudiankn

AGENDA DE L& REUMION:

L Zaludo v agradedmienio por parte de las estudiantes, por o apoya recibido en el
desarrollo de la consulioria

2. Presentacon del provecta reallzado

3 Concuskones, derne y Firma ce A

DOBJETD:

£l presente documenta Hene come firalidad dejar constanda de la entrega fommial de los
productos desarralladas &n el marco de b consultark reaimaca para el Politdonico Anding
mternacional. Dichos producios han sido disefiados oon o objetiva de fortalecer la gestidn
del takenito humano y la organizackdn interna de la institucidn.

SALCD ¥ ACRADECIMIENTD:
Las estudiantes responsables de la corsubtona expresan sw sinoeno agadecimiento al

Aolitécnico andire Inbermackonal por la confianza depositada en este proceso
Agracecemcs of apoyn, b disposicidn yla apertura para la implementad dn de las
csirategias propuestas, asi como el intenés demostrado en fortalacer |a gestitn del talenio
humana en I3 insttuckdn. Ezperamas que los productos entregadas sean una hermamienta

valkxsa para la mejora continea y o desarmalio angani moonal,

PRESENTAOON DEL FROYECTD REALIZADD:
Durante ol ce=arrallo de b consultank, se levd a mbo un andlisis eshaustiva de la

A




POLI o

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

AT

Politécnico Andino

estructura arganizadoral del Pelitéonice Anding Intermacional con o propdsio ce
idemtificar oponunidades de mejora enla gestidn ool talento humano. A travis de la
aplicackdn de metodologias de diagndstion, reviskdn dooumental y entrevistas con actanes
clawe, se disefaron hermarientas estratégicas alineadas con las necesicades de la

institud dne

fl enfoque del proyects se cemtrd en la optmirackin de procesas de selecd én, evaluacibn
y fermackin del persanal, con el fin de mejorar la efidencia operativa v la toma de
decislhones en materk oo talento humano. Los productos entregadios representan una base
estructurada que permitird fortalecer [a planifi@cddn y jecwcidn de estrabegias
organizacionales.

FRODUCTOS ENTREGADMDS:

1. Maatriz DOFA: Documento ous presenta un andlee detallado de bs fortalezas,
oportunidades, debilidades v amenazas en la gesticn del talento humano de la
Institudlén. incluye recomendadones estratégicas para potenciar los aspectos
pasityvos v mitigar los riesgas identficados. La matriz sinde coma herramienta <lave
para la toma de deckiones y la formulacidn de planes de mejor.

3 Manual de Fundiones: Documento ue especifica de manera clam v estructurada
Iz roles, responsabilicaces v competencias reguencas para cada carge dentro de
Ia insbtuckdn. Contiene descoripciones detalladas de cada funcidn, los perfiles oe los
ofupanies de los @rgas y los oiterics de desempefio esperadas. Este manaal es
una guia fundamenial para b gestdn del talenta humane y b cptimizaddn de las
ProcEs0s inbemas.

1. Protocokos de Bvaluackin de Personal: Procedimientos estandarzadcs para la
medicién el cesernpefio de los colabomdores, Incluyenda criterios de evaluacian,
metodalogias aplicadas y escalas de cabficacidn. El documento también establece
los mecanismios de retroalimentacian y planes de mejom oon base en los
resuitados obienidos, promoviendo una oultura organizacional basada en el
desarrollo v la excelendcia

4. Protocodos de Sebeccidn del Personad Linearnientas y cribencs parm B contratackn
wrculacion de nueves colaboadores en [a insttucidn. induye bs etapas del
proceso de seleockdn, desde |a identficackin del perfil requernda hasta la
evabuackin firal de los ancidatos, asi corna kas instrementas y pruckas vtlliadae.

Ll JlH b
Florlabdar

C, T il
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fsie documentn busca gaantzar un proceso de selecciin obyetteo, equitativoy
alineado con la recesidades de la arganizacign.

5 Protocslo de CapaciRacidn de Personal: Documento gue define bos bneamientos
para ¢l disefio & implementacidn de programas de formadidn y desarrolio dingidos
a los cobboradores e la instituddn. incuye metodologias de ensefianza, criterios
de seleocidn te partcipanbes, evabuacidn del impacio de la capaci@ciin y
mecanismos de achualizacddn de contenidos. Su propdain es fortakecer las
competencis ded talento humane y garantizar la mejora condinua del desempefio
arganizacional.

