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Resumen

La siguiente consultoria se presenta como una propuesta del disefio del Sistema de Gestion del
Talento Humano (GTH) de la Congregacion de la Mision, dando cumplimiento a los requisitos
exigidos por la Universidad Santo Tomas en la Facultada de Negocios Internacionales en la
Maestria de Calidad y Gestion Integral; y cumpliendo con los criterios establecidos para el trabajo
de grado: Investigacion, desarrollo e innovacién. Los alcances investigativos profundizan en una
pequefia resefia historica de la Congregacion de la Mision en Colombia, su caracterizacion
organizacional; asi como una revision literaria de los antecedentes en investigaciones relacionadas
con la GTH a nivel internacional, nacional, regional y local. También se conceptualiza el marco
tedrico en el aspecto conceptual y juridico; ademas se hace un acercamiento a la poblacién objeto
de estudio y posteriormente se hace un andlisis de los resultados, para luego desarrollar una
propuesta de solucién a la GTH para la Congregacion, a traves de un plan y un proceso de
intervencion que resulta innovador por que articula la linea estratégica del talento humano al plan
estratégico de la administracion y bienestar de la Congregaciéon de la Mision - Provincia de

Colombia.

Palabras clave: Disefio, Sistema de Gestion, Talento Humano; Congregacion de la Mision;
Provincia de Colombia; Investigacion, desarrollo, analisis, propuesta, plan, proceso, intervencion

estrategia, administracion.



SISTEMA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA CONGREGACION DE LA MISION

Xi

Abstract

The following consultancy is presented as a proposal for the design of the Human Talent
Management System (GTH) of the Congregation of the Mission, complying with the requirements
demanded by the Santo Tomas University in the Faculty of International Business in the Master
of Quality and Integral management; and complying with the criteria established for the degree
work: Research, development and innovation. The investigative scope delves into a small
historical review of the Congregation of the Mission in Colombia, its organizational
characterization; as well as a literary review of the antecedents in research related to GTH at the
international, national, regional and local levels. The theoretical framework is also conceptualized
in the conceptual and legal aspect; In addition, an approach is made to the population under study
and subsequently an analysis of the results is made, to then develop a proposed solution to the
GTH for the Congregation, through a plan and an intervention process that is innovative because
articulates the strategic line of human talent to the strategic plan of the administration and welfare

of the Congregation of the Mission - Province of Colombia.

Key Words: Design, Management System, Human Talent, Mission Congregation, Province of
Colombia, Research, development, analysis, proposal, plan, process, strategy intervention,

administration.
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1. Resefia historica y caracterizacion de la Congregacion de la Misién de los Padres

Vicentinos

A continuacion, se presentan los elementos mas importantes y significativos de la resefia
histdrica y caracterizacion de la Congregacién de la Mision — Misioneros Vicentinos — Provincia
de Colombia. Entre ellos, se encuentran: breve historia de la empresa, tipo de empresa,

plataforma estratégica, objetivos, principios y estructura organica.

1.1 Breve historia

La Congregacion de la Mision es una comunidad fundada por San Vicente de Paul en el siglo
XVII en Francia. Nacié como respuesta a las necesidades de la Iglesia en su momento, para el
servicio de evangelizacion a los méas pobres, especialmente, los del campo y en la formacién del
clero. Cuenta con aprobacién canénica desde hace 400 afios y goza de personeria juridica.

La Congregaciéon de la Mision en Colombia se fundé por peticion de monsefior
Carlos Bermudez, obispo de Popayan, quien observo la falta de clero, y con ocasion del
Concilio Vaticano I, hizo la peticion al papa Pio IX para la presencia de una comunidad
que le colaborara en la formacion del clero. En respuesta a esta peticion, en el afio de
1870 llegan los primeros misioneros: PP Gustavo Foing y Augusto Rieux.

En laactualidad, la Congregacion de la Mision es una comunidad que tiene presenciaen

los cinco continentes, con mas de tres mil seiscientos miembros (3600), y continta prestando su



SISTEMA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA CONGREGACION DE LA MISION

13

servicio y obras sociales en diferentes campos de la actividad evangelizadora en
universidades, colegios, parroquias y centros misioneros dedicados al servicio de los mas
pobres.

Hoy la Congregacion de la Mision — Provincia de Colombia esta presente en el
departamento de Risaralda, con sede en el municipio de Santa Rosa de Cabal; departamento del
Valle del Cauca, con sede en la ciudad de Cali y el municipio de Cartago; departamento del
Meta, con sede en municipios de Restrepo, San Martin y Mapiripan; departamento de Antioquia,
con sede en la ciudad de Medellin; departamento de Cundinamarca, con sede en Fusagasuga,
Funza y el Distrito de Bogota. Cuenta con sesenta y seis (66) colaboradores y ciento cincuenta

(150) sacerdotes.

1.2 Tipo de empresay plataforma estratégica

La Congregacion de la Mision es considerada como empresa mediana, privada, sin animo de
lucro, prestadora de servicios y figura ante la DIAN con NIT 860 010 527-2. Posee una
plataforma estratégica contenida en el Plan Provincial que esta proyectado a seis afios (2019-
2024). El plan contiene: vision, mision, objetivos y un marco operativo y de accion, en el que se
evidencia estrategias como: formacion integral, procesos de evangelizacion, servicio a los

pobres, familia vicentina y gestion administrativa.
Vision:

Los Misioneros de la congregacion de la Mision junto con toda la familia vicentina, en el

2025 continuaremos siendo una comunidad que, guiada por el Espiritu de Jesus y el
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carisma vicentino, responde a los desafios pastorales, eclesiales, sociales y culturales que
los signos de los tiempos nos presentan. (Congregacion de la Misidn - Provincia de
Colombia, 2019, p. 35)

Mision:
Somos la provincia de Colombia de la Congregacion de la Mision que, siguiendo a Cristo
Evangelizador de los pobres, a ejemplo de San Vicente de Paul, busca la santidad
mediante la evangelizacion de los pobres y la formacién de clérigos y laicos.
(Congregacion de la Mision - Provincia de Colombia, 2019, p. 29)

Objetivos:

La Congregacion de la Mision tiene como objetivo general

dinamizar la vida de la provincia de Colombia, para incrementar el impacto de nuestra
accion evangelizadora, y asegurar nuestro sostenimiento y nuestro crecimiento como
provincia, a través de procesos de formacion, acompafiamiento, promocion y gestion

administrativa. (Congregacion de la Mision - Provincia de Colombia, 2019, p. 35)

Para este fin, se propone cinco objetivos estratégicos, a saber:

> «La provincia de Colombia se compromete con una formacion integral y permanente de
los cohermanos, desde una perspectiva integral y sistematica, fortaleciendo asi nuestra
mision apostolica.

> La provincia de Colombia disefara, fiel a su carisma, estrategias para formar, acompafar
y promover las obras, personas, comunidades e instituciones donde brinda su servicio
apostolico entre los pobres.

» La provincia de Colombia promovera una espiritualidad encarnada misionera, para

favorecer la experiencia de Dios en la vida fraterna y en la evangelizacion de los pobres.
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» La provincia de Colombia afianzara la formacién de laicos y cohermanos en el carisma
propio.

» La provincia de Colombia fortalecera sus estructuras juridicas, administrativas,
tecnoldgicas, comunicacionales y financieras, para garantizar la trasparencia en el manejo
de los bienes y el sostenimiento de las obras». (Congregacion de la Misién - Provincia de

Colombia, 2019, p. 35)

Principios:
La Congregacidon de la Mision tiene los siguientes principios:
» Seguimiento de Jesucristo evangelizador de los pobres.
» Laimportancia de la oracion.
> El sentido de pertenencia a la Iglesia.
» Los pobres, razén de nuestra mision.
» LaFidelidad y la estabilidad.
» La espiritualidad Mariana.
» Las virtudes que nos identifican.
» El valor de la vida fraterna.
» Las entrafias de misericordia.
» Laapertura misionera.
» La formacion del clero.
» Lamision con el laicado vicentino. (Congregacion de la Misidn - Provincia de Colombia,

2019, p. 31):
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1.3 Estructura organica

La estructura organica de la Congregacion de la Misidn es de tipo vertical. Entendiendo por
estructura vertical una organizacion que: «refleja de forma escalonada su estructura jerarquica,
desde los niveles superiores, situados en la parte arriba, a los niveles inferiores que aparecen

abajo» (Gonzélez, 2018).

VISITADOR
PROVINCIAL

ECONOMO
PROVINCIAL

CONSEJEROS

ECONOMOS
LOCALES

SUPERIORES

COLABORADORES LOCALES

Figura 1. Organigrama Congregacion de la Misién - Provincia de Colombia
Fuente: Congregacion de la Mision - Provincia de Colombia, 2019.

La consultoria denominada “Disefio del Sistema de Gestion del Talento humano en la
congregacion de la Mision de los Padres Vicentinos — Provincia de Colombia en el aio 20217 en
la que se prtende optimizar la Gestion Humana del personal colaborativo de la CM, esta
caracterizada por tener un organigrama dentro del campo administrativo de la gestién del talento
Humano. (Economato Provincial, Economo Local y Colaboradores) que hacen parte de una de
las lineas que plantea el objetivo general de la organizacion (Congregacién de la Mision), y se
especifica en el quinto objetivo estratégico como linea operativa a cumplir en un tiempo de seis

anos.
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Los resultados arrojados por parte de la consultoria son pertinentes para la organizacion,
ya que pretende disefiar el Sistema de Gestion del Talento Humano en la Congregacion de la
Misidn de los Padres Vicentinos en Colombia en el afio 2020, para mejorar los procesos de
gestion y calidad en este campo.

La informacion recolectada es facilitada por la Congregacion de la Misidn de los Padres
Vicentinos — Provincia de Colombia. Este sistema de gestidn se aplicara a nivel nacional en

ocho sedes de la congregacién en Colombia.

2. Diagnéstico organizacional

Dentro de las politicas internas establecidas por la Congregacién de la Mision de los Padres
Vicentinos en Colombia, y luego de asumir varias multas impuestas por entidades
gubernamentales, la actual administracion se ha propuesto redisefiar, desarrollar e implementar,
de manera adecuada, los procesos que tienen que ver con la gestion de su talento humano.

Se ha evidenciado que, aparentemente, debido a una ineficaz ejecucion por parte de los
responsables de los procesos de gestion del talento humano, se vienen presentando, de manera
consecutiva, inconvenientes y dificultades en el desarrollo de dichos procesos.

Para el analisis de problemas para la consultoria denominada: «Disefio al sistema de
gestion del talento humano de la Congregacion de la Mision Padres Vicentinos — Provincia de
Colombia afio 2021», se utilizd como instrumento investigativo la matriz de evaluacion de
factores internos MEFI. Al evaluar las principales fortalezas y debilidades en las areas

funcionales de la organizacion, y al identificar y evaluar las relaciones entre ellas, dicha matriz
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permitira formular las estrategias adecuadas para poder implementarlas dentro de la

organizacion. (Herramientas para el andliis del contexto MEFI y MEFE)

que:

De la misma manera, se recurrid a la matriz de evaluacion de factores externos MEFE

resume y evalua la informacion politica, gubernamental, y legal (P); econémicay
financiera (E), social, cultural, y demografica (S); tecnoldgica (T); y, ecoldgica y
ambiental (E) y calcula los resultados a través de las oportunidades y amenazas
identificadas en el entorno (Herramientas para el anéliis del contexto MEFI y MEFE)

Para la construccion de la matriz de evaluacion de factores internos y externos se tuvieron en

cuenta los siguientes aspectos:

1.

Se utilizo el instrumento de grupo focal, que consiste en la recoleccion de datos, a través de
una entrevista hecha en un rango de dos a ocho personas, en el que se toman las opiniones
de cada uno de los participantes en relacién con un tema especifico. Para el caso de la
presente consultoria, se contd con la participacion de cinco integrantes del personal
administrativo de la Congregacion de la Misién, conformado por: Milena Camacho,
contadora de la Congregacion y encargada del SG-SST; Monica Gil, asesora externa del SG-
SST; Maria Teresa Mufioz, asistente administrativo; Luis Miguel Camargo, abogado y

asesor externo del SG-SST, y Giovanni Martinez, asistente administrativo.

Se propuso como tema de dialogo, el Sistema de Gestion del Talento Humano en la
Congregacion de la Mision. Se preguntd a cada uno, por separado, tres fortalezas y tres

debilidades en relacion con dicho sistema dentro de la Congregacion, procurando que cada
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una de las fortalezas y debilidades fuesen lo mas especificas posibles para lograr hacer un

buen ejercicio de tamizaje.

3. Luego de tener las fortalezas como primer punto de referencia, y las debilidades como
segundo, se consolidaron quince fortalezas y quince debilidades, para un total de treinta.
Posteriormente, se realiz6 un tamizaje teniendo en cuenta las mas repetitivas, las que
tuviesen que ver de manera directa con el sistema de gestion del talento humano, y las que
tuviesen una coherencia respecto del ejercicio propuesto. Dicho proceso depurd los

resultados, lo que permitid establecer cinco fortalezas y cinco debilidades.

4. A partir de las las cinco fortalezas y las cinco debilidades, se realiz6 un porcentaje de peso;
es decir, el grado de importancia o factor de éxito con que cada uno valoraba esas fortalezas
y debilidades. El porcentaje se midié del 1 % al 50 %. Asi mismo, se calificode 1a 4 la
ponderacién con la cual cada uno evalua el factor de éxito en la Congregacién. Estos valores
de peso y de calificacion se sumaron porcentualmente segun el nimero de los participantes
del grupo focal, y asi se obtuvo un consolidado general de peso y calificacion.
Estos dos se multiplican y arrojan la puntuacion final que es con el que se hace el balance
de cdmo esta la Congregacion en cuanto evaluacion de factores internos, siendo de 1 a 2,49 un
rango bajo y 2,50 un rango alto. A continuacion, se presenta el ejercicio y sus resultados en una

grafica.
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Tabla 1

Porcentaje de fortalezas y debilidades de la Congregacion de la Mision de los Padres Vicentinos

administrativamente

MEFI (Matriz de Evaluacién de Factores Internos)

MEFI (Matriz de Evaluacion de Factores Internos)

20

FACTOR CRITICO DE EXITO

‘PESO‘ CALIFICACION ‘ PUNTUACION

FORTALEZAS

1|Empoderamiento administrativo de los nuevos sacerdotes 15% 1 0,15
2 |Estabilidad econémica para hacer una buena gestion del talento humano 8% 1 0,08
3|Talento humano con el que cuenta la ¢.m actualmente 9% 2 0,18
4|Empoderamiento, por parte del actual gobierno provincial, en temas administrativos 10% 2 0,20
5|Cumplimiento de las obligaciones con respecto a los colaboradores 8% 2 0,16
DEBILIDADES

1|Conflicto de poder o mando 9% 1 0,09
2|Falta de formacion académica en el area administativa, financiera, contable y laboral 5% 1 0,05
3 Falta de politicas y procedimientos claros y perdurables a nivel provincial en la gestion del talento humano 2

4|El miedo al cambio administrativo 8% 2 0,16
5|Sacerdotes mayores no dejan avanzar los procesos % 3 0,21

TOTAL

100%

Nota; Elaboracion propia.

Teniendo en cuenta que la puntuacién estandar para este tipo de matriz es de 2,50, la

Congregacion de la Mision, con 1,70 esta por debajo del rango, lo que demuestra que las

debilidades internas afectan directamente la gestion del talento humano en la Congregacion y

tiende mas a las debilidades que a las fortalezas; esto requiere trabajar mas en estas debilidades

para fortalecerlas y no dejar que las situaciones adversas afecten la vida de la congregacion.

También se puede evidenciar que la congregacion posee un control en los factores internos y en

las estrategias necesarias para implementar una gestion que lleve a un factor de éxito, ya que no
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estd rodeado por un entorno de factores externos que le impidan mejorar en su proceso de gestion
de talento humano.

La fortaleza con mayor puntuacién que arrojo la matriz fue: «el empoderamiento, por
parte del actual gobierno provincial, en temas administrativos», con un peso del 10 % y una
calificacion de 2 (media); lo cual, multiplicado, arroj6 una calificacion de 0,20. Lo anterior,
valida la importancia que representa para la alta gerencia de la Congregacion el desarrollo de la
consultoria planteada. De la misma manera, refleja la relevancia que tiene dicha consultoria, lo
que asegura, de alguna manera, la implementacion y el éxito de la misma. En este sentido, la
Congregacion de la Mision, como organizacion, ha venido empoderando el area de talento
humano al darle importancia a la administracion de este recurso, es decir, atiende

la planeacion, organizacion, desarrollo y coordinacion y el control establecido para
promover el desempefio eficiente del personal, asi como también brindar el medio que
permite a las personas que colaboran en la administracion del talento humano, alcanzar
los objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo. (Negrete,
2012)

La actividad administrativa que viene desarrollando el actual gobierno provincial de la
Congregacion ha permitido ubicar el talento humano como ciencia en los procesos
administrativos para sus lideres y sus equipos de trabajo. Se ha podido evidenciar que esta
tarea administrativa requiere de un estado constante de evaluacion y control, ya que siempre
surgiran nuevas tendencias que modificaran los patrones establecidos en relacion con el
talento humano, porque: «el capital humano es intangible que no puede administrarse de la
misma manera en que la organizaciéon administra los puestos, los productos y las tecnologias»

(Bohlander, 2009). Esto no impide que la Congregacion de la Misién sea innovadora y cree
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nuevas tendencias que le permitan satisfacer las necesidades de sus colaboradores y las suyas
propias.

En cuanto a la debilidad con mayor puntuacion que arroj6 la matriz fue: «la falta de
politicas y procedimientos claros y perdurables a nivel provincial en la gestion del talento
humano», con un peso del 21 % y una calificacion de 2 (media); lo cual, multiplicado, arrojo
una calificacion de 0,42. Con este resultado se constata la inexistencia de un sistema de
gestion del talento humano en la Congregacion de la Misién, y muestra la necesidad puntual
de disefiar dicho sistema de gestion.

En la actualidad, el talento humano tiene un papel importante en cualquier
organizacion, y se define como: «el proceso que desarrolla e incorpora nuevos integrantes a la
fuerza laboral, y que ademas desarrolla y retiene a un recurso humano existente» (Werter,
2014). Por ende, «La gestion del talento es un proceso que surgio en los afios 90 y se continta
adoptando por empresas que se dan cuenta que lo que impulsa el éxito de su negocio es el
talento y las habilidades de sus empleados» (Werter, 2014).

Teniendo en cuenta todo lo anterior, en la Congregacion de la Misién se evidencia la
necesidad imperante de un disefio e implementacién de un sistema de gestion, con el cual se
puedan tener unas politicas claras que pongan el capital humano como un activo fuerte, y
hacerlo operativo con los demas recursos de la organizacion.

En este orden de ideas, el talento humano tiene su «interaccion con las politicas y
objetivos organizacionales, determinara el perfil de competencias que debera desarrollar y

potenciar para contribuir a agregar valor al capital humano que conforma la empresa» (Pardo,
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2011), lo cual le permitira a la Congregacion de la Mision de los Padres Vicentinos —
Provincia de Colombia, estar a la vanguardia organizacional en materia del factor humano.

Para la construccion de la Matriz MEFE se utilizo la metodologia implementada en la
matriz de evaluacion de factores internos.

Se utilizo el instrumento del Grupo Focal integrado por el personal administrativo ya
mencionado, se plantedé como tema: la gestion del talento humano en la Congregacion de la
Misidn bajo la mirada de tres amenazas y tres oportunidades en los factores externos. Se
procuro que las amenazas y las oportunidades fuesen lo méas especificas. También se realizé el
ejercicio de una lluvia ideas con quince amenazas y quince oportunidades y asi, obtener el
tamizaje de cinco amenazas y oportunidades, teniendo en cuenta las mas especificas,
repetitivas y que tuviesen coherencia con el tema de la gestion del talento humano.
Finalemnete se procedi6 a realizar el peso y la calificacion. A continuacidn, se presentan los

resultados arrojados en la tabla 2:
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Tabla 2

Porcentaje de Amenazas y oportunidades de la Congregacién de la Misién administrativamente

MEFE (Matriz de Evaluacién de Factores Externos)

MEFE (Matriz de Evaluacion de Factores Externos)
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ACTOR CR OD O PESO A
AMENAZAS
1 |Oportunismo de los seminaristas para beneficiarse de la comunidad 7% 2 0,14
2 |Cambio socioeconémicos a nivel mundial 6% 2 0,12
3 La pérdida de beneficios tributarios que goza la iglesia 2
4 |Multas impuestas por el incumplimiento legal 14% 1 0,14
5 |Consecuencias psicol6gicas y econémica por el Covid-19 6% 2 0,12
OPORTUNIDADES
1 |La obligatoriedad de las congregaciones a ser empresas 13% 4 0,52
2 |La facilidad de acceso a la tecnologia 11% 3 0,33
3 |Legalidad ante los entes gubernamentales 11% 4 0,44
4 |La oferta laboral 8% 3 0,24
5 |La oferta existente en administraciéon delegada 7% 3 0,21
TOTAL 100% 2,60

Nota: Elaboracion propia.

Teniendo en cuenta que la puntuacién estandar para este tipo de matriz es de 2,50, la

Congregacion de la Mision, con 2,60, esta por encima del rango, lo que demuestra que el entorno

de la Congregacién de la Mision brinda mas oportunidades que amenazas. Esto genera confianza

porque implica que la congregacion tiene control de los factores externos, y puede seguir

perpetuandose en el tiempo. Si la puntuacion hubiese sido por debajo de 2,50, significaria que

esta no tendria control sobre los factores externos, y se veria en un riesgo grande en competencia

para continuar como organizacion.

Por su parte, la amenaza con mayor puntuacién que arrojo esta matriz fue: «la pérdida de

beneficios tributarios que goza la Iglesia», con un peso del 17 % y una calificacion de 2 (media);
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lo cual, multiplicado, arrojé una calificacion de 0,34. Esto muestra que la Congregacion de la
Misidn no es ajena a la incertidumbre generalizada que afecta una reforma tributaria.