CONCLUSIONES, CIERRE Y FIRRMA DE ACTA

Las paries Armankes se compromeben a hacer uso adecuado de los produckas enbregados ¥
a implementar las recomendaciones contenidas en los mismas para el mejormmienko
conbinue de |a gestidn organiza donal.

£isl misma, =& hace entrega formal a la smpresa de bas ardhivos cigitales descritos en los
punbas anteriores. Finalmenhe, se esablece que tanto los protocolos como el Manual de
runchines consttuyen una gula inidal, la cual puede ser modificada y refinada can el
tiempo para ajustarse de manera dptma a las necesidades cambiantes de [a argani @oidn.
La adapiabilidad de estos documenbos &5 esendal paa garantzar su efectividad ¥
mantener la aineaddn con los objetivs estrabégioos de (a empresa. En este sentido, su
achualizad dn permiticd a la organizacidn ranienerse agl v fortalecer la toma de decksiones
e funcidn de su esbroctura y rmisibn.

Ll JLH 005 L ardireiril - L
Flericdlablsnca - Sarmtancier 3 300 403 BE30
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Politécnico Ancino
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Anexo H. Lista de asistencia a la sesion de divulgacion

e

Palitécnlco Arndino

Araxd_H -Lista Asistencia

TEMA

DIVULSACION ¥ ENTREGA DE PRODULCTOS DERIVADDS DE LA CONSULTORLA
REALIZADA AL FOLYECNIOD ANDING BNTERMACSONAL

DBRIETD:

zl presente documenta Hene como finalidad dejar constanca de la entrega formial ce los
productos desarralladas &n el marco de b consultork realiaca para el Politdcnico
angina internadonal. Dichas productos kan sido disefiados con el chjetiva de fortalecer
Ia gestidn del talento humano v la organizacdn interna de la instibucidn

£n constancia firman;

Mombre Cango Firma

Gulkowanny dlonso Sepresentanie Legal

Cardenas Fline: Paltécnica Anding uteverny i Chroemas Fisw
riternacicrial

Angie Milena Molina Zstudiante

Carmana .lﬂlﬂglﬂ Maling

Gloria Amparo Arenas Zstudiante

Sdorena el M RigPus Lbiwtiel
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Anexo |. Acta de seguimiento gerencial No 1

PROYECTO DE COMSULTORIA- SEGLIMIENTD GERENCIAL

P O LI Mimero de acta: (i
Faunicmce Seguimiento gerencial [#01]
o Titule del acta: Proyecta de corsultoria- Opcidn de Grado.
Maestria en Gerenicla deld Talerba Humano.
DATOS DEL ALCTA
Fecha fHora inicha: Fechia/Hora final:

Febrero 2 de 2025 4:30 p.m.

Febrero 3 de 2005 5:30 p.m.

Lugar de La reunidni:
Presencad ¢ Wirtual

Ernpresa;
Podiécnico Anding Intemacicnal
Cl. 31 a § 36-52, Cafaveral, Aaridablanca

Proyecto: _
Formadzadon del Area de Talento Humano
ded Palitéonico Anding Intermacianal

Nimiero de confraio:

Responsable ded proyecto en la empresa:
Giowarny Alcnso Cirderas Flarez

Rector

Politcrico Anding Internacional

Consulfores:

Angie Milena Mialina Carmora

Gloria Amparo Arenas Mareno
Estudiantes Maestria Gerencia del Talento
Humano |MGTHL

Podiécnice Gramcobombiano.

TEMAS TRATADOS

Tema:

eficacia de su kalento humano.

Desarrola:

Trabaja de campa

1. Primer seguimiento gerencial al avance semestral del proyecto de consultoria como opcidn
die grado de los estudiantes de ka Maestria en Gerencia del Talento Humano, de acuerdo con el
plani de trabajo, reporte de actividades y revisidn de productas.

El cual tiene coma objetrso general: Farmalizar el drea de talento humana para el Politécnioa
Andina Internacional por medio de un proceso de consultoria para mejarar b eficenda y

De acuerda con el plan de trabajo se programaron ks siguientes actividades.
Andliziz de la situackdn actual del proceso de talents Humano

1

£

3. Dowsmentas gue soportan la consultaria

4. Dwvulgar los productos de la consultoria Para fortalecer L capacidad insttucional

15 i prickarcial mdcir sl uis’ v oek virbud irsdecan @l meda.
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FROYECTO D€ COMSULTORIA- SEGLIMIENTD GERENCIAL

HaunIEECE Leguimienta gerencial |#01]

Titulo del acta: Proyecto de corsultaria- Dpcidn de Grado.