Por otra parte, la oportunidad con mayor puntuacion que arrojo esta matriz fue: «la
obligatoriedad de las Congregaciones religiosas a ser empresa», con un peso del 13 % y una
calificacion de 4 (superior); lo cual, multiplicado, arroj6 una calificacion de 0,52. Se debe tener
en cuenta que la Congregacion de la Misién figura como una entidad no contribuyente del
impuesto sobre la renta y complementarios, conforme a lo estipulado en el articulo 23 del
Estatuto Tributario y exenta de Retencion en la Fuente de acuerdo al articulo 369 del Estatuto
Tributario. Esta excepcidn que tiene la Congregacién no la exime de la obligatoriedad para
disefiar e implementar un sistema de gestion del talento humano conforme a lo establecido por el
Gobierno Nacional en el codigo sustantivo de trabajo, y que esta reflejado en todo el codigo
desde el mismo momento de la seleccidn, contratacion, continuidad y finalizacion de un contrato
laboral.

Realizado un analisis comparativo entre la matriz EFI y la matriz EFE, se puede observar
que la Congregacién de la Mision tiene un puntaje inferior al rango establecido con 1,70y, por
tanto, presenta un menor peso en los factores internos que evidencian que las debilidades pesan
mas, y afectan de manera directa los factores internos. En contraste, los resultados de la
evaluacion de factores externos son superiores al rango establecido, en un 2,60, lo que genera
certidumbre, ya que los factores del entorno externo no afectan las variables y, por tanto, pueden
ser controladas por la congregacion. Si el panorama fuese diferente, y los factores externos
pesaran mas sobre los factores internos, la congregacion no tendria un control sobre las variables.

En conclusion, la Congregacion de la Mision tiene control sobre las variables, ya que en su area
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interna se puede hacer toma de decisiones, infeirir sobre las estrategias organizacionales internas
y tener una incidencia en el cambio organizacional, que en este caso seria la implementacién de
un Sistema de Gestion del Talento Humano en la alineacion de sus politicas estratégicas
contenidas en el Plan Provincial (2019-2024).

Sobre la base de las consideraciones anteriores, el disefio e implementacion de un Sistema
de Gestion del Talento Humano permitird que la Congregacion de la Mision asuma una manera
de ser en el mundo organizacional de las comunidades religiosas sin &nimo de lucro, al
constituirse como una Comunidad pionera, capaz de redisefiarse en temas de gestion del talento
humano. Esto implica que, tanto el gobierno provincial como los asociados a dicha
Congregacion, estén dispuestos a un cambio de mentalidad, que es uno de los factores que mas
cuenta en el interior de las organizaciones. Este cambio de mentalidad organizacional genera
trasformaciones, como lo explica Negrete: «una modificacion ocurrida en el entorno del trabajo,
representa un aspecto importante en la innovacién de las organizaciones y en su capacidad de
adaptacion para responder a las diferentes transformaciones del medio ambiente interno y
externo» (Negrete, 2012). Con esta perspectiva se puede puntualizar la necesidad de una
trasformacion para alcanzar los objetivos planeados, con una alta calidad de la gestion
organizacional.

Segun se ha visto, los resultados de las matrices MEFI y MEFE demuestran la
problematica existente dentro de la organizacion, lo cual hace imperativo disefiar un sistema de
gestion del talento humano en la Congregacion de la Mision, para garantizar la viabilidad de la

consultoria en un alto porcentaje.
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3. Antecedentes

Para la consultoria denominada «Disefio del Sistema de Gestion del Talento Humano para la
Congregacion de la Mision - Padres Vicentinos — Provincia de Colombia afio 2020», se
realizaron algunas indagaciones en tesis o investigaciones internacional, nacional y local que
tuvieran que ver con el propdsito de dicha consultoria. De todo lo investigado, resaltan los

siguientes datos:

A nivel internacional:

En Ecuador, la investigacion denominada Gestion del Talento Humano en la Universidad
Ecuatoriana, realizada por Maria Edilma Pérraga Castafio (basandose en Segredo, 2016 y
Becker, Huselid y Ulrich, 2002). considera la gestion del talento humano como una unidad
estratégica capaz de incidir en la formulacion e implementacién de las estrategias y objetivos de
cualquier universidad, por ende, aquellas que inviertan en su talento humano hacen de este una
de las mayores ventajas académicas propuestas. La metodologia que implemento en su
investigacion fue mixta, y su principal hallazgo fue la situacion actual en que se encuentra la
gestion del talento humano en la Universidad Ecuatoriana, y pone de manifiesto que se esta
transitando hacia una gestion con enfoque de procesos y mejora continua, proactiva, sistemica y
estratégica. No obstante, recalca que se hace necesario profundizar en los estudios de esta
temaética para poder difundir el conocimiento relacionado con los mejores resultados, de manera

tal, que se contribuya al desarrollo de la actividad desde una dimension innovadora.
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En Espafia se encontraron tres obras aportantes para esta investigacion. La primera obra
se llama Sistema de Gestidn de Calidad con Responsabilidad Social Universitaria, de Didgenes
Alberto Diaz Segarra (basada en Sarmiento, 2011 y AECA, 2001), trata sobre las crisis y los
interrogantes que se forman ante la necesidad de un desarrollo holistico de paises que son
mayoria, en un desesperado intento por salir del subdesarrollo, y que en su proceso, de forma
directa o indirecta, tienen un conocimiento claro de lo que significa la marginalidad econémica,
social y ambiental, impacto que es mayor cuando a estas sociedades vulnerables algunos las
utiliza para aumentar su riqueza.

La metodologia de esta investigacion es de accion participativa (IAP). Las técnicas
utilizadas fueron la de recoleccién de datos para el trabajo de campo: entrevistas, encuestas del
personal docente, estudiantil y administrativo. EI principal hallazgo consistié en implementar, en
todas las areas, un Sistema de Gestién de la Calidad (SGC) certificable internacionalmente (ISO
9001). Aseguran que se debe optimizar la ejecucion de procesos propios del quehacer educativo,
como son: infraestructura, tecnologia, docencia, vinculacion interna y externa, concienciacion
ambiental, investigacion y presentacién de proyectos de desarrollo.

La segunda obra denominada La Organizacion del Capital Humano como Activo
Intangible, de Concepcidn Burgos Garcia (utilizé biografia de Cafiibano Calvo, 2007 y Council
2010), demuestra la invalidez del enfoque tradicional, en el sentido de que se ha centrado en
contabilizar, como activo de una empresa, la capacidad individual de los trabajadores, cuando
deberia centrar en la infraestructura de la empresa para gestionarlo el recurso humano. El autor
utiliza una metodologia inductiva, y analiza de manera critica los diferentes aportes recibidos

sobre la contabilizacion del capital humano, y encontré que el concepto «intangible estructural
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de capital humano» resulta fundamental para entender cémo una empresa crea valor, a partir del
elemento humano, especificamente, dentro del contexto econdmico actual marcado por la
economia del conocimiento.

Y la tercera obra titulada La Autoridad Formal, una Restriccion en el Sistema de
Administracion del Talento Humano, de Juan Nicolds Montoya Monsalve, Universidad San
Pablo (cita a Alonso, 1996 y Pignatiello, 1990), aborda la problematica de un nuevo esquema
organizacional, donde las aperturas econdmicas, las internacionalizaciones de los mercados y la
globalizacién en los procesos de produccion y comercializacion sugieren acentos mayores en la
adaptabilidad y flexibilidad de las organizaciones, donde su respuesta rapida esté definida por la
movilidad de recursos y el aumento de las economias de escala, entre otros. Mediante una
sintesis multimetodoldgica, el autor demostré que la evolucion de las teorias administrativas,
propone la argumentacién de nuevos considerandos, sustentados en conceptos relacionados con
la nueva gerencia. Afirma, finalmente, que es necesario cambiar los conceptos de manejo de las
organizaciones, donde se trascienda de la organizacién mecénica a la organizacion global, con el
fin de buscar la relacion entre todos los elementos que funcionan en ella, y asi lograr mejores
resultados, de manera tal, que se contribuya al desarrollo de la actividad desde una dimensién

innovadora.

A nivel nacional:

El Servicio Nacional de Aprendizaje SENA Es una entidad que vigila las organizaciones en
cuanto a la planeacion, procedimientos y acciones orientadas a brindar desarrollo y bienestar a su

talento humano, para que cumplan con toda la normatividad vigente, las politicas institucionales,
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la integracion y el uso eficaz y eficiente de sus recursos. Al utilizar una metodologia PESAT
(Politica, Econdmica, Social, Ambiental y Tecnoldgica), capacita a los servidores publicos
vinculados al SENA, para que adquieran las aptitudes necesarias y actten con la integridad y el
compromiso que exige el cumplimiento de las funciones a su cargo, de manera que sus acciones
generen condiciones favorables para contribuir continuamente al logro de la mision, objetivos,
planes y metas de dicha entidad. De alli, que utiliza una estratégica del talento humano
consistente en articular, integralmente, los recursos y acciones que contribuyen al logro de los
propdsitos antes mencionados. (Plan de Gestidn Estratégica del Talento Humano SENA - 2019).
Por su parte, la Universidad de la Salle trabaja desde 2012 en buscar soluciones a los

problemas en el &rea de la gestion del talento humano, que se venian presentando en dicha
institucion educativa. Y dichas soluciones implementadas, han representado para ellos «un punto
de quiebre a partir del cual casi todo empez6 a cambiar». Al utilizar una metodologia de mapeo y
documentacion de procesos, ha conseguido resultados de mejoramiento, los cuales, a partir de su
apuesta estratégica, se ven expresados en la acreditacion de alta calidad académica y en la
renovacion de la certificacion de su Sistema de Gestion de Calidad. De la misma forma, han
consolidado una «cultura de calidad», como ellos mismos la llaman, donde el principal
protagonista de la calidad siempre serd el talento humano de la Institucion. (La calidad: una
decision estratégica de la Universidad de La Salle, por Ariel Tovar Gomez, 2012 - Revista de la
Universidad de la Salle).

Ya para terminar, la investigacion Propuesta de Mejoramiento al Sistema de Gestion de
Calidad Enfocado al Cliente Interno del Colegio Agustiniano Tagaste de Bogota, de Claudia

Wilches, Jorge Bazurto y Magda Castro, Universitaria Agustiniana, trata sobre la problematica
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que presentan algunas organizaciones, en cuanto a la busqueda de estrategias que satisfagan las
necesidades de su talento humano, como sus primeros y principales clientes. Utilizaron como
metodologia las matrices MEFE y MEFI para repensar el concepto de «cliente para el Colegio»,
desde la Optica de «todos somos clientes y todos somos usuarioss, por lo cual propusieron
mejorar la comunicacion y los procesos utilizando el ciclo PHVA (Planear, Hacer, Verificar y

Actuar).

A nivel local:

A nivel local no existen estudios especificos relacionados con el tema que nos concierne. Y de
existir, desafortunadamente no han sido publicados; razén por la cual no se profundiza en dicho
nivel regional.

De lo anterior, se podria decir que la consultoria que plantea el presente trabajo resulta
pionera e innovadora en materia de gestion de calidad del talento humano para las comunidades
religiosas catélicas, no solo en la region, sino a nivel nacional. De todas las indagaciones e
investigaciones realizadas, si bien desde la Doctrina Social de la Iglesia no se proponen modelos
a seguir para hacer una gestion del talento humano, la aplicacion esté en entender los contextos
empresariales y enmarcarlos dentro de esas orientaciones.

Es esa perfecta combinacion entre apostar por la calidad y la productividad, y al mismo
tiempo reconocer el potencial humano y la fuerza laboral, es lo que constituye un Unico

generador de ventajas competitivas.
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4. Objetivos

4.1. Objetivo general

Disefar un sistema de gestion del talento humano para la Congregacion de la Misién - Padres
Vicentinos en Colombia para el afio 2021.

4.2. Objetivos especificos

Identificar las caracteristicas de un sistema de gestion del talento humano adecuado a
las necesidades de la Congregacion de la Mision.

Diagnosticar la linea base de la Congregacién de la Mision en lo referente al proceso
de gestion del talento humano.

Realizar un analisis propositivo sobre los procesos, acciones y estrategias de mejora 'y

calidad en la gestion del talento humano en la Congregacion de la Mision.

5. Justificacion

La consultoria «Disefio del Sistema de Gestion del Talento Humano para la Congregacion de la
Mision - Padres Vicentinos, Provincia de Colombia afio 2020» beneficia la Congregacion de la
Misidn de los Padres Vicentinos y, por ende, a la Iglesia Catdlica , ya que mejora la optimizacion
del recurso humano dentro de la organizacion, y con ello alcanza un nivel de satisfaccion en los

colaboradores que se ve reflejado en buenos perfiles de cargos, buen manual de funciones,
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excelente desarrollo en las actividades laborales, tiempos laborales justos, bajos niveles de estrés,
sentido de pertenecia por la organizacion, desarrollo humano y un desarrollo en sus relaciones
familiares. Si existen estas condiciones en un sistema de gestion del talento humano, no solo se
vera beneficiado el colaborador, sino todo su entorno.

La Iglesia es vista como una empresa, y durante los Gltimos afios se ha venido ajustando a
los requerimientos de tipo laboral y legal que exige el Gobierno Nacional, por lo que este sistema
se convierte en pionero e innovador en materia de gestion de calidad del talento humano para las
comunidades religiosas catolicas a nivel nacional.

En la actualidad, la Congregacion de la Mision posee un capital humano en el area
administrativa y operativa. Por esta razon, es importante el disefio de un sistema de gestion del
talento humano en el que se optimicen los procesos en la prestacion de servicios que realiza la
congregacion de la mision a nivel nacional. Asi mismo, se obtienen beneficios en los ingresos
econdmicos y también reduccion de costos reflejado en una buena contratacion de personal,
evitando sanciones por procesos no bien llevados.

Con el disefio de un sistema de gestion del talento humano para la congregacion de la
Mision, se enriquece el repositorio investigativo y de consultorias de la Facultad de Negocios
Internacionales en la maestria de Gestion y Calidad de la Universidad Santo Tomas — sede
Medellin.

Finalmente, como consultor se adquiere el conocimiento y la destreza para la elaboracion
de un sistema de gestion del talento humano, que cumple con el perfil planteado por la maestria

para responder como gerente de calidad en los procesos de una organizacion.
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6. Marco teorico

A continuacion, se presenta la investigacion bibliografica de algunos autores reconocidos en el
tema de la gestion del talento humano, con el proposito de resaltar las principales categorias
conceptuales presentes en la consultoria denominada «Disefio del Sistema de Gestion del Talento
Humano para la Congregacion de la Mision - Padres Vicentinos, Provincia de Colombia afio

2020».

El Talento Humano

El talento humano es definido por Werther (2014) como «el proceso que desarrolla e
incorpora nuevos integrantes a la fuerza laboral, y que ademas desarrolla y retiene a un recurso
humano existente», tiene un papel importante dentro de las compafiias, pues de este depende la
eficiencia y productividad de la misma. Por ende, «La gestion del talento (...) se continla
adoptando por empresas que se dan cuenta que lo que impulsa el éxito de su negocio es el talento
y las habilidades de sus empleados».

Por la consideracion anterior, y debido al contexto socioeconémico mundial, muchas
empresas en la actualidad son flexibles y han adoptado nuevos modelos para llevar a cabo el
proceso de gestion del talento humano, una tarea innovadora, pero que ha quitado garantias a los
trabajadores, por las nuevas tendencias de contratacion. Es por ello, que la importancia del lider
y su equipo toman cada vez mas fuerza, debido a que estos dos conjugados promueven la

productividad.
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En este mismo orden y direccién, Chiavenato, 1. (2009), define la gestion del talento
humano como el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los
cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion,
capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio.

Por su parte, Vasquez, A. (2008) afirma que la gestion del talento humano es una
actividad que depende menos de las jerarquias, érdenes y mandatos, y sefiala la importancia de la
participacion de la empresa, como el compromiso de los trabajadores con los objetivos de la
empresa, el pago de salarios en funcién de la productividad de cada trabajador, un trato justo a
estos y una formacion continua.

Mora, V. (2012), resalta que la gestion del talento humano es una herramienta estratégica,
indispensable para enfrentar los nuevos desafios que impone el medio laboral. Impulsar la
excelencia de las competencias individuales, de acuerdo con las necesidades operativas, donde se
garantiza el desarrollo y administracién del potencial de las personas, «de lo que saben hacer» o

podrian hacer.

Administracion del Talento Humano

En cuanto al concepto de administracion del talento humano, se define como el conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir los asuntos administrativos, en cuanto a las personas
0 el recurso humano se refiere, como el reclutamiento, la seleccion, la formacion, las
remuneraciones y la evolucion del desempefio. Alli se toman las decisiones referentes a las

relaciones laborales que influyen en la eficacia de los trabajadores y de las organizaciones; se
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encarga de proveer capacitacion, desarrollo y motivacion a los empleados, al mismo tiempo que
busca conservar a las personas habiles y competitivas en una empresa u organizacion.
Negrete, (2012), la define como

la planeacion, organizacion, desarrollo, coordinacion y el control establecido para
promover el desempefio eficiente del personal, asi como también brindar el medio que
permite a las personas que colaboran en la administracion del talento humano, alcanzar

los objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo.

La administracion del talento humano es y serd siempre una ciencia para los lideres y sus
quipos de trabajo, dado que siempre surgiran nuevas tendencias que producen cambios que
modifican los patrones establecidos; por ello, «el capital humano es intangible que no puede
administrarse de la misma manera en que la organizacion administra los puestos, los productos y
las tecnologias» (Bohlander y Snell, 2009). Pero estos cambios no impiden que las empresas
sean innovadoras y creen nuevas tendencias que les permitan satisfacer las necesidades de sus
empleados y las suyas propias.

Por lo anterior, la administracion del recurso humano es el area que construye talentos
por medio de un conjunto integrado de procesos que cuida al capital humano de las
organizaciones, dado que es el elemento fundamental de su capital intelectual y la base de su
éxito, por lo que podriamos decir que todos los administradores son, en cierto sentido, gerentes
de recursos humanos, porque participan en actividades como el reclutamiento, las entrevistas, la
seleccién y la formacion.

La importancia de los recursos humanos de toda empresa radica en su habilidad para
responder, favorablemente, y con voluntad, a los objetivos del desempefio y a las oportunidades.

En este esfuerzo se procura obtener satisfaccion, tanto por cumplir con el trabajo, como por
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encontrarse en un buen ambiente laboral. Esto requiere que un personal adecuado, con la
combinacion correcta de conocimientos y habilidades, se encuentre en el lugar y en el momento
adecuados para desempefiar el trabajo requerido.

Es evidente entonces, que una empresa esta compuesta de seres humanos gue se unen
para beneficio mutuo, y esta se construye o se destruye por la calidad o el comportamiento de su
personal. Lo que distingue a una empresa son sus seres humanos, que poseen habilidades para
usar multiples conocimientos. Es, a través de los recursos humanos, que los demas recursos de la

empresa se pueden utilizar con efectividad.

Seleccion de Personal

En lo relacionado con la seleccion de personal, Chiavenato, 1. (2002) la define como un
proceso mediante el cual una organizacion elige, entre una lista de candidatos, la persona que
satisface mejor los criterios exigidos para ocupar el cargo disponible, considerando las
condiciones del mercado. En este sentido, Ansorena (2005) la describe como aquella actividad
estructurada y planificada que permite atraer, evaluar e identificar con caracter predictivo las
caracteristicas personales de un conjunto de sujetos a los que se denomina candidatos, que les
diferencia de otros, y les hace méas idoneos, mas aptos 0 méas cercanos a un conjunto de
cualidades y capacidades determinadas de antemano como requisitos criticos para el desempefio
eficaz y eficiente de una cierta tarea profesional.

Chiavenato, I. (2009) plantea que la seleccion de personal busca entre diversos

candidatos, a quienes sean mas adecuados para los puestos que existen en la organizacion, o para
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las competencias que necesita; por lo tanto, el proceso de seleccion pretende mantener o
aumentar la eficiencia o el desempefio humano, asi como la eficacia de la organizacion.

En ese mismo sentido, Gomez L. et al. (2008) refuerzan lo anterior, diciendo que la
seleccion de personal es el proceso mediante el cual se toma la decision de contratar o no a cada
uno de los candidatos a un puesto. El proceso normalmente requiere determinar las
caracteristicas necesarias para realizar con éxito el trabajo, y valorar a cada candidato en funcién

de esas caracteristicas. EI proceso de seleccidn se resume de la siguiente manera:

Proceso de seleccién

En el proceso de seleccion se escoge entre varios candidatos al mas idéneo para
desempefiar las actividades de cada puesto.

Seleccidn del candidato: concluido el proceso de seleccion, se procede a informar al
candidato elegido sobre el resultado, y se realiza la contratacion.
Para el proceso de seleccidn de personal se debe tener cuenta el perfil. Es una medicion del
talento humano que esta determinada por las pautas basicas de productividad, en las que se tiene
en cuenta aspectos de la personalidad y del comportamiento, y Segun Mondy y Noe, «incluyen
una amplia gama de conocimientos, habilidades, rasgos y comportamientos que pueden ser
técnicos por naturaleza, se relacionan con habilidades interpersonales o se orientan hacia los
negocios». La medicion conlleva también un cambio que Negrete (2012) entiende como «una
modificacion ocurrida en el entorno del trabajo, representa un aspecto importante en la
innovacion de las organizaciones y en su capacidad de adaptacion para responder a las diferentes

transformaciones del medio ambiente interno y externo». En este orden de ideas, el talento
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humano tiene su «interaccion con las politicas y objetivos organizacionales determinara el perfil
de competencias que debera desarrollar y potenciar para contribuir a agregar valor al capital
humano que conforma la empresa» (Pardo y Porras, 2011), lo que permitira a la empresa estar a
la vanguardia con las nuevas tendencias globales del capital humano.