Maestria en Gerenda del Talento Humanao.

Seguimiento gerencial

conforme a los avances realizadas se reporta el desarolio de estas acthidades,
presentando los siguientes nesultados, productas o dficultades en el perioda:

#ndlisis de ka situacikan actual del proceso de Talento Humano, la cual se llevard a caba
a trawés de una Matnz DOFS  FODM con el fin de identficar debilidades, amenazas,
fortalezas y oportunidades de mejora que nos permiticd determinar bs acciones para
el desarrallo de b corsultoria, esté matenal fue dsostido con & Rector del Poligcnico
#nding Internadonal y su eguipo usando coma insuma [a informacidn gue el os como
organizacicn nos faciitamn durante ef seguimiento
Entregahble: Matriz FOOSDORA
e realizard trabajo de campo a trawés de un estudio de mercados sobre la importancia
del tadenta humana para el Politécnico Andina Inkernacional,
Entregable: Anexo B, informe de estudia de mercado.
Se gererard dooumentacicn pestinente para dar soporte a la consultonia a trawes de (a
identificacicn de elementos dave que permitan crear protocokos para ef desarnolio de
Ios diferentes procesas del drea de Talento humano, divididos en conkratscidn,
Capacitacidn, evaluacion de desempefia y manual de funciones.
Entregables: Anexo C Protocolo de selecodn de personal

Anexa D Capacitacidn de personal

Anexa E Frofocodo de evaluackan de desempedio

Anewa FManual de funciones
Se realizard la divulgackin de los resultadas a trawés de una entrega formal al
represenfanite |egal del Politéonico Ardino internacianal, de ka siguiente manera:
Entregables: Ameso & Memiaorizs del proyecto

Anexa H Listado de asistencia a |a divuigacian
Seguimiento gerencial documentado a través de actas
Entregables: Acta 001

Acta D03

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIALY v /

i
Nombre Cargo o rol
Giowanny Alonso Cirderas Aesporsable [ Supersisar |
Florez del proyecto en l empresa. ] '-.||
[y |

! humian b auslimlin al sjumeEnts g el
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Anexo J. Acta de seguimiento gerencial No 2

PROYECTO DE COMSULTORIA- SEGUIMIEMTD GERENCIAL

POLI

Mimero de acta:

agird

FRiinlc D
il e Ll

Titule del acta:

Leguimiento gerencial [s01]
Proyecta de corsultaria- Opckan de Grado.
Maestria en Gerenda del Talerbo Humano.

DATODS DEL ALCTA
Fecha Mora inicka: FechafHora final:
Marzo £ de 2025 [ 4:00pm Marzo 4 de 2005 / 2:40om:
Ernpresa:
i
#:;[:nrsdlhrmrldn : Polftecnico Anding Irtemacicnal
CL. 31 a # 2552, Cafaveral, Floridablarica
Proyecto:

Formalizacicn del &rea de Talento Humano
del Palitéonico Arding Inbemacianal

Namiere de confrato:

Responsable del proyecto en la empresa:
Gicrarny Alonso Cirdenas Flares

Retor

Palitécrico &nding Intemacional

Consuliores:

Angie Milena Malina Carmona

Gloria Amparo Arenas Mareno
Estudiantes Maestria Genencis del Talento
Humano {MIETH

Polftécnico Gramcobambisno.

TEMAS TRATADOS®

Tema:

consultaria:

1 Miatriz FODAS DOFA

& continuacion, se relacionan las actividades realizadas, con los respectssos productos
resuitackas o estas, dando cumplimesnto al cronograma y comproimizas propios de la

o {“éﬂ.xm:

2 infarme de investigacion de mercados. (Cliente Interna)

1. Protocols de seléccidn de personal, Capacitacian de perianal, Pratocoks de
evaluacidn de desempefio, Manwal de funcones

4. fcta de seguirniento Gerencial No. 1 Acta de seguimiento Gerendal No. 2

De acuerda con el plan de trabajo guedan pendeentes las siguientes actwidades por desarrollar
v &l mismo generar kas respect ivos cocumentos o tntrl:gul:ul:i:

15 @ prkara sl nddar @ s v o ek virbesl redisarn & medo.

vl darftro del ricuides ke Bk el ed.