Existen unas habilidades basicas, que en la actualidad las organizaciones valoran, y tienen
que ver con las aptitudes o cualidades para el cumplimiento de un perfil laboral. Para Chiavenato
(2008), «El perfil del trabajador demandado por la industria se puede resumir en: bachillerato
terminado, experiencia anterior y cursos técnicos (...)» (Chiavenato, 2008). El candidato también
debe tener habilidades en relaciones interpersonales que contribuyan a un buen clima
organizacional, y son tenidas en cuenta a la hora de una entrevista de trabajo. Como dice

Chiavenato, «Hoy en dia no basta con tener sélo habilidades técnicas» (Chiavenato, 2008).

Proceso de induccion

Encontramos también, dentro de un adecuado sistema de gestién del talento humano el
proceso de induccion Este se ha entendido o reducido a determinar las tareas puntuales al
trabajador y la manera de realizarlas. Sin embargo, dicho proceso va mas alla: «La orientacion de
las personas es el primer paso para su adecuada colocacién en los puestos de la organizacion e
incluye la culturizacion, es decir, el acoplamiento a la cultura organizacional» (Chiavenato,
2008).

Sobre la base de las consideraciones anteriores, todas las organizaciones cuentan con su
propia filosofia, modos de ser, modo de constituirse en un clima y cultura organizacional propios

que se basan, fundamentalmente, en el «conjunto de habitos y creencias que establecen las
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normas, los valores, las actitudes y las expectativas, compartidos por todos los miembros de la
organizacion» (Chiavenato, 2008). Este clima y cultura organizacional «se presenta en varios
niveles: los artefactos, los valores compartidos y los supuestos basicos; y puede ser fuerte o
débil, adaptable o no. En cuanto a los valores compartidos, en el fondo existe una doble
necesidad de estabilidad y de adaptabilidad de la cultura» organizacional.

En el proceso de induccién «los trabajadores aprenden la cultura por varios caminos,
como las historias, los rituales, las ceremonias, los simbolos, materiales y la forma de lenguaje»
(Chiavenato, 2008). Esta cultura se socializa mediante

la adaptacion de las personas a la cultura de la organizacion. Los métodos mas utilizados
son: el proceso de seleccidn, el contenido del puesto, el supervisor como tutor, el grupo
de trabajo y el programa de integracion de mucha aplicacion. (Chiavenato, 2008)

Y trae como beneficio un programa de integracion en el que se cuenta una «reduccion de
la ansiedad de las personas, reduccion de la rotacién, ahorro de tiempo y adaptacion de las

expectativas» (Chiavenato, 2008).

Capacitacion y formacion

La capacitacion y formacion son elementos clave dentro del Sistema. Descenso y
Robbins (2008) definen la capacitacion como un estimulo a las cualidades personales de los
empleados, de manera que las mejoras que se lleven a cabo conduzcan hacia una mayor
productividad dentro de la organizacion.

La capacitacion y la formacion de los recursos humanos en las organizaciones parten del
supuesto de que la mayoria de los empleados puedan ser motivados para trabajar y aprender. El

hecho de tener una actividad estimulante, de progresar en la profesion o campo de accion, y de
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recibir recompensas por el desempefio, son factores que movilizan y atraen su atencion y
energias (Price Waterhouse, 1987).

No debe olvidarse que la capacitacion tiene un fuerte poder de motivacion. Formar a un
empleado significa decirle que la empresa tiene un proyecto a futuro para él. La organizacion le

agrega valor y lo sitia en una posicion de expectativa en el mercado laboral.

Desempefio laboral

Otro factor encontrado es el desempefio laboral. Para Araujo y Guerra (2007), depende y
se mide en varios factores: elementos, habilidades, caracteristicas 0 competencias pertenecientes
a los conocimientos, habilidades y capacidades desarrolladas por el empleado y aplicadas en su
area de trabajo.

El término «desempefio laboral» se refiere a lo que en realidad hace el trabajador, y no
solo a lo que sabe hacer; por lo tanto, resultan esenciales aspectos como: las aptitudes (la
eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las actividades laborales asignadas en un
periodo determinado), el comportamiento de la disciplina (aprovechamiento de la jornada
laboral, el cumplimiento de las normas de Seguridad y Salud en el Trabajo y las especificas de
los puestos de trabajo), ademas de las cualidades personales que se requieren en el desempefio de
determinadas ocupaciones o cargos. Existe una correlacion directa entre los factores que

caracterizan el desempefio laboral y la idoneidad demostrada.
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Compensacion

La compensacion en el area de los recursos humanos esté «relacionada con la
remuneracion que el individuo recibe como retorno por la ejecucion de tareas organizacionales».
Segun Chiavenato, la compensacion de los empleados esta compuesta por factores financieros y
no financieros. A su vez, existen dentro de los factores financieros dos tipos de compensacion: a.
directa y b. indirecta. Dentro de la compensacion directa se encuentran el salario que recibe el
empleado, los premios por metas alcanzadas con éxito y las comisiones. La compensacion
indirecta contempla todos aquellos aspectos por los que el trabajador recibe dinero o beneficios,
pero que suelen ser variables, entre ellos se encuentran los bonos por vacaciones, las propinas,
las horas extras, etc. Del mismo modo, dentro de los aspectos no financieros de la compensacion,
se encuentran el reconocimiento, la autoestima, la seguridad en el puesto de trabajo y el
prestigio. Estos aspectos no financieros no son un atributo menor. La motivacion y la
satisfaccion del personal dependeran, en muchos casos, de las equidades salariales que existan

dentro de la organizacion.

Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST)

El Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) buscan el bienestar
y proteccion del trabajador dentro de una organizacion. La norma ISO 4501 vela por la seguridad
y salud del personal de una organizacion. En Colombia el Decreto 1072 establece parametros
para cuidar la salud en el trabajo y evitar riesgos a los trabajadores de una organizacion.

Es evidente entonces, que el talento humano es el mayor capital de una organizacion, y si

no se cuida, se pone en riesgo el futuro de dicha organizacion.
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Un entorno laboral agradable facilita las relaciones interpersonales y mejora la
productividad y también disminuye los accidentes, las enfermedades, el ausentismo y la
rotacion de personas. Las empresas exitosas tienen una verdadera obsesion por procurar

gue el entorno del centro de trabajo sea agradable. (Chiavenato, 2008)

En la legislacion colombiana se habla de salud ocupacional, la cual pretende velar por la
salud y bienestar del trabajador. Después del Decreto 1072, se dejo de Ilamar salud ocupacional
y dio pasé a todo un sistema de seguridad y salud en el trabajo, para velar por la salud de un
trabajador y evitar los riesgos que tiene en una organizacion, «los riesgos de salud, como los
fisicos y bioldgicos, toxicos y quimicos, asi como las condiciones estresantes del trabajo pueden
provocar riesgos de trabajo» (Chiavenato, 2008).

Precisando de una vez, el entorno hace parte de la gestion del talento humano de la
organizacion y de la salud y bienestar de un trabajador. Un empleado debe tener un entorno sano
que le ofrezca bienestar en el area laboral, fisica y psicolédgica, que le permita cumplir su labor
de manera efectiva, porque «Un colaborador excelente y competente, pero deprimido y con poca
autoestima, puede ser tan improductivo como un colaborador enfermo y hospitalizado»

(Chiavenato, 2008).

6.1. Marco legal de la gestion del talento humano en Colombia

En el siguiente apartado, se presenta la legislacion y la normatividad que regula los
aspectos mas relevantes de la gestion del talento humano, con el propésito de validar la
consultoria denominada «Disefio del Sistema de Gestion del Talento Humano para la

Congregacion de la Mision - Padres Vicentinos, Provincia de Colombia afio 2021».
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En la Constitucion Politica de Colombia de 1991, se establecen parametros en los derechos y
deberes de los participantes del Estado, y define su estructura y organizacion En el articulo
25se indica la obligacién y derecho al trabajo digno y justo por parte del Estado. «El trabajo
es un derecho y una obligacion social y goza, en todas sus modalidades, de la especial
proteccion del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y
justas» (Corte Constitucional, 2016).

Por las consideraciones anteriores, la constitucion colombiana debe velar por todos los
derechos fundamentales, y entre ellos por un trabajo digno que traiga bienestar y desarrollo
para las personas que hacen parte del Estado colombiano. Y cuando se habla de
organizaciones, en la Constitucién «Se garantiza el derecho de libre asociacion para el
desarrollo de las distintas actividades que las personas realizan en sociedad» (articulo 38).

Ademas, dentro de las actividades laborales estad contemplado el derecho a constituir
sindicatos o asociaciones como lo reza el articulo 38: «Los trabajadores y empleadores tienen
derecho a constituir sindicatos o asociaciones, sin intervencion del Estado. Su reconocimiento
juridico se produciré con la simple inscripcion del acta de constitucion».

Como se ha visto, la Constitucién Politica de Colombia contempla el derecho al
trabajo digno y en justas condiciones; esto implica una Formalizacion, generacién de empleo
y tercerizacion laboral. La Ley 1429 de 2010, se creo con el objetivo de formalizar y generar
empleo, crear incentivos a la formalizacion y creacion de empresas. En su articulo 63 prohibio
a las empresas y entidades publicas y privadas la contratacion de trabajadores mediante

terceras empresas (tercerizacion), para realizar actividades misionales y permanente propias
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de cada empresa. El Decreto 583 de 2016 dio un retroceso en esta prohibicion, cuando en su

articulo 6 plantea que:

La tercerizacion laboral es ilegal cuando en una institucion y/o empresa publica y/o
privada coincidan dos elementos: uno, se vincula personal para desarrollo de las
actividades misionales permanentes a través de un proveedor de los mencionados en
este decreto; dos, se vincula personal de una forma que no afecte los derechos
constitucionales, legales y prestacionales consagrados en las normas laborales

vigentes.

Sin embargo, mediante providencia del 15 de marzo de 2017, el Consejo de Estado
indico que el Gobierno nacional excedio los limites materiales que la misma ley con su
contenido le impuso, y con base en ello decreto la suspension provisional del Decreto 583.

Con la ejecutoria de la providencia del Consejo de Estado, nuevamente queda en vigor
la prohibicion de realizar intermediacion laboral en el articulo 1, Decreto 2025 de 2011, como
el envio de trabajadores en mision para prestar servicios a empresas o instituciones en el
desarrollo de actividades misionales y permanentes, «aquellas actividades o funciones
directamente relacionadas con la produccion del bien o servicios caracteristicos de la
empresa».

De esta manera se establece y formaliza la generacion de empleo como un derecho de
toda persona, y también se regula la forma de contratacion con las debidas condiciones para
ejercer la actividad laboral. También se formaliza la figura de la tercerizacién como medio
para la contratacién, con la excepcion que no debe haber contratacién dentro de los procesos

misionales que caracteriza la organizacion.

45
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Estas practicas de contratacion seran reguladas por el codigo de derecho laboral, el
cual pretende la justa organizacion entre empleados y empleadores. En los inicios del siglo
XX en Colombia, y como fruto de la revolucion industrial a nivel mundial, se empez6 hacer
una profunda reflexidn sobre el papel del empleador y del empleado en el area laboral. Al
respecto, Jaramillo (2010), expresa que

El acontecimiento juridico del siglo pasado lo constituyd indudablemente el
surgimiento de una disciplina denominada Derecho del Trabajo, que tiene por objeto
regular las situaciones en el interior del sistema de produccién industrial para hacerlo

viable en el marco de la ecuacion capital-trabajo.

De esta ecuacion nace el Cdodigo Sustantivo del Trabajo con el Decreto Ley 2663 del 5
de agosto de 1950. En su articulo 1 «La finalidad primordial de este Cédigo es la de lograr la
justicia en las relaciones que surgen entre empleadores y trabajadores, dentro de un espiritu de
coordinacion econdmica y equilibrio social» (Instituto Nacional de Contadores Publicos). Este
Decreto enuncia un conjunto de procedimientos legales que reglamentan las relaciones
individuales que surgen entre el trabajador y el empleador, buscando un equilibrio entre las
dos. Establece las formas de contratacion, el concepto de salario y sus modalidades, los
derechos y deberes de los trabajadores y de los empleadores, las prestaciones sociales, la
libertad de asociacion. Este Decreto sera modificado por el Decreto 3743 de 1950.

Dadas las condiciones que anteceden, para seguir mejorando la calidad de vida de los
trabajadores, se crea el Sistema de Seguridad Social Integral, Ley 100 del 23 de diciembre de
1993. Este sistema se entiende como un conjunto de instituciones, normas y procedimientos
que dispone la persona y la comunidad para gozar de una calidad de vida, mediante el

cumplimiento progresivo de los planes y programas que el Estado y la sociedad desarrollen
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para proporcionar la cobertura integral de las contingencias, especialmente, las que

menoscaban la salud y la capacidad economica de los habitantes del territorio nacional, con el

fin de lograr el bienestar individual y la integracion de la comunidad.

Dentro del marco legal de la gestion del talento humano, se tiene en cuenta también el Sistema de
Riesgos Laborales, el cual modificara el Sistema de Riesgos Laborales con la Ley 1562 de 2012.
En dicha ley se establece un Sistema General de Riesgos Laborales a entidades publicas y
privadas, y se provee normas y procedimientos destinados a prevenir, proteger y atender las
enfermedades y los accidentes de los trabajadores que puedan ocurrirles con ocasién o como
consecuencia del trabajo que desarrollan.

No ajeno al sistema del riesgo, se encuentra la norma ISO 31.000, que tiene por objeto
«proporcionar directrices para gestionar el riesgo al que se enfrentan las organizaciones. La
aplicacion de estas directrices puede adaptarse a cualquier organizacion y a su contexto»
(Icontec, 2018). El contexto puede ser interno o externo; el riesgo también regula al talento
humano de una organizacion, como se observa en el paragrafo 5.2 de la norma: «la alta direccién
y los 6rganos de supervision, cuando sea aplicable, deberian asegurar que la gestion del riesgo
esté integrada en todas las actividades de la organizacion y deberan mostrar el liderazgo y el
compromiso» (Icontec, 2018). Se debe tener en cuenta que la gestion del talento humano hace
parte de los procesos de apoyo de una organizacion.

La manera de vincular todos los tipos de riesgos, sobre todo en la gestion del talento

humano, es abordada por la norma ISO 45001, cuyo objetivo es
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prevenir lesiones y deterioro de la salud relacionados con el trabajo a los trabajadores y
proporcionar lugares de trabajo y saludables; en consecuencia, es de importancia critica
para la organizacion eliminar y minimizar los riesgos para la SST tomando medidas de

prevencion y proteccion eficaces. ICONTEC, 2018)

En la legislacion colombiana, el Decreto 1072 de 2015, «Por medio del cual se expide el
Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo», se dan lineamientos especificos para la
seguridad y salud en trabajo. Asi mismo, se indica la conformacién de los comités paritarios de
seguridad y salud en el trabajo, como también los comités de convivencia que previenen y
aseguran las buenas relaciones entre trabajadores, empleadores y jefes directos, evitando todo
tipo de acoso laboral que se pueda presentar, y que sustenta en la Ley 1010 de 2006, «Por medio
de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros
hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo».

De esta manera, el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo bajo, la
Resolucién 0312 del 2019 del Ministerio del Trabajo, se basa en el ciclo PHVA (Planear, Hacer,
Verificar y Actuar) para anticipar, reconocer, evaluar y controlar los riesgos que puedan afectar
la seguridad y salud en el trabajo, que incluye la politica, la organizacion, la planificacion, la
aplicacién, la evaluacion, la auditoria y las acciones de mejora.

Se debe tener en cuenta que este ciclo PVHA se encuentra en las normas 1SO 45001;
14001 y 9001, que tienen como objetivo en toda organizacion la mejora continua; asi lo estipula
la norma 1SO 9001 de 2015, base de todos los sistemas de gestion de la calidad a nivel
internacional, y que se centra en todos los elementos de administracion de calidad, para tener un

sistema efectivo que le permita administrar y mejorar la calidad de los productos o servicios.
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Esto incluye el sistema de gestion de talento humano como base fundamental de toda
organizacion.

Ademas de todos los derechos que tiene un trabajador en el Estado colombiano, como se
ha mencionado en cuanto a derecho a empleo, proteccién social, riesgos profesionales, entre
otros, se establece el Salario Minimo y el auxilio de trasporte para el afio 2021, en el Decreto
1785 del 29 de diciembre de 2020.

La Revista Portafolio, en un articulo publicado el 18 de Julio de 2016, en la seccién de
finanzas, plantea el tema: ¢ Cual es el salario emocional que su empresa le ofrece? Y contempla
el salario emocional como una forma de «Retribuir con beneficios no monetarios a los
colaboradores, con el fin de tener cada vez mas talento satisfecho» (Portafolio, 2016). Esta es
una de las estrategias en la gestion del talento humano para alcanzar un nivel de alto compromiso
y calidad por parte de los colaboradores en una organizacion.

Durante muchos afios se contempl6 el salario como algo solamente monetario, pero con
los estudios en la gestion del talento humano y con los aportes brindados desde esta disciplina, el
concepto de salario se ha ampliado, y desde «el MinTIC, la palabra salario solo englobaba el
pago econémico que se recibia por un trabajo, pero ahora el concepto ha evolucionado y se habla
de distintos salarios» (Portafolio, 2016). En este aspecto, las organizaciones deben repensar las
relaciones que entablan con el trabajador, ya que es satisfactorio impulsar asuntos como la
educacion, el bienestar y el tiempo en familia para sus colaboradores, de tal manera la persona
pueda mejorar su estado de &nimo Yy, por tanto, tenga un rendimiento 6ptimo dentro de la

organizacion.
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Esta modalidad de salario se convierte para la organizacion en una inversion en la gestion
del talento humano, y pretende que «el trabajador tenga un equilibrio entre calidad de vida y
trabajo, manejando horarios flexibles o algin tipo de comodidad dentro de la empresa»
(Portafolio, 2016). Existen algunas multinacionales que ya han venido implementado este tipo
de salario emocional. Algunas de las motivaciones para esta forma de salario ha sido impulsada
por los empleadores y, en muchos de los casos, por los mismos trabajadores, en el que se tiene en
cuenta «un sistema de compensacion bajo el esquema de resultados y objetivos» (Portafolio,
2016). Sin embargo, existen empresas en Colombia gue alin se mantienen bajo el esquema «a
mayor control, mayor exigencia, mayor resultado» (Portafolio, 2016); posiblemente este
esquema no asegura unos trabajadores felices, y la ecuacion que determina resultados
productivos no sera la misma a la organizacion que promueve trabajadores motivados.

Dentro del salario emocional se tiene en cuenta los horarios flexibles, que corresponde a
«Cumplir con las 8 horas laborales sin ser tan estrictos en los horarios de llegada y salida. Lo
importante es cumplir con las labores del dia» (Portafolio, 2016). La crisis generada por la
pandemia del coronavirus promovio el trabajo remoto, en el que se pueden «realizar las labores
desde casa, un café o cualquier otro lugar» (Portafolio, 2016).A muchas personas les ha gustado
por la flexibilidad de los horarios que le permite dedicar mas tiempo a la familia, con el riesgo de
un inadecuado manejo del tiempo y la acumulacion de trabajo que deja poco espacio para el
esparcimiento y compartir familiar.

De igual manera, se abren espacios importantes en relacion con el tiempo para los temas

personales, «Hay temas personales que no se pueden realizar los sabados, domingos o dias de
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descanso. Se puede pensar en que el colaborador compense una hora al dia el tiempo libre que
recibe para sus tramites personales» (Portafolio, 2016).

Por otra parte, el salario emocional tiende a fidelizar a los trabajadores en la organizacién
con el plan de carrera, que consiste en «darles oportunidad para que lleguen a ser altos
ejecutivos de la empresa» (Portafolio, 2016). Un estimulo y motivacion para un trabajador no
solo es trabajar en una organizacion, sino ser parte activa de ellay tener un sentido de
pertenencia. Para consolidar este plan de carrera es necesario formar en mentorias en liderazgo;
este proceso busca que los «ejecutivos juniores son asignados a ejecutivos sénior con el fin de
que lleven un proceso de aprendizaje de entre 6 meses y 1 afio» (Portafolio, 2016).

Otro aspecto importante del salario emocional, tiene que ver con los planes de
capacitacion de las labores diarias que se establecen en las normatividades y en el marco legal de
la organizacion. Sin embargo, este aspecto se puede ampliar a otros campos de capacitacion
como «idiomas, artes, deportes etc.» (Portafolio, 2016), y «es una inversion que beneficia a la
persona y a la empresa» (Portafolio, 2016).

Existen otros aspectos que son relevantes en el bienestar de un trabajador, como los
lugares de relajacion, eventos de bienestar, y actividades de voluntariado. Los lugares de
relajacion

incluyen espacios para la relajacion de sus colaboradores, comprendiendo la importancia
de estos lugares para la salud fisica, mental y emocional, asi como para propiciar mejores

condiciones para el desarrollo y productividad. (Portafolio, 2016)

Los eventos de bienestar estan asociados a «programas de bienestar laboral y personal,
con la idea de mejorar la calidad de vida de los trabajadores, promover la integracion entre ellos

y sus familias y el buen clima laboral». Las actividades de voluntariado estan destinadas a
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generar en las empresas «el fondo de empleados o los colaboradores, permitiendo horas libres
para la realizacion de estas actividades de servicio» (Portafolio, 2016).

En el salario emocional como responsabilidad social de una organizacion, es importante
tener en cuenta «los planes de jubilacion, seguros, becas de educacion de los hijos, costos de
transporte y alimentacion» (Portafolio, 2016). Estos planes ayudan en el mejoramiento de la
calidad de vida del trabajador y de su entorno familiar. El beneficio del trabajo cubre las
necesidades basicas de toda familia, y a la vez se «generan personas felices en el ambiente
laboral, lo cual va a generar un excelente clima organizacional e incluso aumentar la
productividad y por consiguiente el flujo de ganancias de la organizacion» (Portafolio, 2016).

Por ultimo, en el marco normativo de la gestion del talento humano se encuentra la
norma I1SO 30408, a cual tiene como objetivo realizar un «estandar en el establecimiento de un
marco comun para la Terminologia, la gestién de personas y el reclutamiento, para que se
tenga como resultado un rendimiento positivo para la empresa y un buen clima laboral entre
todos los trabajadores» (Grupo C&H, s/f). Adicional a esta norma, se encuentra la norma ISO
30400 que “Proporciona una comprension comun de los términos fundamentales que son
utilizados en las normas de gestién de recursos» (Grupo C&H, s/f). Luego se encuentra la norma
ISO 30405 que «establece las direcciones sobre el reclutamiento del personal, brindando
orientacion acerca de los procesos de contratacion eficaces, siendo Util para las personas que
estén involucradas en el area de reclutamiento de personal, ya sean profesionales o no» (Grupo
C&H, s/f). Y, finalmente, la norma ISO 30409 «Establece las directrices sobre la planificacion
eficaz del personal, para apoyar a las organizaciones a resolver las necesidades de la

organizacion y el impacto en el personal de esta» (Grupo C&H, s/f). Bajo estas normas, la
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gestion de talento humano realiza procesos de mejora para una organizacion para obtener
productos y servicios de alta calidad.

También es destacable sefialar que la implementacion de esta normatividad permite
cumplir con los objetivos estratégicos planeados por la organizacion «por medio del desarrollo
de talento, capacitacion y asesoramiento del personal», y ayuda a que la organizacion tenga
mejor calidad «en los procesos, que se ve reflejado dentro y fuera de la empresa, los cambios que
se implementan son con la ayuda y la supervision de un auditor que ayudara a aumentar el valor
de la empresa» (Grupo C&H, s/f). Asi mismo, se alcanzara eficacia y eficiencia en los procesos,
«pues los resultados que se obtienen son 6ptimos al capacitar y tener un buen personal, pero no
solo eso, sino que se realizaran con menos recursos, teniendo buena calidad en un menor rango
de tiempo y a menores costos» (Grupo C&H, s/f), y de esta manera se alcanzara un buen clima
laboral que «sera uno de los resultados, los trabajadores se veran beneficiados, logrando tener
una mejor manera de hacer las cosas, provocando satisfaccion por lo que hacen» (Grupo C&H,
s/f).

Teniendo en cuenta que existe un buen argumento en el marco legal y de normatividad
presentado hasta el momento en la gestion del talento humano, y con el propdsito de validar la
consultoria del «Disefio del Sistema de Gestion del Talento Humano para la Congregacion de la
Misidn - Padres Vicentinos, Provincia de Colombia afio 2021», se cumple con los criterios para
el desarrollo de la consultoria, 1o que permitira a la gestion del talento humano de la
Congregacion de la Mision enfocarse en la comunidad de trabajadores para la toma de

decisiones, y asi generar una cultura empresarial centrada en ellos.
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7. Referente metodologico

El siguiente apartado presenta el referente metodoldgico de la consultoria denominada «Disefio
del Sistema de Gestion del Talento Humano para la Congregacién de la Mision - Padres
Vicentinos, Provincia de Colombia afio 2021», con la intencion de definir el enfoque, el disefio
y el tipo de investigacion; ademas, se detallara «como se llevara a cabo la investigacion,
describiendo: la poblacion sobre la cual se van a inferir los resultados, el muestreo y la forma de

recolectar la informacién con sus respectivos instrumentos» (Lerma, 2009).

7.1. Enfoque de la investigacion

El enfoque de la investigacion sera de tipo mixto, guarda coherencia con lo que expresa
Sampieri: «un enfoque relativamente nuevo que implica combinar los métodos cuantitativo y
cualitativo en un mismo estudio» (Hernandez, 2014). Esta investigacion se caracteriza por tener
preguntas abiertas y/o cerradas, y los datos recolectados y analizados estan sujetos a una
interpretacion producto del conjunto de los dos métodos. Para comprender mejor este método, se
puede resumir, como lo expresa Creswell (2013) y Lieber y Weisner (2010) utilizando
«evidencia de datos numéricos, verbales, textuales, visuales, simbdlicos y de otras clases para
entender problemas en las ciencias» (Citado en Hernandez, 2014). De esta manera, el método
mixto se puede ubicar en el panorama de la investigacion en «multimetodicos, representan “la

tercera via”» (Hernandez, 2014).
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7.2. Disefio de la investigacion

Esta investigacion tiene un caracter de disefio no experimental, ya que «el investigador no tiene
el control sobre la variable independiente, que es una de las caracteristicas de las investigaciones
experimentales y cuasiexperimentales, como tampoco conforma a los grupos del estudio»
(Briones, 2002). Este tipo de investigacion también tiene la caracteristica que «la variable
independiente ya ha ocurrido cuando el investigador hace el estudio. O sea, ha ocurrido un cierto
fendmeno, que es tomado como variable independiente» (Briones, 2002). Este tipo de
investigaciones también han recibido el nombre de «investigaciones ex post facto (después del
hecho)» (Briones, 2002). En el caso de la presente consultoria, no se realizara manipulacién
sobre ninguna de las variables objetos de estudio y, por tanto, se realizard un estudio a partir de

un hecho que se esta presentando y es coherente con la consultoria.

7.3. Alcance de la investigacion

El alcance de esta investigacion es de tipo exploratorio, teniendo en cuenta que mantiene una
coherencia en la combinacién del enfoque cualitativo y cuantitativo. Por su parte, la
investigacion cualitativa «se enfoca en comprender los fendmenos, explorandolos desde la
perspectiva de los participantes en un ambiente natural y en relacién con su contexto»
(Hernandez, 2014). En cuanto a las investigaciones cualitativas, «se basan mas en una légica y
proceso inductivo (explorar y describir, y luego generar perspectivas tedricas» (Hernandez,

2014).
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Asi mismo existe un llamado «disefio exploratorio secuencial» que corresponde a «una

fase inicial de recoleccién y analisis de datos cualitativos seguida de otra donde se recaban y
analizan datos cuantitativos» (Hernandez, 2014).
Se subraya también que en «el tipo de investigacion exploratoria existen dos modalidades del
disefio atendiendo a su finalidad», como lo explica Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2008 y
Creswell et al., (2008) (Citado en Hernandez, 2014). La primera modalidad es la «Deribativa. En
esta modalidad la recoleccion y el analisis de los datos cuantitativos se hacen sobre la base de los
resultados cualitativos». Es asi como «La mezcla mixta ocurre cuando se conecta el analisis
cualitativo de los datos y la recoleccion de datos cuantitativos» (Hernandez, 2014), y asi se
obtienen resultados consecuentes entre la integracion de los dos enfoques.

La segunda modalidad es

comparativa. En este caso, en la primera fase se recolectan y analizan datos cualitativos para
explorar un fenémeno, generandose una base de datos; posteriormente, en la segunda etapa se

recolectan y analizan datos cuantitativos y se obtiene otra base de datos. (Hernandez, 2014)

A diferencia de la modalidad derivativa, esta no se rige bajo el parametro de la base de datos
cualitativos, pero «si se toman en cuenta los resultados iniciales» (Hernandez, 2014) a partir de
«los descubrimientos de ambas etapas se comparan e integran en la interpretacion y elaboracion
del reporte del estudio». Finalmente, el investigador «puede dar prioridad a lo cualitativo o a lo

cuantitativo, o bien, otorgar el mismo peso».

7.4. Poblacién

En la presente consultoria es importante definir el tipo de poblacion, teniendo en cuenta que

corresponde al «conjunto de todos los elementos de la misma especie que presentan una
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caracteristica determinada o que corresponden a una misma definicion y a cuyos elementos se le
estudiaran sus caracteristicas y relaciones» (Lerma, 2009). Para este caso, la poblacion objeto de
estudio esta focalizada en el personal administrativo y operativo de la Congregacion de La
Mision — Padres Vicentinos que se encuentra ubicada geograficamente en la Provincia de
Colombia, distribuida de la siguiente manera: en el departamento de Risaralda, con sede en el
municipio de Santa Rosa de Cabal; en el departamento del Valle del Cauca, con sede en la
ciudad de Cali y el municipio de Cartago; en el departamento de Antioquia, con sede en la
ciudad de Medellin; en el departamento de Cundinamarca, con sede en los municipios de
Fusagasuga y Funza, y en el Distrito Capital de Bogota.

El nimero de colaboradores son cuarenta y cuatro, distribuidos en cada una de las nueve
sedes que hacen parte de la consultoria en el territorio colombiano:

En el seminario la Apostdlica del municipio de Santa Rosa de Cabal, se cuenta con siete
(7) colaboradores. La parroquia San Vicente de Paul de la ciudad de Cali, cuenta con dos (2)
trabajadores. La casa de Padres Mayores, ubicada en el municipio de Cartago, tiene nueve (9)
colaboradores. La Casa de Retiros y Convivencias, que se encuentra en el municipio de
Fusagasuga (Chinauta), cuatro tiene (4) colaboradores. EI Seminario Mayor Villa Padl en Funza,
tiene cinco (5) colaboradores. En el Seminario Mayor la Milagrosa-SEPAVI, ubicado en la
ciudad de Medellin, se cuenta con cinco (5) colaboradores. El Parqueadero las Mercedes en
Bogota, cuenta con cinco colaboradores. La Casa Provincial, ubicada en Bogota, cuenta con tres
(3) trabajadores. Finalmente, en la Administracion Central, también llamada Curia Provincial, la

cual esta ubicada también en la ciudad de Bogot4, se cuenta con cuatro (4) colaboradores.
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Este es el nimero total de sedes y de personal que hacen parte de la Congregacion de la
Misidn Padres Vicentinos. Estos datos han sido suministrados por el Economato Provincial

(ECPRO), dependencia que funge como Administracion Central de la Congregacion.
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Casa de Retiros y Convivencias
Municipio de Fusagasuga (Chinauta)
4 Colaboradores

Seminario Mayor Villa Patl (Funza)

5 Colaboradores
Seminario Mayor La Milagrosa (SEPAVI)

Ciudad de Medellin

5 Colaboradores Parqueadero las Mercedes

Ciudad de Bogota D.C.
5 Colaboradores
Seminario La Apostélica
Municipio de Santa Rosa de Cabal
7 Colaboradores

Casa provincial
Ciudad de Bogota D.C.
Parroquia San Vicente de Paiil 3 Colaboradores
Ciudad de Cali.
RERES - Curia Provincial
Casa Padres Mayores Ciudad de Bogota D.C
4 Colaboradores

Municipio de Cartago
9 Colaboradores

Personal Administrativoy Operativo de la
Congregacién de la Misién
Provincia de Colombia

Figura 0. Personal administrativo y operativo de la Congregacion de la Mision Provincia de Colombia
Fuente: Base de Datos ECPRO

7.5. Tamafo 6ptimo de la muestra

Para el presente caso, la poblacion es pequefia y, por tanto, no es necesario extraer un subgrupo
en el universo general, por lo cual el investigador abordara directamente los individuos en el 100
%, puesto que «cuando el tamafio del colectivo es demasiado grande, el investigador toma solo

una parte del mismo, de acuerdo con ciertas reglas de procedimiento, que estan basadas en la
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teoria de las probabilidades». (Briones, 2002), facilitando asi el nivel de confianza o precision de

la investigacion, y evitar entrar en sesgo de la informacion.

7.6. Muestreo

Teniendo en cuenta que se realizara el analisis del 100 % de las unidades muestrales, es decir,
cuarenta y cuatro (44) personas en su totalidad, no sera necesario el muestreo probabilistico y no
probabilistico que se utiliza cuando «por razones de gran tamario, limitaciones técnicas o
economicas, no es posible tomar mediciones a todos los elementos de la poblacion» (Lerma,

2009).

7.7. Fuente, técnica o instrumento de la recoleccion de informacién

La técnica o instrumento de la recoleccion de la informacién con la que se abordaré la poblacion
objeto de estudio sera la encuesta. El cuestionario serd el componente principal; no hay una
«teoria que nos diga como debe prepararse; por el contrario, su construccion es mas bien la
expresion de la experiencia del investigador y de su sentido comun» (Briones, 2002), sin
embargo, se tendré en cuenta como criterio que «las preguntas del cuestionario deben derivarse
de los objetivos del estudio y, por lo tanto, del problema de investigacién planteado» (Briones,
2002). Este tipo de muestreo genera confiabilidad en la investigacion, entendiendo que el sesgo

en informacion es minimo por la no existencia del error inferencial y error muestral.
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8. Analisis y tratamiento de datos

En este apartado se presentan los resultados y analisis de la encuesta realizada a los
colaboradores que pertenecen al personal administrativo y de servicios generales de la
Congregacion de la Mision — Padres Vicentinos en Colombia. De esta manera, se evidenciaran
las respuestas obtenidas de manera sistematica y en coherencia a los objetivos especificos que
direccionan la presente consultoria.

La poblacién objeto de estudio se focalizo en cuarenta y cuatro (44) personas, distribuidas
en nueve (9) dependencias a nivel nacional, donde el 36,4 % son hombres y el 63,6 % son
mujeres, como se muestra en la figura 1. Es positivo el hecho de que un nimero considerable de
mujeres hagan parte del capital humano de la Congregacion de la Mision, confrontado con las
cifras que presenta DANE para enero de afio 2021, donde

Segun el Dane, el desempleo en mujeres durante enero de este afio fue del 22,7 %, cuando
el de hombres fue de 13,4 %, una diferencia de 9,3 puntos porcentuales (pps). En enero de
2020, el desempleo de mujeres era del 16,5 % y el de hombres de 10,4 %, lo que

representaba que la diferencia era de 6,1 (Porcentaje). (Semana, 2021)

De esta manera, se trata de superar una discriminacion de género que es muy marcada en
muchos ambientes, incluso en el laboral, y de proteger y defender los derechos de la mujer por
parte de una institucién como la Iglesia, que debe ser referente en este aspecto tan importante

para la sociedad.
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® Masculino
@ Femenino

@ Santa Rosa de Cabal - Casa Apostélica

@ Cali - Parroquia San Vicente de Pal
Cartago - Casa Padres Mayores.
@ Fusagasugé - Casa Buenos Aires.
‘ @ Funza - Seminario Mayor Villa Padil

@ Medellin - Sepavi

18,2% @ Bogota - Parqueadero Las Mercedes.
@ Bogota - Casa Provincial.

@ Bogota - Curia Provincial.

Figura 1. Género y dependencia
Fuente: Resultado de la encuesta inicial

Los resultados muestran que las sedes con mayor personal que laboran para la provincia
de Colombia se centran en la Casa la Apostdlica de Santa Rosa de Cabal — Risaralda, con siete
(7) personas, y la casa de los Padres mayores en Cartago — Valle, con ocho (8) personas.
También se evidencia que las sedes de la Casa de Convivencias y Retiros Buenos Aires, en
Fusagasuga y la Casa Provincial, en Bogot4, cuentan con el mismo nimero de colaboradores,
cuatro (4) en total.

De la misma forma, se observa que el personal del area administrativo es reducido, y esta
distribuido en la Curia Provincial, en la ciudad de Bogota, y una persona en la ciudad de
Medellin. Llama la atencidn que los seminarios dedicados a la formacidon del clero cuentan con el
mismo numero de colaboradores, que corresponde a cinco (5) personas. Este numero puede
responder a la tarea educativa que se ejerce en la casa de Sepavi, en la ciudad de Medellin y el
Seminario Mayor Villa Paul, en Funza — Cundinamarca.

El Parqueadero de las Mercedes, que se encuentra ubicado en el barrio el Ricaurte en la

ciudad de Bogota, tiene como mision la prestacion de servicio al cliente, y cuenta con cinco (5)
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personas. El porcentaje mas bajo de personal se encuentra en la sede de la Parroquia San Vicente
de Padl, en la ciudad de Cali, que cuenta con dos (2) colaboradoras.

Cabe destacar que el porcentaje mas alto de personal esta concentrado en el oficio de
servicios generales u oficios varios, y los realizan dentro de la comunidad. Existen tres sedes que
también realizan el servicio al cliente externo (sede Santa Rosa de Cabal y Casa de Convivencias
y Retiros Buenos Aires), que se dedican a oficios como: cocineros, auxiliares de cocina y
camareros. En el caso del Parqueadero de las Mercedes, se dedican al oficio de cajeros en la
entrada y salida de vehiculos. Estas sedes marcan una diferencia, ya que se puede implementar la
norma 9001 para los procesos de calidad y servicio al cliente.

Es importante resaltar que se abordo el 100 % de la poblacién, que corresponde a
cuarenta y cuatro (44) personas, es decir, un 43,5 %. Sin embargo, una persona no respondio a la
encuesta, por lo que quedaron cuarenta y tres (43) personas, es decir, un 42, 5 %, como se ve
reflejado en la figura 2. Este rango no impide que los resultados no sean confiables, teniendo en
cuenta que se tendria un margen de error de un 1 %, es decir, que un 99 % respondid la encuesta

y la hace confiable.
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¢ CONSOLIDADO ENCUESTA
°
44 § 44
435 2 43
S |
43 g |
42,5 g
g COLABORADORES DE LA CM
2
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Figura 2. Consolidado de la encuesta
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

Se tuvo en cuenta también el rango de edad de los colaboradores de la Congregacion de la
Misidn, y se resalta la poca presencia de jovenes que llegan a ser siete (7). Asi mismo, la
presencia de jovenes adultos que no superan las ocho (8) personas. Finalmente, la mayoria, que
son veintiocho (28) personas, superan los cuarenta (40) afios, siendo el mayor de sesenta y dos
(62) afos, pronto a jubilarse. (Ver figura 3). Esto indica un alto indice de colaboradores con edad
avanzada, e implica una revisién de los planes de jubilacion, como ya se profundizard mas
adelante. Este fendmeno se puede dar por algunas razones: estabilidad laboral que ofrece la

congregacion, o el ingreso de personas mayores a la congregacion.
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Figura 3. Rango de edad de los colaboradores
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

Como se describi6 anteriormente, la edad promedio de los colaboradores de la
Congregacion de la Mision es alto. Esta realidad exige implementar un plan de jubilacion que
garantice este derecho establecido por la ley en la Constitucion Politica de Colombia, donde se
establece «igualdad para los trabajadores; remuneracion minima vital y mévil proporcional a la
cantidad y calidad de trabajo» (Colpensiones administradora, 2021). Asi mismo, el «Estado
garantiza el derecho al pago oportuno y al reajuste periddico de las pensiones legales»
(Colpensiones administradora, 2021). Tal como lo establece la Constitucion, se le da
aplicabilidad en la Ley 100 de 1993 en los articulos 33 y 36, «por la cual se crea el sistema de
seguridad social e integral y se dictan otras disposiciones» (Colpensiones administradora, 2021),
como los requisitos necesarios para acceder a la jubilacion. En el articulo 33 se pide como
condicion minima la edad y el periodo de cotizacion, el cual establece que se debe «haber

cumplido cincuenta y cinco afios (55) afios de edad, si es mujer, o sesenta (60) afios de edad, si es
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hombre» (Colpensiones administradora, 2021). No obstante, este paragrafo sera modificado a
partir del 1 de enero de 2014, en el que queda establecido hasta hoy que «cincuenta y siete (57)
afios de edad para la mujer, y sesenta y dos (62) afios para el hombre» (Colpensiones
administradora , 2021) sera la edad minima para este derecho.

También se establece el tiempo de cotizacion de mil (1000) semanas, pero a partir del 1
de enero de 2005 «el nimero de semanas se incrementarad en 50 y a partir del 1 de enero de 2006
se incrementara en 25 cada afio hasta llegar a 1300 semanas en 2015» (Colpensiones
administradora, 2021).

Bajo esta legislacién (se observa en la figura 4), el rango de edad por género de las
personas que ya estan a punto de entrar en un proceso de jubilacion, como es el caso de quince
15 mujeres que se encuentran superando los cuarenta y siete (47) afios de edad, y de seis (6)
hombres que superan los cincuenta y dos (52) afios de edad. De igual manera, los que ya
deberian estar en un plan de jubilacion, que en este caso son nueve (9) mujeres mayores de 53
afios y un (1) hombre que supera los 58 afos de edad.

Respondiendo al andlisis de esta figura, se deben tener en cuenta varios aspectos. Por
sentido de justicia, no se deberia hacer terminacion de contrato a personas que tengan la edad y
el tiempo de cotizacidn para adquirir su jubilacion. También es importante precisar que la
Congregacion de la Mision no tiene un plan de jubilacion para estas personas, que en la mayoria
de los casos necesitan de un acompafiamiento en relacion con los tramites legales para acceder al

beneficio pensional. Es necesario un area de recursos humanos que apoyen estos procesos.
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Figura 4. Colaboradores en proceso de jubilacion
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

Es importante analizar el nivel de formacion de los colaboradores de la Congregacion de
la Mision. En la figura 5 se puede ver el bajo nimero de profesionales, por género, , y el
considerable nimero de personas, por género, cuya escolaridad corresponde a estudios primarios

y secundarios. Tanto en hombres como en mujeres es reducido el nimero de profesionales.
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Figura 5. Nivel de escolaridad del personal
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

Esta realidad responde, como ya se observaba anteriormente, al reducido personal en la
parte administrativa y al alto namero de personal en servicios generales. La gran mayoria de
personas que tienen primaria y secundaria pertenecen a labores de tipo operativo que no exigen
un nivel de escolaridad. Sin embargo, llama la atencién que hay personas que pertenecen a
servicios generales y tienen una profesionalizacion. Esto incide en el salario que reciben, y deja
ver la no elaboracién de perfiles profesionales y, por tanto, no se ajusta el salario con el nivel de

formacion que se tiene. (Ver figura 6).
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Figura 6. Colaboradores y trabajos que realizan
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

La gestion del talento humano acoge también los planes de desarrollo que se «relaciona
mas con la educacién y con la orientacion hacia el futuro que con la capacitacion» (Chiavenato,
2009). De alli, se entiende la educacion como «el desarrollo personal vinculados con los
procesos méas profundos de formacion de la personalidad y de la mejora de la capacidad para
comprender e interpretar el conocimiento» (Chiavenato, 2009).

En Gltimas, lo que se pretende con los planes de desarrollo, es que el personal «se oriente
hacia una carrera futura y no se fije sélo en el puesto actual» (Chiavenato, 2009). En este caso,
las personas que prestan su labor en los servicios generales en la Congregacion de la Mision, y
«sin importar sus diferencias individuales, se pueden y se deben desarrollar» (Chiavenato, 2009).
Desafortunadamente, se evidencia en la congregacion, como en muchas otras organizaciones, la
falta de planes de formacion para los colaboradores, y se constata personas que no se les ha

promovido para estudios de secundaria, técnica o profesional.
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Cuando una organizacion alcanza este nivel de madurez, logra obtener colaboradores con
sentido de pertenencia, con altos grados de resultados en su prestacion del servicio y de esta
manera, «el desarrollo envuelve a todos los trabajadores» (Chiavenato, 2009).

Hasta aqui se puede ver la caracterizacion del tipo de poblacién abordada con sus
diferentes variables, como género, nimero de dependencias con sus caracteristicas, consolidado
general de la poblacion encuestada y de la que contesto la encuesta, asi como también el rango
de edad por género y el rango de edad por género de las personas que estan a punto de jubilarse
y, finalmente, el nivel de escolaridad con los perfiles existentes, pero que no estan formalizados
ni especificados con un manual de funciones unificados, y que deben hacer parte de una gestion
del talento humanao. Este primer analisis permite diagnosticar y planificar posibles planes de
mejora en los procesos de gestion.

Después de hacer un acercamiento general de la caracterizacion de la poblacién
encuestada, se abordara el analisis a las 16 preguntas que se realizaron en la encuesta,
estructuradas con los objetivos especificos planteados desde la consultoria.

A continuacion, y teniendo en cuenta el objetivo especifico nimero uno, que aborda la
identificacién de las caracteristicas de un sistema de gestion del talento humano adecuado a las
necesidades de la Congregacion de la Misidn, se presentan los siguientes analisis
unidimensionales y bidimensionales, este tltimo se hace por correlacion de género y perfil.

1. Enrelacion con el andlisis unidimensional a la pregunta del medio por el cual conocio la
vacante en la que se encuentra trabajando en la Congregacion de la Mision, un 90,9 %

respondieron que la vacante fue conocida a través de una recomendacion. El restante 9,1

% dice haber conocido la vacante a través de otro medio. (Ver figura 7).
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@ Recomendacion
@ Aviso en medios de comunicacién
Otra

Figura 1. Analisis unidimensional del medio, por el cual conocié la vacante
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

Cuando se pregunt6 a los encuestados, con una pregunta abierta, por qué otro medio
conocio la vacante, respondieron: por el envio de hoja de vida o por recomendacion. Esta Gltima
categoria la volvieron a reafirmar con la pregunta cerrada que se habia hecho. Ademas, se pudo
evidenciar, a través de la siguiente grafica bidimensional, la forma en la que los encuestados, por
género y perfil de cargo, conocio la vacante.

Los datos analizados bidimensionalmente, por género, establecen que veinticuatro (24)
mujeres conocieron la vacante por medio de recomendacion, mientras que cuatro (4) la
conocieron por medio del envio de hoja de vida. Asi mismo, quince (15) hombres conocieron la

vacante por medio de recomendacion, y ninguno por hoja de vida. (Ver figura 8).
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Figura 2. Analisis bidimensional, por género, del medio por el cual conocié la vacante
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

En cuanto al andlisis bidimensional realizado por perfil de cargo, se encuentra que una (1)
sola persona, que desempefia la labor como auxiliar de enfermeria, conocio la vacante por medio
del envio de hoja de vida; de igual manera, tres (3) personas de servicios generales. El resto de
trabajadores, correspondiente a: secretaria, auxiliar administrativo, auxiliar contable, contadora,
una auxiliar de enfermeria, y el resto de personal de servicios generales, conocieron la vacante

por medio de recomendacién. (Ver figura 9).
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Figura 3. Analisis bidimensional por perfil laboral del medio por el cual conocid la vacante
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

De esta manera, se evidencia la falta de un proceso articulado de comunicacion, divulgacion
y atraccion de personal, o también conocido como proceso de reclutamiento, tal como lo enuncia
Chiavenato: «es el proceso de atraer a un conjunto de candidatos para un puesto particular. Debe
anunciar la disponibilidad del puesto en el mercado y atraer a candidatos calificados para
disputarlo» (Chiavenato, 2009). Es importante tener en cuenta que la Congregacion de la Misién
no posee un perfil de cargos definidos ni un manual de funciones unificados definidos para
entender que posee vacantes y, por tanto, no existen técnicas de reclutamiento definidas, tales
como: «Anuncios en diarios y revistas especializadas (...) agencias de reclutamiento (...)
contactos con escuelas, universidades y agrupaciones (...) carteles o anuncios en lugares visibles
(...) consulta a traves de los archivos de los candidatos (...) reclutamiento virtual (...) banco de

talentos» (Chiavenato, 2009). En el analisis, se destaca mas la recomendacion por personas
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cercanas a la congregacion, y muy esporadicamente «la presentacion de candidatos por
indicacion de trabajadores» (Chiavenato, 2009). Asi se constata que la categoria en la encuesta,
«avisos en medios de comunicacion», no posee ningun porcentaje entre los encuestados.

2. En el andlisis unidimensional a la pregunta, si la Congregacion le realizé algun tipo de
prueba especifica antes de ser contratado, el 59,1 % respondieron que si les realizaron
algun tipo de prueba especifica antes de la contratacion; un 36,6 % dice no haber tenido
ningun tipo de prueba antes de ser contratados y, finalmente, un 2,3 % responde que se le

practicaron algunas pruebas. (Ver grafica 10).

® si
® No
Algunas

Figura 4. Analisis unidimensional del tipo de prueba especifica antes de ser contratado
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

De la pregunta con opcidn de respuesta: «algunas», si la Congregacién de la Mision
realizo algun tipo de prueba especifica antes de ser contratado, se resalto la prueba de: entrevista,
examenes fisicos y examenes médicos.

En la siguiente grafica bidimensional, se identifica, por genero, las pruebas realizadas a

los colaboradores de la Congregacion de la Mision. En la categoria de entrevista, contestaron dos
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(2) mujeres y dos (2) hombres; en la de exdamenes fisicos dos (2) mujeres y, finalmente, en

examenes médicos, una (1) mujer y dos (2) hombres. (Ver figura 11).
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Figura 5. Analisis bidimensional, por género, de algunas pruebas especificas antes de ser contratados
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

En el analisis bidimensional, por perfil, a la respuesta abierta con la opcidn «algunas», se
respondio desde tres areas de trabajo que tiene la Congregacion de la Mision: servicios
generales, auxiliar de enfermeria y auxiliar contable. El resultado arrojado es el siguiente: en
servicios generales, dos (2) personas dicen que entrevista, dos (2) personas examenes fisicos y
tres (3) personas examenes médicos. La auxiliar de enfermeria responde que la prueba realizada

fue la entrevista, y la auxiliar de contabilidad dice haber tenido entrevista. (Ver figura 12).
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Figura 6. Analisis bidimensional, por perfil laboral, de algunas pruebas especificas antes de ser contratados
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

En el analisis a la pregunta relacionada con los tipos de pruebas, se evidencia que no
existe claridad por parte de los colaboradores en lo referente a los tipos de pruebas que se deben
realizar en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal para un perfil laboral. La
seleccidn se reduce a una solicitud de empleo, una entrevista inicial, un examen médico y un
analisis final. La congregacion adolece de pruebas de test actitudinal y aptitudinal en los que
juega un papel importante las ciencias humanas, como la psicologia, entre otras. De esta manera,
no se cumple con los procesos propuestos por la gestion del talento humano dentro de las
organizaciones.

Por esta razon, es necesario dentro de la Congregacién de la Misién una planificacion
estratégica que optimice y regule los procesos de seleccidn y contratacion, como lo sustenta

Maria Cristina Abril, quien afirma que las pruebas especificas que realiza una organizacion con
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los candidatos a un empleo hacen parte de toda la gestion del talento humano, y esto implica
«actitudes y aptitudes» (Cristina, 2018), que deben tener un ser humano para desempefiar una
actividad especifica dentro de la organizacion. Por tal motivo, el proceso de admision requiere un
«proceso de reclutamiento y seleccién del personal» (Cristina, 2018). Ademas, «debe tener una
planificacion estratégica, para que llegue al objetivo al cual se encaminaron» (Cristina, 2018)
dentro de la organizacion.

Dadas las condiciones que anteceden, una vez realizado el reclutamiento, se planifica y
ejecuta la seleccidn del personal, que consiste en elegir el candidato idoneo para el perfil
necesitado por la organizacion; este proceso requiere de «una adecuada planificacion y
principalmente se debe determinar una valorizacion y andlisis del puesto, condiciones que
posibilitardn una adecuada seleccion del personal; sin ellas, no se sabria hacia donde se dirige la
organizacion» (Cristina, 2018). En el proceso de seleccion, se requiere también de «una serie de
actividades para que los candidatos que hubieren sido aprobados por sus competencias ocupen
un determinado puesto» (Cristina, 2018). Dentro del proceso de seleccidn, se planifican
actividades como: «Solicitud de empleo, entrevista inicial de seleccion, pruebas y test de
seleccidn, entrevistas, examen médico; analisis y decision final» (Cristina, 2018).

3. Enla pregunta: por el nimero de entrevistas que present6 antes de ser contratado, se ve
necesario analizar el procedimiento de la entrevista dentro de los procesos de
incorporacion de nuevo personal a una organizacion y, en este caso, el proceso de la
seleccion de los candidatos.

En este proposito, se debe tener en cuenta que los procesos de reclutamiento, seleccion,

formacion y separacion hacen parte de la gestion del talento humano. Cada uno de estos procesos
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tiene unos costos que son importantes tener en cuenta. En el caso del costo de seleccion, como lo
es la entrevista de seleccion, que es la pregunta que se le ha realizado a los colaboradores de la
Congregacion de la Mision, y el nimero de entrevistas que se le realizaron antes de ser
contratados, Ilama la atencion que no existe unificacion de criterios y claridad del tipo y el
numero de entrevistas que se le debe aplicar a una nueva fuerza de trabajo.

Por esa razon, en las graficas existe una disparidad de respuestas en las que se evidencia
que el 54,5 % responde que se les practico una entrevista, un 29,5 % responde que se les practico
dos entrevistas, un 4,5 % responde que se les realizé mas de dos entrevistas y, finalmente, un
11,4 % dice no haber sido entrevistados antes de su contratacion. Es decir, que el criterio se le ha
dejado a cada administrador, y no existe una politica en relacion con los procedimientos de

seleccion. (Ver figura 13).

® Una
® Dos

Mas de dos
@ Ninguna

Figura 7. Analisis unidimensional del nimero de entrevistas antes de ser contratado
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

Ahora bien, si se analiza las respuestas por género, los resultados arrojan un panorama

muy similar en el que las variables entre hombres y mujeres dan la misma respuesta en relacion
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con las mismas opciones de respuesta; solamente en la opcidn: «una entrevista», tiene una

respuesta mas alta las mujeres. (Ver figura 14).
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Figura 8. Analisis bidimensional de nimero de entrevistas por género
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

De igual manera, el analisis realizado por perfil laboral muestra una tendencia en la que el
personal de servicios generales tiene un ascenso en disparidad del nimero de entrevistas; incluso,
no se les llego a realizar ninguna entrevista para empleo en oferta. Esto genera una
desvalorizacion del trabajo operativo. Se ve un pequefio ascenso en la respuesta de una auxiliar
de enfermeria que se le practicaron dos entrevistas y una estandarizacion al personal
administrativo con una entrevista. Es importante este andlisis porque la importancia que tienen

cada una de las areas de trabajo de la Congregacion de la Mision. (Ver figura 15).
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Figura 9. Analisis bidimensional de niimero de entrevistas por perfil de colaboradores
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

Los anteriores analisis, desde una perspectiva cuantitativa, arrojan datos de la ausencia de
unas politicas y procedimientos de contrato para el nuevo personal y, de la misma manera, ya
presupone un analisis cuantitativo que implica las cualidades que se deben tener en cuenta en el
momento de una entrevista para el ingreso de una nueva fuerza de trabajo a la organizacion.

Desafortunadamente, «la fuerza de trabajo tiene deficiencias en las nuevas habilidades y
competencias que necesitan para desempefar las actividades requeridas» (Chiavenato, 2009). No
solo se debe tener en cuenta el aspecto operativo, sino también el aptitudinal, porque «las
escuelas no estan preparando bien a las personas que ingresan a la fuerza de trabajo por primera
vez». Muchas veces el personal que llega a la Congregacion de la Misién «carecen de las
habilidades técnicas, humanas y conceptuales necesarias» (Chiavenato, 2009), y se corre el
riesgo de una contratacion por amistad y no por el cumplimiento de unos requisitos basicos

exigidos para desarrollar el trabajo que se necesita. Por esta razdn se cae en el «ausentismo», con
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un costo administrativo de la congregacion, como gastos de seguridad social, afiliacion a ARL y
otros tantos requerimientos de ley. Por lo tanto, es necesario «para atacar el problema y empezar
a corregir esta deficiencia, las organizaciones requieren de cuantiosos recursos para dimensionar
los procesos de integrar, organizar, remunerar, desarrollar y retener a las personas», y se lograra
que, a traves de procesos planificados como lo es la entrevista, garantice la idoneidad de las
nuevas fuerzas laborales de la Congregacion de la Mision.

4. En el andlisis de esta pregunta es importante identificar como ven los colaboradores a los
sacerdotes como lideres en su equipo de trabajo, y de esta manera ver los planes de
mejora que se pueden implementar dentro del liderazgo. La encuesta realizada en torno a
la pregunta: cdmo se siente frente al liderazgo que ejerce su jefe inmediato, el 75, 5 %
dice sentirse satisfecho; un 15, 9 % dice sentirse conforme; un 9,1 % manifiesta sentirse

insatisfecho y, finalmente, un 4,5 % responde que se siente regularmente satisfecho. (Ver

figura 16).

@ Satisfecho
@ Conforme

Regularmente Satisfecho
A @ Insatisfecho

Figura 10. Analisis unidimensional de la satisfaccion frente al liderazgo que ejerce el jefe inmediato
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.
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En el analisis a esta respuesta, un buen porcentaje de los consultados valoran su
liderazgo. Sin embargo, un 25 % manifiesta sentirse conforme, que, en relacion con la primera
categoria de satisfecho, baja la preferencia, y dice mucho las otras dos categorias, donde no hay
una plena satisfaccion con el liderazgo ejercido.

En el analisis por género, las mujeres tienen una alta satisfaccion del liderazgo del jefe, y
los hombres a la par tienen la misma percepcidn, teniendo en cuenta que la poblacién de
hombres es inferior a la de las mujeres. En la categoria de «conformidad», continua la variante
de las mujeres con una buena percepcidn, y solo un hombre aparece en esta categoria. EI nimero
de personas regularmente satisfechas e insatisfechas, se mantiene a la par, con un leve ascenso de

las mujeres en «insatisfechos». (Ver figura 17).
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Figura 11. Andlisis bidimensional, por género, del grado de satisfaccién que ejerce el jefe directo
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.
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También se evidencia la buena percepcion por el liderazgo del jefe inmediato en la
caracterizacion por «perfil laboral». Se refleja una gran satisfaccion en el personal de servicios
generales, y desciende la cifra de «conformidad», «regularmente satisfecho», y se incrementa un
minimo en «insatisfecho». Llama la atencion que el personal admirativo esta dividido en la
percepcion que tienen del liderazgo, y las dos (2) personas de auxiliares de enfermeria guardan
una gran satisfaccién por el liderazgo.

En general, existe una buena percepcion. (Ver figura 18).
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Figura 12. Andlisis bidimensional, por perfil laboral, del grado de satisfaccion que ejerce el jefe directo
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

Es importante potencializar este liderazgo en los sacerdotes que ya lo poseen, y mejorarlo en
los que no lo tienen, ya que se convierte en una estrategia dentro del talento humano para
optimizar los procesos de ambiente laboral. En ocasiones, los sacerdotes por la falta de
conocimiento administrativo pueden caer en la trampa del lider de gestidn dictatorial, quien

«gestiona la empresa con mano de hierro sin permitir injerencias en su funcién. Suele ser propio
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de personas “duefas” o que se sienten “propietarias” del mundo que han generado y en el que tal
vez lleven muchos afios trabajando» (Noriega, 2019). Cabe decir que la legislacion actual
colombiana establece normatividades juridicas para quienes abusan de su poder para maltratar.
Desafortunadamente, muchos sacerdotes tienen una vision clericalista de la realidad en la que
nadie puede hacerles nada, ya que se pueden acarrear sanciones por no saber liderar
correctamente una organizacion, y mas que las sanciones, es truncar procesos para una buena
cultura organizacional. Es necesario, por tanto, planes de formacion en liderazgo,
considerado como relacion social entre superiores y colaboradores que influye sobre
la forma de trabajar y el ambiente; las relaciones sociales se refieren a las
interacciones con otras personas en el trabajo — retroalimentacion, trabajo en equipo,
apoyo social y cohesién. (Calderon Hernandez, Goméz, Mauricio, y Zuluaga Soto,
2013)

En este caso, el sacerdote debe ser maestro en relaciones sociales y doctor en liderazgo.

5. Las cifras arrojadas en relacion con la satisfaccion y sentido de pertenencia como
colaborador en la Congregacion de la Mision, demuestran que el 65,9 % de colaboradores
se sienten orgullosos de pertenecer a dicha organizacion, al igual que un 25 % de
personas se sienten conformes. Un porcentaje menor, 5,9 %, se siente apatico e
inconforme.

Es claro que el nivel de satisfaccion de estar en la congregacion es alto, y esto genera un
buen clima organizacional y mejora los procesos en las areas de trabajo. Llama la atencion que

un namero de personas no se sienten felices de pertenecer como colaboradores, por lo que se
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necesario analizar este grupo de personas y su nivel de insatisfaccion, ya que esta actitud puede

generar impactos negativos en el clima organizacional. (Ver figura 19).

@ Orgulloso
@ Conforme
Apatico
@ Inconforme

Figura 13. Andlisis unidimensional del sentido de pertenencia a la Congregacion de la Misién
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

En el analisis realizado por género, se resalta también una valoracion alta al sentirse
orgulloso de pertenecer a la Congregacion de la Mision, tanto en mujeres (18) como en hombres
(10). Asi mismo, se mantiene la variante en la categoria «conforme». En cambio, en la categoria
de «apatico», las mujeres son las que mas tienen esta actitud (3); no hay presencia de hombres en

esta categoria, pero si en la de «inconforme» con ina (1) persona. (Ver figura 20).
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Figura 14. Analisis bidimensional del sentido de pertenecia a la Congregacion de la Mision por género.
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

En el analisis de «perfiles laborales», el personal de servicios generales tiene un alto de
sentido de orgullo por pertenecer a la congregacion. De veinticinco (25) personas, nueve (9)
personas dicen sentirse conformes, dos (2) personas apaticas y una (1) persona inconforme. Es
decir, que este personal tiene distribuida las cuatro categorias. De igual manera, sucede con el
personal administrativo, donde se difuminan sus tendencias entre orgulloso, conforme y apético.
En cambio, el personal de servicios de salud manifiesta su orgullo de pertenencia a la

congregacion. (Ver figura 21).
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Figura 15. Andlisis bidimensional, por perfil laboral, del sentido de pertenecia a la Congregacion de la Mision
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

Para una organizacion es importante que sus colaboradores se sientan orgullosos de
pertenecer a un lugar que ofrezca todas las condiciones para desarrollarse como persona y como
trabajador. Por eso es necesario que dentro del clima organizacional se identifiquen elementos
para llegar a decir auténticamente: «esta es la mejor empresa para trabajar». Para que se pueda
llegar esta afirmacion, es necesario identificar «Cudl es la politica de la compafiia en lo referente
a salarios y si sus prestaciones son Unicas Yy diferenciadas para todos los empleados»
(Chiavenato, 2009).

También es importante analizar si «la empresa siempre abre nuevas oportunidades para la
carrera y permite que los trabajadores que entraron en los niveles mas bajos asciendan»

(Chiavenato, 2009); para esto se necesita «oferta interna de puestos de vacantes, evaluaciones del
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desempefio y politica que privilegia a los profesionales de dentro, en lugar de buscarlos en el
mercado» (Chiavenato, 2009).

Otro aspecto importante que se debe tener en cuenta es «la seguridad y confianza en la
administracién» (Chiavenato, 2009). Es decir, «politica formal y explicita de no promover los
recortes masivos» (Chiavenato, 2009), ademés tener la seguridad de «que la empresa tiene una
buena direccion rumbo al futuro y que es un lugar seguro» (Chiavenato, 2009). Debe estar
presente también una adecuada «comunicacion» en la se profundizard més adelante.

Cuando se habla de ser orgulloso, de pertenecer a una organizacion, que en este caso es la
Congregacion de la Mision, «los trabajadores se ocupan con placer, con empefio y llevan puesta
la camiseta de la empresa, en el verdadero sentido de la expresion» (Chiavenato, 2009), son
trabajadores que se sienten escuchados y valorados por otros estamentos de la organizacion y,
por ende, «sienten que forman parte de un nombre o marca triunfadora que es importante y
admirada en la comunidad» (Chiavenato, 2009).

Cuando en el clima laboral los «empleados se sienten como parte de una familia, de un
equipo o de una comunidad especial. Demuestran que les gusta trabajar unos con otros. Existe un
clima de amistad y diversion en el ambiente de trabajo. Acostumbran celebrar eventos especiales
y la politiqueria no es un camino para obtener resultados. El ambiente es relajado e informal»
(Chiavenato, 2009).

El entrenamiento y el desarrollo deben ser aspectos presentes dentro del clima laboral,
donde se incluye una formacion integral con «cursos de idiomas, universitarios y de posgrados»
(Chiavenato, 2009). Esta modalidad esta presente en empresas que buscan que su capital humano

esté capacitado, y a la vez tenga un sentido de partencia por la organizacion.
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Finalmente, una de las estrategias para alcanzar un buen clima organizacional esta en
generar la propia autoconfianza en el colaborador, fomentando en «las personas que trabajen en
equipos autodirigidos o en equipos o células sin jefes» (Chiavenato, 2009). Aqui queda claro que
el clima organizacional lo componen una serie de variables, y no solo una remuneracién
economica. La Congregacion de la Mision necesitaria hacer una gestion del cambio para
trasformar la mentalidad tradicional que esta basada en una relacién fria y distante con sus
colaboradores, y propiciar trabajadores felices y comprometidos con una congregacion que tiene
como filosofia que opta por los menos favorecidos.

Ante la situacion planteada, en este apartado se tendra en cuenta el andlisis a las
respuestas obtenidas por los colaboradores en la encuesta realizada, y nos centraremos en el
objetivo especifico niumero dos que aborda el diagndstico de la linea base de la Congregacién
de la Misién, en lo referente al proceso de gestion del talento humano.

Se encontraron los siguientes hallazgos:

6. Para la pregunta nimero seis de la encuesta, se aplicé un diagrama de Pareto y se
analizaron las recomendaciones obtenidas para mantener y mejorar las relaciones entre
comparieros de trabajo, para impactar positivamente en el clima laboral. Los

resultados presentan las siguientes recomendaciones:
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Recomendacionaes para manetener y mejorar las relaciones entre compafieros de trabajo

Recomendacion
Mas sinceridad
Mejor comunicacion
Realizar actividades de bienestar
Contar con un proceso de manejo conflictos
Definir la autoridad, responsabilidades y funciones segun el rol
Mas honestidad
Reuniones cordiales de acercamiento en periodos cortos
Fortalecer el liderazgo y el empoderamiento
Fomentar la sana convivencia
Ninguna
Formacién humana, cristiana, profesional y de urbanidad
Trabajo en equipo

Nota:Elaboracion propia.

Rango

Fuente:
R1

Fuente:

R2
Fuente:

R3 Fuente:
R4

R5

R6

R7

R8

R9

R10

R11

R12

La recomendacion que mas predomind fue mejorar la comunicacién, con un 100 %, que

corresponde a doce (12) personas encuestadas. Los colaboradores reconocen que existe una falta

de comunicacion entre comparieros de trabajo y jefes inmediatos, afecta, gravemente, las

relaciones entre comparieros. Este es un llamado fuerte para la alta direccion de la Congregacion

de la Mision en Colombia y para sus jefes directos, pues «las relaciones con los empleados

dependen del estilo de administracion que predomine en la organizacion» (Chiavenato, 2009), y

le corresponde a la administracion de la Provincia de Colombia de los Padres Vicentinos elaborar
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«el disefio de un programa de relaciones con los empleados» (Chiavenato, 2009), el cual debe
estar constituido por los «objetivos de la administracion de recursos humanos, de los gerentes de
linea y de los trabajadores» (Chiavenato, 2009). En el caso de la Congregacion de la Mision, no
se tiene una administracion de recursos humanos, y es lo que se tendria que gestionar para tener

unos objetivos claros en el disefio de dicho programa.
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Figura 16. Recomendaciones para el buen clima organizacional
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

Como se observo anteriormente, el clima organizacional tiene que ver con la satisfaccion
que tiene un colaborador en la organizacidn, y esta compuesto de una serie de variantes que
hacen de una empresa un lugar agradable para trabajar y desarrollarse como trabajador y
persona. Un factor importante en el clima organizacional tiene que ver con «la comunicacion de
doble via, todo el mundo tiene acceso al presidente y a los ejecutivos, conversan con todos y no

se quedan en despachos cerrados». (Chiavenato, 2009). Ademas, existe una adecuada
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informacion «a los trabajadores acerca de todas las decisiones que afecten sus vidas y la vida de
la empresa» (Chiavenato, 2009). En este espacio de comunicacion, se pueden hacer «sugerencias
y criticas y hablar de sus preocupaciones con la cUpula y defenderse de acciones injustas»
(Chiavenato, 2009), en conclusion, una «politica de puertas abiertas» (Chiavenato, 2009).

De la comunicacién dependen otras variables encontradas en los resultados de la encuesta y que,
groso modo, se puede identificar en orden de porcentaje de mayor a menor. Los colaboradores
encuestados recomiendan actividades de bienestar, que estarian dentro del mismo programa «de
ayuda al empleado» (Chiavenato, 2009); tambien debe estar dentro del programa de relaciones
con los empleados la administracion de conflictos «que forma parte integral de la actividad de
recursos humanos y de los gerentes de linea» (Chiavenato, 2009). Las recomendaciones que
aparecen como una constante son las reuniones de formacion y de integracion, que harian parte
del programa, como «sugerencias y de reconocimiento».

Se puede concluir en este analisis que la relacion entre trabajadores y jefes depende
mucho de la administracién, y que esto conlleva a que se asuman responsabilidades con procesos
identificables y aplicables para el buen clima organizacional.

7. La Congregacion de la Mision — Misioneros Vicentinos en la provincia de Colombia
tiene estipulada dentro de sus politicas organizacionales, la Mision. Se hizo la pregunta
con multiple respuesta, relacionada con la Mision, a los colaboradores. Se tomo también
la «mision» de los Padres de la Orden de Predicadores y de los Padres de la Compaiiia de
Jesus para analizar el grado de conocimiento que los colaboradores tienen de las politicas
organizacionales.

La mision que identifica a los misioneros Vicentinos es:
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Buscar la santidad mediante la evangelizacion de los pobres y la formacion de
clérigos y laicos.

La de los Padres de la Orden de Predicadores es:
El trabajo y mision se distribuye fundamentalmente en distintas actividades
apostdlicas: actividad misionera y procesos de promocion humanay
evangelizacion; asistencia social e instituciones de solidaridad; docencia en
centros universitarios propios y ajenos (civiles y eclesiasticos) e investigacion y
publicaciones; gestion, ensefianza y animacion pastoral.

Y la de La Compaiiia de Jesus es:
La bdsqueda de la mayor gloria de Dios a través de la préctica del
Discernimiento.

El nivel de conocimiento de la Misién de los Padres es el siguiente: (Ver figura 23).

MISION DE LOS PADRES VICENTINOS

= MISION ORDEN DE
2; 5% PREDICADORES

17; 39% m MISION PADRES VICENTINOS

24; 56%

MISION COMPANIA DE JESUS

Figura 17. Analisis unidimensional de la Mision de los Padres Vicentinos
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.
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En este analisis se puede evidenciar que un 61 % desconoce la mision de los padres
Vicentinos, y solo un 17 % conoce la mision de los Padres Vicentinos. Esta falta de
conocimiento revela que un buen porcentaje de colaboradores no «saben por qué existe ni hacia
donde pretende dirigirse» (Chiavenato, 2009) la Congregacion de la Mision, y se desconoce
«cual es mejor camino que deben seguir. Y si las personas no conocen la mision de la
organizacion, estaran errantes y sin saber cuél es el camino para su realizacion» (Chiavenato,
2009).

Es necesario que dentro de la Congregacion de la Mision se conozca la misién, porque en
ella se establece el «proposito que orienta las actividades de la organizacion y que aglutina los
esfuerzos de sus miembros» (Chiavenato, 2009). Si existe este desconocimiento dentro de las
politicas organizacionales, no se tendra personas con sentido de pertenencia.

Una de las tareas que se debe hacer en el proceso de induccion de un colaborador es dar a
conocer estas politicas que orientan la ruta de camino, y que permiten «para aclarar y comunicar
los objetivos de la organizacion, sus valores basicos y su estrategia organizacional» (Chiavenato,
2009). Estos elementos son necesarios apropiarlos como una «filosofia de la organizacion»
(Chiavenato, 2009), que fueron formulados por «sus fundadores o creadores en razon de sus
comportamientos y acciones» (Chiavenato, 2009), en este caso, la busqueda de la santidad
mediante la evangelizacion de los pobres, la formacion del clérigos y laicos.

Cabe agregar, que la Mision de la Congregacion responde a tres preguntas ¢Quiénes
somos? ¢Qué hacemos?, y ¢por qué lo hacemos? Estas tres preguntas deben estar apropiadas en

los colaboradores de la Congregacion de la Mision.
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8. Se identificara el nivel de comprension que tienen los colaboradores en relacion con la
Vision de Congregacion de la Misién de los Padres Vicentinos en la Provincia de
Colombia. Para el respectivo andlisis, se tomd una pregunta con respuesta multiple,
donde la respuesta correcta corresponde al siguiente enunciado: En el 2025 continuar
siendo una comunidad que, guiada por el Espiritu de Jesus y el carisma, responda a los
desafios pastorales, eclesiales, sociales y culturales que los signos de los tiempos nos

presentan. El nivel de conocimiento se detalla en la figura 24.

VISION DE LOS PADRES VICENTINOS

RESPUESTA
INCORRECTA ; 1; 2%

INCORRECTA; 9;

21%
RESPUESTA
CORRECTA ; 33; 77%

Figura 18. Anélisis unidimensional de la Vision de los Padres Vicentinos
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

Los colaboradores de la Congregacion de la Mision tienen un conocimiento de la Vision
de la organizacién en un 77 %, el 23 % no conoce la Vision de los padres Vicentinos. Es positivo
que el mayor namero de los colaboradores tengan conocimiento de la Vision de la Congregacion,

esto permite que la organizacién tenga una imagen de si misma y de su proyeccion a futuro, «Es
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el acto de verse asi misma en tiempo y en espacio» (Chiavenato, 2009). De esta manera, logra
«una vision correcta de si misma, de los recursos que tiene a disposicion, del tipo de relaciones
que desea mantener con sus clientes y mercados, de lo que quiere hacer» (Chiavenato, 2009).
Ademas, «de cdmo alcanzar sus objetivos, de las oportunidades y desafios que debe enfrentar, de
sus principales agentes, de las fuerzas que la impulsan y de las condiciones en las cuales opera»
(Chiavenato, 2009). La Vision se convierte en un elemento importante dentro de la
Congregacion de la Mision, ya que «hoy en dia ya no controlan a las personas por medio de
reglas burocraticas y la jerarquia de mando, sino por el compromiso de la vision y los valores
compartidos», en otras palabras, las personas actian mas por conviccion, si se les impulsa con
una vision, porque esta genera empoderamiento y responsabilidad con la causa de la
Congregacion, y se dejan de actuar por obligacién, que en muchos caso es lo que sucede con los
colaboradores cuando la organizacion no hace de esta Vision toda una cultura organizacional.
«Cuando las personas conocen la vision que se pretende alcanzar, saben perfectamente hacia
donde ir y cdmo hacerlo sin necesidad alguna de coercion» (Chiavenato, 2009).

Es importante hacer conocer la vision para que la congregacion cuente con un personal
colaborativo cien por ciento, eficiente y efectivo, con sentido de responsabilidad y de autonomia
para desarrollar los procesos dentro de la comunidad, dando lo mejor para que esta vision se
concretice en una organizacion de alta calidad, en especial con la gestion del talento humano que
es lo que atafie a esta consultoria.

9. Lalegislacion colombiana desde el afio 2006 establecié una normatividad para evitar

todo tipo de agresion fisica, verbal o moral en el trabajo, y por esta razon
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la presente ley tiene por objeto, definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas
de agresion, maltrato, vejdmenes, trato desconsiderado y ofensivo y en general todo
ultraje a la dignidad humana que se ejercen sobre quienes realizan sus actividades
econdmicas en el contexto de una relacion laboral privada o publica. (Ley 1010, 2006)

Para el cumplimiento de esta ley, la Congregacion de la Mision se cre6 el comité de
convivencia laboral, el cual garantiza y asegura que esta normatividad sea aplicada en las
diferentes sedes en Colombia. Este comité se retine en periodos de tres meses para hacer revision
de los casos que se puedan presentar de acoso laboral. EI comité esta integrado por cuatro
representantes de los trabajadores y cuatro por parte del empleador. Los representantes por parte
del empleador han sido nombrados por el representante legal de la Congregacion, y los
representantes por parte de los colaboradores han sido seleccionados por ellos mismos a traves
de votacion.

Cabe resaltar que bajo los dos ultimos periodos no han surgido casos de acoso laboral, y
mediante reuniones de formacion en cada una de las sedes de la congregacion, los colaboradores
estan informados del aspecto legal del acoso laboral, asi como de la existencia de un comité, y a
donde se deben dirigir en caso de acoso laboral. Se ha creado el correo electronico para que se
dirijan cuando estén siendo victimas de un caso como este.

Relacionada con el acoso laboral, se realizé una pregunta con respuesta multiple, en la
gue se presentaron tres opciones en el procedimiento a seguir en un caso de acoso laboral. Las
opciones fueron las siguientes:

A. Escribir un correo electrénico al director de la casa narrando los hechos, y presentarle

pruebas del acoso laboral.
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B. Dirigirse al comité de convivencia laboral y radicar la queja; posteriormente, acudir a la
citacion, dar las versiones de los hechos vy, si es posible, allegar pruebas.

C. Presentar pruebas del acoso al provincial y diligenciar el formato de acoso laboral.
Las tres opciones de respuesta estan en orden al procedimiento a seguir para los eventos de acoso
laboral, sin embargo, dos de las respuestas son incorrectas porque afirman que el procedimiento
a sequir es dirigirse al director de la Casa (opcion A), o al Provincial (Opcién C). La respuesta
correcta es dirigirse al comité de Convivencia que corresponde a la opcion (B). Se puede
evidenciar el porcentaje de conocimiento que tienen los colaboradores del procedimiento que se
debe seguir en un caso de acoso laboral. En la siguiente figura se demuestra que mas de la mitad
de los colaboradores, en un 60 %, conocen el procedimiento, y un 40 % desconocen el

procedimiento. (Ver figura 25).

PROCEDIMIENTO EN CASO DE
ACOSO LABORAL

INCORRECTA ;
3; 7%
® CORRECTA

INCORRECTA ;
m INCORRECTA

14; 33% CORRECTA ; 26;
o INCORRECTA

Figura 19. Andlisis unidimensional del procedimiento a seguir en un caso de acoso laboral
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.
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Con el analisis de los resultados, y conociendo las actividades que se han realizado para
dar a conocer esta normatividad entre los colaboradores, se concluye que es necesario continuar
reforzando, pedagogicamente, la implementacion de esta normatividad, para los colaboradores
conozcan la naturaleza de esta ley, sus derechos y deberes para que no se cometa ningudn tipo de
injusticia, se mantenga un clima organizacional y una cultura del respeto entre trabajadores y
jefes directos.

10. En la gestion del talento humano estan contempladas las funciones que realiza un
colaborador dentro de la organizacion.

El término "funcion” tiene distintos significados, puede ser utilizado en el sentido de
profesion, cargo o empleo, designando al conjunto de deberes y responsabilidades de una
persona, surge de la naturaleza misma del proceso social del trabajo, permite identificar la
aportacion que hace a la sociedad una profesion, describe su finalidad y establece sus
limites. (Torres, 2008)

Dentro de la Congregacion de la Mision existen unas funciones de los colaboradores,
pero no estan formalizadas en un documento maestro que permita tener claridad de las
actividades que debe realizar un trabajador. Tampoco existe una caracterizacion de la profesion
que tiene la persona y, de esta manera, se perfila en un contrato laboral en el que no se llenan las
expectativas, tanto para el colaborador como para la organizacion. Como consecuencia, se puede
tener personas capacitadas para una labor y puestos en otra, o también con salarios que no
corresponden a sus estudios académicos para los que se prepararon. Muchas veces este tipo de
situaciones, si no se tienen bien articuladas en un conjunto de procesos, como es el de la

contratacion, con el tiempo acarreara insatisfacciones para el colaborador como para la
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organizacion, ya que no responden a las actividades para las que fueron contratados. En ultimas,
se ven afectadas las dos partes en el clima organizacional.

En la encuesta realizada a los colaboradores de la Congregacion de la Mision, un 93, 2 %
afirma que si cumplen las funciones para las cuales se les contrato, y un 6,8 % dice que no

cumplen las funciones para las cuales se les contratd. (Ver figura 26).

®si
® No

)

Figura 20. Andlisis unidimensional de las funciones realizadas en el puesto de trabajo
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

Para este caso, se realizd el analisis solamente por perfil laboral, ya que interesa mas en
esta categoria el tipo de labor que desempefian dentro de la congregacion. Se evidencia un alto
porcentaje de colaboradores de servicios generales que dicen si estar cumpliendo las funciones
para las cuales fueron contratados. Un porcentaje inferior en el area de la administracion y
auxiliar de enfermeria estan de acuerdo con el cumplimiento de las funciones para lo que fueron
contratados. Tres (3) personas de las tres areas de trabajo dicen no estar cumpliendo las
funciones para las cuales fueron contratados. En la figura 27 aparece otra categoria que no

aparecio en la figura 26, a saber: «algunas veces», ya que en la justificacion de la pregunta
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afirmaban que si cumplen con las funciones para las que fueron contratados, pero «algunas

veces», es decir, que no en todas las ocasiones hacen labores para que fueron contratados.

35
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FUNSION DE TRABAJO VS CONTRATO LABORAL

NUMERO DE COLABORADORES POR PERFIL

[ SERVICIOS GENERALES [E PERSONAL ADMINISTRATIVO [ PERSONAL DE LA SALUD

Figura 21. Analisis bidimensional, por perfil, de las funciones realizadas en el puesto de trabajo
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.
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Tabla 4

Funciones que realizan y para las que fue contratado

Funciones de trabajo que realiza y para las que fue contratado Justificacion

Las funciones realizadas estan contempladas en el contrato laboral. R1
A veces no se realizan funciones contempladas en el contrato. R2
No se realizan funciones contempladas en el contrato laboral. R3
Poca claridad en el contrato laboral y las funciones realizadas. R4
No hay personal suficiente para atender los servicios de cuidados R5
especiales.

No existe manual de funciones ni el personal. R6
Existe en el anexo del contrato laboral un manual de funciones. R7
Tener mas en cuenta las competencias laborales. R8

Fuente: Elaboracion propia.
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Los colaboradores de la congregacion justifican la respuesta de las funciones para las
cuales fueron contratados, en relacion con las que realizan, teniendo como criterio que ejecutan
funciones segun el contrato laboral con el cual fueron contratados. De hecho, tres (3) personas de
la misma area afirman que en el contrato laboral se encuentra un anexo del manual de funciones
que deben realizar. Sin embargo, dos (2) personas dicen que no estan realizando las funciones
para las que se les contratd, y otras dos (2) personas atendan la justificacion, afirmando que
«algunas veces» se les asigna funciones para las que no se les contrat; esto coincide con otras
dos (2) personas que dicen que no existe una claridad en el manual de funciones. Esta disparidad
de justificaciones ratifica lo que dice una (1) de las personas encuestadas, quien afirma la
ausencia de un manual de funciones, y de personas para los perfiles requeridos.

Esta ultima afirmacion es preponderante, asi sea una persona quien la diga, ya que
pertenece al area administrativa donde se reciben las hojas de vida y se elaboran los contratos
laborales, y coincide con una (1) persona que labora en el area de enfermeria, quien sostiene que
no existe personal suficiente para los servicios de cuidados especiales. De entrada, hace pensar
que esta Ultima persona esté realizando actividades que no estan contempladas en su contrato
laboral, lo que conlleva a una recarga de trabajo por falta de prevision de la administracion.
Ademas, Ilama la atencion que la persona de administracién dice que no se tienen en cuenta las
competencias laborales, es decir, que se somete a la persona que se contrata a un trabajo que no
corresponden a su perfil y estudios realizados. Este analisis fue realizado mediante una grafica de

Pareto. (Ver figura 28).
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Figura 22. Funciones de trabajo versus contrato laboral
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

Este analisis evidencia ciertas inconsistencias que son importantes y se deben tener en
cuenta en el momento de la elaboracion de unos perfiles de trabajo y sus respectivas funciones,
ya que «la gestion del talento humano estara dirigida a garantizar que los empleados cumplan
adecuadamente con sus funciones acatando las normas y reglas establecidas con el fin de evitar
sanciones, lo que traduce en una administracion basada en control» (Rios, 2008).

Por lo tanto, se necesita establecer unas politicas y procedimientos en los manuales de
funciones unificados, que garanticen unos procesos operativos en los que no haya una recarga
laboral en los colaboradores, o por ahorrar capital humano para la organizacion, se sacrifiquen
personas. Se deben tener en cuenta las competencias laborales para saber donde se puede ubicar
a una persona en un area de trabajo, y garantizar que el salario corresponde a las competencias y

habilidades técnicas y operativas que posee. Formalizar los manuales de funciones, dependiendo
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de las actividades que le corresponden al oficio, para evitar accidentes laborales que muchas
veces ponen en aprietos a los colaboradores y a la organizacidn, porque se ponen a personas no
capacitadas para ciertos trabajos de riesgo. Este manual de funciones debe hacer parte de la
planificacién en el sistema de gestion del talento humano, y debe tender a que los colaboradores,
junto con la congregacion de la Mision, «desemperfien sus tareas de forma eficaz y eficiente y
que la empresa consiga sus objetivos» (Rios, 2008).

Por ultimo, y teniendo en cuenta el objetivo especifico nimero tres, donde se propone
realizar un analisis propositivo sobre los procesos, acciones y estrategias de mejora y calidad
en la gestion del talento humano en la Congregacion de la Mision, se presentan a continuacion
los siguientes analisis.

11. A continuacién, se realizara el analisis a una pregunta abierta y sistematizada bajo el

diagrama Pareto, donde se hallaron elementos importantes para mejorar y aprovechar al
méaximo las habilidades y talentos del personal. En la siguiente tabla se destacan las

recomendaciones que mas se destacaron en el momento del analisis de las respuestas.

Tabla5s

Recomendaciones para aprovechar las habilidades del trabajador
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Recomendacion a la CM para aprovechar al Recomendaciones
méaximo las habilidades del trabajador

Dar importancia al capital humano de la CM R1
conociendo sus competencias, habilidades y
motivandolos al logro de metas.

Ofrecer formacion y capacitacion laboral en el que se ~ R2
tenga en cuenta: perfil de cada colaborador, material
de apoyo Yy gestion del conocimiento.

Evaluacién al desempefio, teniendo en cuenta metas R3
reales y fijas.

Ninguna R4
Elaborar los perfiles de cargo y manuales de funciones R5
anicos.

Generar mas oportunidades de comunicacion y R6

confianza entre colaboradores y jefes directos.

Crear espacios de integracion entre trabajadores y R7
padres donde se fortalezca el trabajo en equipo.

Tener administradores mas duraderos y con mas R8
autonomia para administrar.

TOTAL

Nota: Elaboracién propia.

La variable que mas se destacé en el personal colaborador es la necesidad de dar
importancia al capital humano de la Congregacion de la Mision, reconociendo sus competencias,
habilidades, y motivarlos al logro de metas. Es funcién de la gestion del talento humano hacer
tomar conciencia que la «organizacion que invierte en el colaborador esta, en realidad invirtiendo
indirectamente en el cliente» (Chiavenato, 2009). En este caso, es la misma comunidad la
beneficiada de los servicios que prestan. Dar importancia al colaborador y tenerlo en cuenta en

todos los procesos organizacionales, significa aportar en el desarrollo integral de su personalidad
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brindandole la «informacion necesaria para que aprendan nuevas actitudes, soluciones e ideas y
conceptos y para que modifiquen sus habitos y comportamientos y sean mas eficaces en lo que
hacen» (Chiavenato, 2009). De esta manera. «el colaborador motivado, satisfecho, integrado y

sano garantiza una mayor productividad y menores costos por enfermedad» (Chiavenato, 2009).

(Ver figura 29).
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Figura 23. Recomendacién a la CM para aprovechar las habilidades del colaborador
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

Otros aspectos que se destacan en el analisis de la encuesta son la evaluacién contante,
que en la gestion del talento humano se comprende como la evaluacion del desempefio que
«debe servir para mejorar la productividad del colaborador en la organizacion y lo debe llevar a
estar mejor equipado para producir con eficacia y eficiencia» (Chiavenato, 2009). En las
respuestas de la encuesta, se insiste mucho en la comunicacion, que es ineficiente, por lo que
muchos procesos fallan por falta estrategias. En este sentido, la Congregacion de la Mision debe
crear canales para «comunicar y explicar la filosofia a los trabajadores y solicitarle sugerencias y

opiniones sobre cuestiones de trabajo. La comunicacién debe ser de doble via» (Chiavenato,
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2009), una de las recomendaciones mas frecuentes de los colaboradores de la Congregacion de la
Misidn. Insiste en que haya mas dialogo y cercania directa con los sacerdotes encargados de las
administraciones locales, e incluso con la administracion provincial, y destacan el sentido de la
«integracion social en la organizacion» (Chiavenato, 2009), mediante las reuniones frecuentes, y
«esto implica eliminar barreras jerarquicas que marcan distancias, brindar apoyo mutuo,
franqueza interpersonal y ausencia de prejuicios» (Chiavenato, 2009).

12. Los colaboradores de la Congregacion de la Mision hacen una retroalimentacion a la
pregunta por las oportunidades que ofrece la congregacion para el crecimiento laboral y
constante capacitacion de los colaboradores. Los resultados resaltan que en un porcentaje
medio estan totalmente de acuerdo con las oportunidades laborales ofrecidas, y un
porcentaje mas alto dice estar de acuerdo. Uniendo estos dos porcentajes existe una
conformidad, sin embargo, un porcentaje bajo se mantiene indiferente, «ni estan de
acuerdo ni estan en desacuerdo»; el otro porcentaje que supera al «indiferente» no estan

de acuerdo en su totalidad. (Ver grafica 30).
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@ Totalmente de acuerdo
@® De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Figura 24. Analisis unidimensional del nivel de satisfaccion de las oportunidades laborales y de capacitacién
de los colaboradores de la Congregacion de la Mision
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

En el analisis por género, se mantiene un mismo porcentaje en las cuatro categorias.
Tanto hombres como mujeres estan igualados en su nivel de conformidad e inconformidad. En

este analisis no aparece el totalmente en desacuerdo.

12 11 11

o 10
Q 8
n 8
wl
& 6
2 4 4
[

(@) 4
2= 2 2
<=z 2 1
o I
o TOTALMENTE DE DE ACUERDO NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO
5 ACUERDO EN DESACUERDO
=
D
=2

OPORTUNIDADES LABORALES Y CAPACITACION
MUJERES HOMBRES

Figura 25. Analisis bidimensional, por género, del nivel de satisfaccion de las oportunidades laborales y de
capacitacion de los colaboradores de la Congregacion de la Mision
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.
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En el analisis por perfiles laborales, llama la atencidn que tanto el personal administrativo
como personal de la salud se sienten satisfechos, y el personal de servicios generales se mantiene
de acuerdo y totalmente de acuerdo en un alto porcentaje; una persona se mantiene indiferente.

En este analisis no aparece el totalmente en desacuerdo.
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Figura 26. Andlisis bidimensional, por perfil, del nivel de satisfaccién de las oportunidades laborales y de
capacitacion de los colaboradores de la Congregacion de la Mision
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

Los resultados arrojan que existe un porcentaje bueno de conformidad, sin embargo,
sumando los porcentajes de los indiferentes y los que no estan en desacuerdo o totalmente en
desacuerdo equivale a un porcentaje considerable. Esta relacion indica que se necesita fortalecer
los planes laborales y de constante capacitacion, siendo este una fuente de crecimiento
organizacional, por esta razon es importante que se impulse la «formacién, capacitacion,

educacion, entrenamiento o desarrollo» (Chiavenato, 2009) y, necesariamente, «se debe
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garantizar la posibilidad de realizar todo aquello que el hombre puede ser en razon de sus propios
potenciales, ya sean innatos o adquiridos» (Chiavenato, 2009). De esta manera, alcanza un nivel
de crecimiento no solamente en la operatividad de los servicios, sino también en el crecimiento
del capital humano de los colaboradores de la Congregacion de la Mision.

13. En el nivel de satisfaccion que tienen cada uno de los colaboradores de la Congregacion
de la mision, en relacion con el salario y la conformidad con los estandares del mercado
laboral, se manifiesta una alta conformidad en las categorias «totalmente de acuerdo» y
«de acuerdo», pero un considerable porcentaje se muestra indiferente en la categoria «ni
de acuerdo ni en desacuerdo», sumado a la categoria en «desacuerdo» y «totalmente en

desacuerdo». (Ver figura 33).

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Figura 27. Analisis unidimensional del nivel de satisfaccion con el salario y la conformidad con el mercado
laboral
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

En el analisis por género, existe una paridad en las respuestas que se dieron tanto de

hombres como de mujeres, teniendo en cuenta que la poblacién masculina es inferior a la
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femenina. De esta manera, se mantiene el mismo patron de porcentajes que se evidencié en el

analisis general.
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Figura 28. Andlisis bidimensional, por género, del nivel de satisfaccién de los colaboradores en relacién con el
salario y la conformidad con los estandares en el mercado laboral
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

En el analisis por perfil laboral, existe una variable, y es que el personal administrativo y
el personal de la salud se mantiene en una actitud critica, ya que los resultados arrojan que se
mantienen «de acuerdo» en un pequefio porcentaje, y el resto se mantiene en la categoria «ni de

acuerdo ni en desacuerdo», asi como en la categoria de «no estar de acuerdo».
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Figura 29. Andlisis bidimensional, por perfil, del nivel de satisfaccion de los colaboradores en relacién con el
salario y la conformidad con los estandares en el mercado laboral
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

En las circunstancias actuales que vive la humanidad con el paso del coronavirus, sumado
al ambiente convulsionado del pais por la injusticia social, las pocas garantias de oportunidad
laboral, de salud y las injustas condiciones de salario, remuneraciones y politicas de jubilacion
que existen. En este contexto, todo trabajo se convierte en oportunidad econémica y,
especialmente, para las clases mas pobres del pais que no se tiene otra opcion. A partir de esta
realidad, se realiza la pregunta por la satisfaccidn del salario en la Congregacion de la Mision. Es
decir que, frente a la poca oferta laboral, «a falta de pan tortas», los encuestados ven la
congregacién como una oportunidad econdémica, «no para vivir, sino para sobrevivir» y, por
tanto, se puede interpretar esta estabilidad econémica como un privilegio.

Muchas veces en la mentalidad de las personas esté el hecho que, si se tiene un trabajo y

existe una remuneracion, entonces hay satisfaccion; sin embargo, los colaboradores de una
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organizacion desconocen una serie de factores que deben estar presentes para que exista una
justa remuneracion econdmica, olvidandose de factores como el salario emocional.

Es necesario revisar los planes de remuneracién emocional, los subsidios y otras formas
de estimulos que no se reducen a lo econémico. También es necesario planear e implementar los
perfiles de cargo, porgue no es justo que personas con preparacion técnica o profesional
obtengan el mismo salario a otros perfiles laborales. Por lo tanto, se necesita en este aspecto una
equidad salarial. Un profesional bien remunerado es un profesional con capacidad de entrega y
servicio a la congregacion. Un salario minimo en Colombia es legal, pero ¢es un salario justo?
De justicia tiene mucho que hablar la Iglesia y la Congregacion de la Mision, que en su filosofia
tiene la opcion por los pobres.

14. En el andlisis a la pregunta, si los colaboradores manifiestan valoracion y reconocimiento
como trabajadores y personas, por parte de la Congregacién de la Mision y sus jefes
inmediatos, las respuestas tienen las siguientes variantes y el respectivo analisis. Un gran
porcentaje de la poblacién encuestada manifiesta sentirse valorado y reconocido,
mientras que un pequefio porcentaje disienten, no sintiéndose de acuerdo o absteniéndose

de responder «ni en acuerdo ni en desacuerdo». (Ver gréafica 36).



SISTEMA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA CONGREGACION DE LA MISION

115

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Figura 30. Analisis unidimensional de la valoracién y reconocimiento a los colaboradores de la Congregacion
de la Mision por parte de la esta y de sus jefes inmediatos
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

En el analisis por género, existe un conceso en la opinién tanto de hombres como de
mujeres, recordando que la poblacién masculina es inferior a la femenina. Se tiene en cuenta que
en este analisis aparece la categoria «totalmente en desacuerdo», con dos (2) mujeres y un (1)

hombre. (Ver figura 37).
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Figura 31. Analisis bidimensional, por género, de la valoracién y reconocimiento a los colaboradores de la
Congregacion de la Mision por parte de la esta y de sus jefes inmediatos
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.
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En este analisis realizado por perfil laboral, se nota una alta satisfaccion del personal de
servicios generales en la valoracion y reconocimiento por parte de sus jefes directos y de la
Congregacion de la Mision. Existen ciertas variables muy bajas en las que no se sienten
satisfechos. En cambio, el personal administrativo y de personal de la salud se mantienen en la

actitud de estar poco de acuerdo, y en algunos, nada de acuerdo. (Ver figura 38).
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Figura 32. Andlisis bidimensional, por perfil laboral, de la valoracién y reconocimiento a los colaboradores de
la Congregacion de la Misién por parte de esta y de sus jefes inmediatos
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

Las sedes que tiene la Congregacion de la Misién en Colombia reconocen que la
responsabilidad administrativa y contable recae sobre los sacerdotes. Es asi que el sacerdote
cumple la funcién de pastor y a la vez como jefe inmediato de un grupo de colaboradores. El reto
que tiene es grande, porque no solo debe ser padre espiritual, sino también cumplir con su trabajo
de administrador con todas las responsabilidades que ello acarrea. Es administrador de la gracia

de Dios (1 Corintios 1, 4), y administrador de los bienes materiales, lo que incluye la
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administracion del talento humano. Sin embargo, existe un punto equidistante que debe tener la
vocacion sacerdotal y la administracion, que es el aspecto humano. Tanto el sacerdote como el
administrador se deben identificar «por construir un sistema de recursos humanos con enfoque
humanista (de ninguna manera paternalista)» (Calderon Hernandez, Goméz, Mauricio, y Zuluaga
Soto, 2013).

Este enfoque humanista debe tender a valorar a las personas con potencialidades y
cualidades que pueden aportar en una organizacion. Desafortunadamente, se quiere administrar
el talento humano no en calidad de administrador, sino como jerarca, Yy esto crea una barrera en
las personas que hacen parte de la organizacion.

Existe, por tradicion, una identificacion con el sacerdote como algo lejano y distante, «de
otro mundo», y algunas concepciones, como el sacerdote «regafion de pulpito». En muchas
ocasiones, este esquema se ha roto, porque la formacion sacerdotal ha dado virajes en torno a
cémo se debe vivir inserto en el mundo, pero no han de faltar todavia los sacerdotes latifundios
que tratan a las personas inhumanamente, sin un sentido ni pastoral y, mucho menos,
administrativo, ignorando que el capital humano es el mas importante y esta constituido por
personas.

Asi mismo, la congregacién debe ser una empresa que ofrezca confianza y estabilidad en
todos los sentidos a los colaboradores. No se puede olvidar de su labor pastoral con los propios
colaboradores de la casa. Précticas como talleres, reuniones de formacion, actividades
motivacionales, retiros espirituales, eucaristias y otras tantas actividades que se desarrollan con
grupos eclesiales, se pueden realizar con el personal que labora en las casas de la congregacion

de la Misidn, y se puede articular en un programa de bienestar laboral.
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Se tienen muchas herramientas que se pueden implementar como valor agregado en la
gestion del talento humano, y quitarse las falsas concepciones relacionadas los colaboradores.
Tratar con cercania, pero con respeto. No hablar mas de trabajador o empleado, o en el peor de
los casos, como sirvienta, sino como colaborador, terminologia empleada por las teorias
administrativas y de la gestion de talento humano, y que muchas organizaciones exitosas durante
los altimos afios lo han venido haciendo. Los desafios que el sacerdote y la Congregacion tienen
con este grupo humano son grandes. Solo basta darles el lugar que se merecen.

15. El Analisis al nivel de satisfaccion de los colaboradores de la congregacion de la Mision,
en relacion con el Sistema de Seguridad y Salud en el trabajo, se caracteriza por los
siguientes resultados: Méas del 90 % de la poblacion encuestada se siente satisfecha con la
gestion realizada por los encargados del GS — SST, y una minima parte se siente apatico

0 en desacuerdo. (Ver figura 39).

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Figura 33. Analisis unidimensional del nivel de satisfaccion con el SG — SST
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.
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En el analisis, en relacion hombres y mujeres, se evidencia que se mantienen las variables

de conformidad e inconformidad con el SG — SST. Existe una pequefia variante estandar en

porcentajes que se mantiene apatico e inconforme. (Ver figura 40).
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E TOTALMENTE DE ACUERDO [E DE ACUERDO

B NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO [ EN DESACUERDO
B TOTALMENTE EN DESACUERDO (]

Figura 34. Andlisis bidimensional, por género, del nivel de satisfaccion con el SG — SST
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

Las variantes arrojadas por perfil laboral, mantienen una conformidad con el SG —SST,

donde predomina el personal de servicios generales con una conformidad alta, y el personal

administrativo y de la salud con niveles de conformidad equitativos entre conformidad e

inconformidad. Pero las variantes no afectan mucho la buena imagen que goza el sistema de

gestion.
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Figura 35. Andlisis bidimensional, por perfil, del nivel de satisfaccion con el SG — SST
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

En la actualidad, el sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo goza de buena
imagen por parte de los colaboradores, gracias al empefio que se le ha dado al sistema. A la
fecha, la Congregacion de la Mision tiene un porcentaje del 90 % de cumplimiento como
organizacion. Esto es favorable no solo para la congregacion, sino que cada dia se reducen los
riesgos de accidentes laborales y enfermedades laborales.

Este sistema se fortalece cada vez méas con la conformacién y reuniones del COPPAST y
el comité de convivencia laboral. Se esta cumpliendo con las auditorias al Sistema de Gestién, y
en periodo 2020 y 2021 con las auditorias del COVID-19 decretadas en la Resolucion 666, con
las modificaciones que ha venido teniendo.

La formacion y capacitacion de los colaboradores ha sido periddica, y la conformacion de
los brigadistas esta en un 90 % de cumplimiento. La gestién documental (pausas activas, aseo y

limpieza, revisidn de extintores y otros requisitos) se estan implementando y controlando para
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que se cumpla con la norma. Se ha hecho revision de la direccion, y se continda en el trabajo de
reducir los riesgos de accidentalidad y de enfermedad laboral que, en Gltimas, se debe hacer con
el sentido de favorecer la gestion del talento humano.
16. Finalmente, para el siguiente andlisis se trabajo el diagrama de Pareto para determinar el
punto principal de inflexion que los colaboradores recomiendan a la Congregacion de la
Misidn, para que exista una buena comunicacion entre los jefes inmediatos y empleados.

Tabla 6

Recomendaciones para la Buena Comunicacion entre Colaboradores y jefe Inmediato

Recomendaciones para buena comunicacion entre Recomendacion No
colaboradores y jefe inmediato respuestas
Reuniones de planeacién estratégica y evaluacion. R1 14
Involucrarse mas con los colaboradores R2 6
Cultura del buen trato R3 6
Ninguna R4 6
Generar un buen clima organizacional R5 5
Confianza R6 4
Espacios de didlogo R7 3
Capacidad de escucha. R8 3
Uso de la virtualidad para la formacién y capacitacion R9 3
Disponibilidad R10 3
Comunicacion R11 2
Liderazgo R12 2
Talleres de formacion y capacitacion R13 2
TOTAL 59

Nota: Elaboracion propia.
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La principal recomendacion que hacen los colaboradores es las reuniones de planeacion
estratégica y de evaluacion. Segun esta recomendacion, los colaboradores identifican la falta de
espacios donde se pueda participar en la planeacion de las actividades que llevan al
cumplimiento de las metas y objetivos propuestos por la Congregacion de la Misién. Es
necesario escuchar y tener confianza, como aparece en otras variantes que fueron poco

recurrentes en el analisis.
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Figura 36. Recomendacion para la buena comunicacion de colaboradores y jefes inmediatos en la CM
Fuente: Resultado de la encuesta inicial.

Toda organizacion debe tener un «disefio de la estructura organizacional, planeacién y
evaluacion, innovacion, utilizacién de los enfoques para reducir el conflicto y superar las
resistencias a los cambios organizacionales» (Chiavenato, 2009). Muchas veces los conflictos
que hacen parte del escenario, se generan por falta de espacios de reunién y comunicacion,
espacios de participacion «de las personas en los procesos de la toma de decisiones, la consulta

continua, las oportunidades de dialogo» (Chiavenato, 2009), y que aparece en una de las
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recomendaciones por parte de los colaboradores, asi como «las comunicaciones directas»
(Chiavenato, 2009).

Otra recomendacidn frecuente es la «preocupacion por el clima organizacional y por la
satisfaccion de las personas» (Chiavenato, 2009), que se traduce en una cultura del buen trato por
parte de los jefes directos, y que muchas veces adolece por el marcado autoritarismo. En este
sentido, «la calidad de vida se ha convertido en una obsesidén» (Chiavenato, 2009), un asunto
positivo, ya que esta calidad de vida se debe convertir en una cotidianidad laboral con «buenos
salarios, buenas prestaciones, puestos bien disefiados, clima organizacional saludable»
(Chiavenato, 2009).

En las recomendaciones de los colaboradores, se pide también un «estilo de liderazgo
eficaz» (Chiavenato, 2009), en el que el sacerdote o jefe directo se involucre con los
colaboradores y sea parte del equipo, sin ausentarse del equipo, puesto que esto produce
«motivacioén intensa, realimentacién continua, recompensas por el buen desempefio como
esfuerzo psicoldgico, intensa comunicacion e interaccion educacion continua y todo lo deméas»
(Chiavenato, 2009). Estas actividades ayudan en una cultura organizacional que debe
promocionar al ser humano en su integralidad, al crecimiento en la organizacién y a la buena
fama. Tal y como se plantea, todo esto se debe convertir en un norte con una utopia de lo
realizable.

Finalmente, se evidencia una coherencia entre los resultados obtenidos en el diagndstico
organizacional realizado al personal administrativo con el instrumento EFl y EFE y la encuesta
aplicada al personal colaborativo de la Congregacion de la Mision. Los dos instrumentos

aplicados demuestran que existe un foco problematico en relacion con los factores internos de la
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Congregacion, y responden al objetivo planteado en cuanto un disefio del sistema de gestion del
talento humano en la Congregacion de la Misién, que en este caso es un factor interno. El
resultado de las encuestas ratifica la inexistencia de politicas claras y perdurables en cuanto a la
gestion del talento humano, lo que implica una propuesta a nivel interno en el plan estratégico de
la congregacion, y esto supone un plan y proceso de intervencion que articule todos los procesos

en un sistema de gestion de talento humano.

9. Alternativas de solucion a las problematicas encontradas

Después de haber hecho una revision general al andlisis de los resultados del instrumento de la
encuesta que se realiz6 a cuarenta y tres (43) colaboradores de las nueve (9) dependencias, a
nivel nacional, de la congregacion de la Mision — Padres Vicentinos - Provincia de Colombia, en
el que se detectaron las probleméticas mas relevantes en relacion con las practicas de la gestion
del talento humano, en este apartado se abordaran la descripcion, el andlisis y las conclusiones de
las posibles alternativas de solucion que ayudaran a estandarizar el proceso de la Gestion del
Talento Humano en la Congregacion de la Mision, y de esta manera aportar una gestion que
apoye el saber, el hacer y el ser, determinantes en la planificacion estratégica en la gestion
humana en una organizacion. Para este momento, se referenciaran tres alternativas de solucion

que corresponden a las siguientes:
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9.1. Disefio del SG-SST bajo la NTC I1SO 45001

Para llevar a cabo la implementacion de la Gestion del Talento Humano en la Congregacion de la
Misidn, se implementara el cumplimiento de los requisitos legales y otros requisitos para un SG-
SST, bajo los criterios de la NTC 1SO 45.001.

El resultado esperado es proporcionar un marco de referencia para gestionar los riesgos y
oportunidades para la SST, y asi reducir los riesgos y enfermedades laborales, disminuir la
accidentalidad, prevenir las lesiones y deterioro de la salud relacionados con el trabajo y ofrecer
lugares de trabajo seguros y saludables, fomentando una cultura de autocuidado, compromiso y
liderazgo con la organizacion. El costo del disefio e implementacion sera de diez mil millones de
pesos ($10.000.000).

El impacto de la presente alternativa para la Congregacion de la Misién de los Padres
Vicentinos en Colombia, se veria reflejado en los siguientes aspectos: la toma de acciones
correctivas para mejorar las oportunidades; gestionar riesgos; cumplir requisitos legales y otros
requisitos; crear responsabilidad social; mejorar el desempefio, la satisfaccién de los
colaboradores en sus actividades, una buena imagen de la congregacion y tener una gestion del
talento humano como linea trasversal de la NTC 45.001.

La Congregacion de la Mision de los Padres Vicentinos requiere recursos humanos y de
competencia como: educacion: tecndlogo o profesional en cualquier area; formacion:
conocimiento en NTC 1SO 45001:2018; tecnoldgicos: equipo de computo, internet y
adecuacion de recursos para la formacion del personal y, finalmente, se requiere de compromiso,

liderazgo y empoderamiento por parte de la Administracion Provincial de los Padres Vicentinos.
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9.2. Disefio del sistema del SG-TH de la Congregacién de la Misién - Padres Vicentinos,

basado en la gestion por competencias

Para llevar a cabo la implementacion del Sistema Gestion del Talento Humano en la
Congregacion de la Mision, se dara cumplimiento a los requisitos establecidos, como resultado
del disefio de una gestion de talento humano integral, enfocado en las competencias del ser, el
saber y el hacer. De esta manera, se fortalece la educacion, la formacion, habilidades y
experiencia. El Disefio del SG- TH tendria un costo de siete mil millones de pesos ($7 000000).

El impacto de la presente alternativa para la Congregacién de la Mision de los Padres
Vicentinos en Colombia, se veria reflejado en los siguientes aspectos: articulacion de la Gestion
del Talento Humano con las lineas estratégicas de la organizacion; vinculacion de la Gestion del
Talento Humano en el plan Provincial 2019 - 2024; aporte en el desarrollo profesional de las
personas y de la organizacion en el tema estratégico relacionado con la administracion y
bienestar; toma de decisiones de forma objetiva y con criterios homogéneos; una implementacion
desde las competencias, que incida en la educacion, la formacion habilidades y experiencia.

La Congregacion de la Mision requiere recursos humanos, competencias, educacion
(profesional en cualquier area); formacion: (conocimiento en Talento Humano por competencias,
experiencia); tecnologicos: (equipo de computo, internet), y adecuacion de recursos para
formacion del personal. Finalmente, el liderazgo y empoderamiento por parte de la

Administracion Provincial de los Padres Vicentinos.
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9.3. Implementacion del SG -SST y elaboracion de perfiles laborales, basados en la

normatividad legal vigente (Decreto 1072 2015 - Resolucion 0312 - 2019)

El Cumplimiento de los requisitos establecidos de la normatividad legal vigente (Decreto 1072
de 2015 - Resolucion 0312 de 2019) en el que se propone definir las directrices de obligatorio
cumplimiento para implementar el SG-SST que deben ser aplicadas por todos los empleadores
publicos y privados bajo todas las modalidades de contratacion, ademas se necesita de la
elaboracion de perfiles laborales, basada en la normatividad legal vigente para la prevencion de
accidentes de trabajo y enfermedades laborales. Su implementacidn tendria un costo de
$5.000.000 Millones de pesos. Los resultados esperados se resaltan por la prevencion de lesiones
y enfermedades laborales, promover y proteger la salud de los trabajadores.

El impacto de la presente alternativa para la congregacién de la Mision de los Padres
Vicentinos en Colombia se veria reflejada en los siguientes aspectos: organizacién de los puestos
de trabajo, elaboracion de perfiles laborales, organizacién de las condiciones de trabajo, mejora
continua, mitigacion de los accidentes de trabajo y prevencién de enfermedades laborales,

Aumento de la productividad, Mayor conocimiento de los trabajadores y de las
actividades laborales a realizar, Optimizacién de canales de comunicacion.

La Congregacion de la Mision requiere recursos humanos: competencia (educacion:
Tecnoblogo o Profesional en cualquier area). formacion: Conocimiento en Salud Ocupacional,
conocimiento en legislacion en el Decreto 1072 de 2015 y la Resolucion 0312 de 2019, curso

de las 50 horas, experiencia. Tecnologicos: Equipo de codmputo, internet y adecuacion de
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recursos para formacion del personal. Finalmente requiere de compromiso, liderazgo y

empoderamiento por parte de la Administracion Provincial de los Padres Vicentinos.

Tabla 7

Alternativas de solucion

Alternativas de solucion

Alternativa Descripcion Resultado Costo ($) Impacto

Disefio del ~ Cumplimiento Los resultados Disefio: El impacto de la

SG-SST de los esperados sera 10 presente alternativa

Bajo la requisitos proporcionar un Millones  para la congregacion

NTC ISO para un SG- marco de referencia  de Pesos  de la Misién de los

45001. SST, bajo los  para gestionar los Padres Vicentinos en
criterios de la  riesgos y Colombia se veria
NTC ISO oportunidades para reflejado en los
45.001 la SST y asi reducir siguientes aspectos:

los riesgos y
enfermedades
laborales, disminuir
la accidentalidad,
prevenir las lesiones
y deterioro de la
salud relacionados
con el trabajo a los
trabajadores y
proporcionar lugares
de trabajo seguros y
saludables.
fomentando una
cultura de
autocuidado,
compromiso,
liderazgo con la
organizacion.

La toman de acciones
correctivas para
mejorar las
oportunidades,
permitir gestionar
riesgos, cumplir
requisitos legales y
otros requisitos, crear
responsabilidad
social, permite
mejorar el
desempefio
Satisfaccion de los
colaboradores en sus
actividades, buena
Imagen de la
congregacion.

Recursos

Humanos:
competencia
(educacion;
Tecndlogo o
Profesional en
cualquier area;
formacion:
Conocimiento en
NTC ISO
45001:2018,
experiencia:
Tecnolégicos:
Equipo de
computo, internet
y adecuacion de
recursos para
formacion del
personal
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Responsable

Administracion
Provincial



Disefio
del SG-
TH de la
Congrega
cion de la
Mision
bajo
criterios
de
competen
cia.

Cumplimie
nto de los
requisitos
establecidos
para SG TH
bajo
criterios de
competenci
a.

Disefio de una
gestion de talento
humano integral,
teniendo el enfoque
por competencias
desde el ser, el saber
y el hacer. De esta
manera fortalecer la
educacion, la
formacion,
habilidades y
experiencia.

Disefio 7
millones de
pesos

Articulacién de la
Gestién del Talento
Humano con las
lineas Estratégicas de
la Organizacion,
vinculacion de la
Gestion del Talento
Humano en el plan
Provincial 2019 -
2024. Aporte en el
desarrollo
profesional de las
personas y de la
organizacion en el
tema estratégico
relacionado con la
administracion y
bienestar. Toma de
decisiones de forma
objetiva y con
criterios
homogéneos. Una
implementacion dese
las competencias que
incida en la
educacidn, la
formacion
habilidades y
experiencia.

Humanos:
competencia
(educacion:
Profesional en
cualquier area;
formacion:
Conocimiento en
Talento Humano
por competencias
experiencia.
Tecnologicos:
Equipo de
computo, internet y
adecuacion de
recursos para
formacion del
personal

Administracion
Provincial
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Implemen
tacion del
SG - SST
basado en
la
normativi
dad legal
vigente
(Decreto
1072 2015
Resolucié
n 0312 -
2019) y
elaboracio
n de
perfiles

Definir las
directrices
de
obligatorio
cumplimien
to para
implementa
r el SG-SST
que deben
ser
aplicadas
por todos
los
empleadore
s publicos y
privados
bajo todas
las
modalidade
s de
contratacion
, ademas se
necesita de
la
elaboracion
de perfiles
laborales,
basada en la
normativida
d legal
vigente para
la
prevencion
de
accidentes
de trabajo y
enfermedad
es laborales.

Los resultados
esperados se resaltan
por la prevencion de
lesiones y
enfermedades
laborales, promover
y proteger la salud
de los trabajadores.

5 millones
de pesos

organizacion de los
puestos de trabajo,
elaboracion de
perfiles laborales,
organizacion de las
condiciones de
trabajo, mejora
continua, mitigacion
de los accidentes de
trabajo y prevencion
de enfermedades
laborales, Aumento
de la productividad,
Mayor conocimiento
de los trabajadores y
de las actividades
laborales a realizar,
Optimizacion de
canales de
comunicacion.

Nota: Elaboracién propia.

Humanos:
competencia
(educacion:
Tecnoblogo o
Profesional en
cualquier area;
formacion:
Conocimiento en
Salud Ocupacional,
conocimiento en
legislacion en el
Decreto 1072 de
2015y la
Resolucién 0312
de 2019, curso de
las 50 horas,
experiencia. Tecnol
ogicos:Equipo de
computo, internet y
adecuacion de
recursos para
formacion del
personal

Administracion
Provincial

A partir de las alternativas presentadas, se realiza el andlisis y se concluye que la

alternativa 1 y la alternativa 2 son importantes y factibles en la gestién del talento humano,

pero en este caso no cumplen con el objetivo y el diagndstico organizacional propuesto a lo

largo de la presente consultoria.
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La norma ISO 45.001 es el ideal para implementar un sistema de gestion de
seguridad y salud en el trabajo, que tenga como linea trasversal el talento humano, ya que
establece el marco de referencia para gestionar los riesgos y oportunidades para la SST; sin
embargo, no estaria en coherencia trasversal con el planteamiento del problema, pregunta,
objetivos y andlisis de los resultados de las encuestas aplicadas a lo largo de la consultoria.
Por tanto, seria importante en el trascurso del tiempo disefiar e implementar un SG -SST,
bajo criterio de la NTC 45001 en el que se integre la gestiébn humana como linea trasversal.
El Decreto 1072 de 2015, Resolucion 0312 de 2019 se establece como requisito obligatorio
de ley para toda organizacion, que en el caso de la Congregacion de la Mision ya se esta
implementando como requisito obligatorio de la ley, por lo que es necesario darle méas
cumplimiento desde cada una de las sedes de la Provincia de Colombia, y generar los
perfiles de cargo que es una de las actividades dentro de un SG — TH.

Asi que de las anteriores alternativas de solucion, la alternativa 2 se presenta como
la més adecuada, ya que se ajustaria mas al objetivo propuesto de la consultoria de Disefiar
un Sistema de Gestion del Talento Humano para la Congregacion de la Mision, y estéa en
coherencia con el analisis realizado por la matriz de evaluacion de factores internos y de
factores externos bajo el instrumento de grupo focal, en el que se evidencié como
debilidad: «la falta de politicas y procedimientos claros y perdurables a nivel provincial en
la gestion del talento humano», y como fortaleza «el empoderamiento por parte del
gobierno provincial en temas administrativos».

Por su parte, se constata como amenaza «la pérdida de beneficios tributarios que

tiene la Iglesia», convirtiendose en oportunidad para que «la congregacion adopte politicas
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Y procesos como empresa», y dentro de estas, la gestion del talento humano, como parte de
las estrategias de apoyo de la congregacion.

Asi mismo, esta alternativa sigue en coherencia trasversal con las problematicas
encontradas y analizadas en la encuesta que se realizé a los colaboradores de la
congregacion. Por tal motivo, es necesario articular la Gestion del Talento Humano con las
lineas estratégicas presentes en el Plan Provincial 2019-2024, bajo criterios de
competencias como el ser, el saber y el hacer. Esta solucion es integral en todas las
dimensiones de las personas que hacen parte del equipo de colaboradores de la

Congregacion de la Mision.

10. Plan de intervencion de la consultoria de la Gestion del Talento Humano para

la Congregacion de la Mision — Padres Vicentinos

Para esta consultoria, se ha tomado la alternativa nimero 2, correspondiente al Disefio de
un SG- TH para la CM, bajo un modelo de gestién por competencias, el cual permite
«lograr una verdadera alineacion del talento humano y la estrategia de negocios, facilitando
asu vez el desarrollo profesional del talento humano en la organizacion, destacando las
competencias excepcionales o los desempefios superiores» (lcontec, 2014). En el caso de la
congregacion, se podra incluir el talento humano a las lineas estratégicas presentes en el

Plan Provincial 2019-2014, y de esta manera fortalecer el desarrollo profesional del talento
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humano, bajo el modelo de competencias y desempefios en la estrategia nimero 5, en
relacién con la administracion y el bienestar de la Congregacion de la Mision.

El enfoque por competencias, se viene implementando en distintas organizaciones
que han visto una manera Util y eficaz para su desarrollo y ejecucién en la gestién humana;
sin embargo, «es importante no caer en la tentacion, de querer aplicar el enfoque por
competencias de manera improvisada, sin la suficiente preparacion y conocimientos de las
distintas aplicaciones y analizar su impacto» (lcontec, 2014).

A continuacion, se detallara las estrategias y faces de la implementacién de la
gestion del talento humano por competencias, que permitiran conocer el modo de abordar el
plan de intervencion al talento humano de los colaboradores de la Congregacion de la
Mision.

Fase 1. Como punto de entrada para la proyeccion estratégica, se presentara el
diagndstico organizacional del SG-TH de la Congregacion de la Misién, que dara como
resultado la actualizacién del Plan Provincial y normas provinciales de la CM Provincia de
Colombia — Padres Vicentinos, al Consejo Provincial de la CM y a la Asamblea Provincial
del afio 2021, como resultado de la encuesta inicial aplicada al grupo focal y los resultados
del anélisis de la encuesta realizada a los colaboradores de la CM en la Provincia de
Colombia..

Fase 2. Se proyecta como estrategia, la creacion de una ruta de accion para la
elaboracion del SG-TH en la CM, y se tendra como objetivo definir un plan de accion en
los que se tenga en cuenta, como linea trasversal, la gestion por competencias en los

procesos de elaboracion de perfiles, atraccion del personal, induccion, capacitacion y



SISTEMA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA CONGREGACION DE LA MISION

134

formacion, desarrollo de las personas y evaluacion. El resultado obtenido serd un
documento maestro que defina los criterios en los procedimientos de la GTH en la
congregacion.

Fase 3. Se propone como estrategia la creacion de un equipo de GTH que defina las
unidades de competencia, perfiles profesionales y planes de desarrollo en el SG- TH para la
CM, y se tendra como objetivo disefiar para todos los cargos de los colaboradores de la
CM, las unidades de funciones integradas a una serie de elementos de competencia (saber),
criterios de desempefio (saber hacer), y planes de desarrollo (saber ser), los cuales forman
parte de una actividad que puede ser aprendida, evaluada y certificada. Los resultados
esperados seran un diccionario de competencias y un plan de entrenamiento para los cargos
y nuevas competencias.

Fase 4. Se propone como estrategia la evaluacion en todos los procesos de GTH,
bajo un seguimiento y mejora continua del SG- TH de la CM, y se tendra como objetivo
realizar evaluacion de las competencias, con el fin de la mejora del personal. El resultado
sera la aplicacion de rubricas del desempefio por competencia, medicion de indicadores,

auditorias internas y plan de mejora.
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Tabla 7

Plan de Intervencion

No

Estrategia

Presentacidn Diagnéstico
Organizacional del SG- TH para la C.M

Creacion de ruta de accion para la
elaboracion del SG - TH para la CM.

Conformacién de equipo de GTH que
defina cada uno de los procesos

Fase

Fase
1

Fase
2.

Fase3

objetivo

Comunicar los
resultados del
diagndstico
organizacional al
Consejo Provincial de
laCMy La Asamblea
Provincial del afio
2021, los resultados de
la encuesta inicial
aplicada al grupo focal
y los resultados del
analisis de la encuesta
realizada a los
colaboradores de la
C.M en la Provincia de
Colombia, como punto
de entrada para la
proyeccion estratégica.
Definir un plan de
accion en los que se
tenga en cuenta como
linea trasversal, la
gestion por
competencias en los
procesos de
elaboracion de perfiles,
atraccion del personal,
induccién,
capacitacion y
formacion, desarrollo
de las personas y
evaluacion.

Disefar para todos los
cargos de los
colaboradores de la
CM las unidades de
funciones integrados a
una serie de elementos
de competencia,
criterios de desempefio
y planes de desarrollo
asociados, los cuales
forman parte de una
actividad que puede
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Resultados

Actualizacion del Plan
Provincial y Normas
Provinciales de la C.M
provincia de Colombia
- Padres Vicentinos.

Documento maestro de
los criterios de los
procedimientos en la
GTHen laCM.

Equipo de laGTH

Diccionario de
competencias.

Plan de entrenamiento
para los cargos y
nuevas competencias.
Desarrollo de las
personas.
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ser aprendida,
evaluada y certificada.

4 Evaluacién de cada uno de los procesos  Fase  Realizar evaluacion de  Aplicacién y resultado

de GTH, seguimiento, y mejora 4. las competencias con de rubricas del
continua. el fin de la mejoradel  desempefio por
personal. competencias.

Resultados de
medicion de
indicadores.
Resultado de
auditorias internas.
Plan de mejora.

Nota: Elaboracién propia.

10.1. Proceso de intervencion

A continuacion, se hace la presentacion del plan de intervencion, como resultado de la
alternativa seleccionada por cumplir con los objetivos de la presente consultoria,
igualmente es el resultado de las cuatro faces propuestas en el plan de intervencion, y que
ahora se especifican en el proceso de intervencion en el que se detalla las actividades, los

recursos, los responsables, los tiempos y los entregables.
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Tabla 8

Proceso de Intervencion



Presentar los resultados del
diagndstico organizacional de
la Congregacion de la Misién
al Consejo Provincial de los
Padres Vicentinos en lo
referente a los resultados

Plataforma virtual
Zoom de laCM, o
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obtenidos del grupo focal y el | espacios fisicos Consultor
instrumento de la Matriz adecuados para la

MEFI y MEFE; asi mismo, los | presentacion.

resultados obtenidos de la

encuesta aplicada a los

colaboradores de la

Congregacion de la Mision.

Presentar los resultados del

diagnéstico organizacional de

la Congregacion de la Mision

a la Asamblea Provincial

(Julio 2021), en lo referente a | Plataforma virtual

los resultados obtenidos del Zoom de laCM, o

grupo focal y el instrumento espacios fisicos Consultor
de la Matriz MEFI y MEFE; adecuados para la

asi mismo, los resultados presentacion.

obtenidos de la encuesta

aplicada al personal

colaborativo de la

Congregacion de la Mision.

Presentacion del mapa de

procesos de la Congregacion | Plataforma virtual

de la Mision (Procesos Zoom de laCM, o
estratégicos, procesos espacios fisicos Consultor

misionales, procesos de
apoyo) a la Asamblea
Provincial (Julio de 2021).

adecuados para la
presentacion.

Normas Provinciales
Actualizadas

Plan Provincial
estratégico
actualizado.




Elaboracion, redaccion e
introduccion del articulo en el
que se faculta al Padre
Provincial, la potestad
legislativa en lo referente a la
estrategia administrativa y la
gestion del talento humano,
como linea de gobernabilidad
sujeta al representante legal en
el documento de las normas
provinciales.
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Plataforma virtual
Zoom de la CM, o
espacios fisicos
adecuados para la
presentacion.

Consultory
asesor laboral de
laCM

Elaboracion, redaccion e
introduccion de la Gestion del
Talento Humano, como parte
de las estrategias trasversales
en el documento del Plan
Provincial 2019 -2024.

Plataforma virtual
Zoom de laCM, o
espacios fisicos
adecuados para la
presentacion.

Consultory
Consejo
Provincial de la
CM

Hacer presentacion de la
propuesta del SG-TH, a través

Plataforma virtual

1 Zoom de la CM, o | Consultor y
del Plan de Intervencion y los L
. - espacios fisicos Asamblea
procesos de intervencion a los L
. adecuados para la | Provincial
asambleistas para la resentacion
implementacion del SG-TH P '
Aprobacion por parte de la
Asamblea Provincial de la
elaboracidn, redaccion e
introduccion del articulo, en el
ue se faculta al Padre .
gue se 12 Plataforma virtual
Provincial la potestad
L Zoom de la CM, o | Consultor y
legislativa en lo referente a la L
. . - espacios fisicos Asamblea
estrategia administrativa y -
adecuados para la | Provincial

todo lo relacionado a la
gestion del talento humano
como linea de gobernabilidad
sujeta al representante legal en
el documento de las normas
provinciales.

presentacion.

139
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Aprobacion por parte de la
Asamblea provincial de la
elaboracidn, redaccién e
introduccion de la elaboracion,
redaccion e introduccion de la
gestion del talento humano,
como parte de las estrategias
trasversales en el documento
del Plan Provincial 2019 -
2024.

Plataforma virtual
Zoom de laCM, o
espacios fisicos
adecuados para la
presentacion.

Consultory
Asamblea
Provincial

140

Disefio de caracterizacion de

la Gestién del Talento Papeleria
Humano: planear, hacer CoFr)n utador Documento de
9 mano. planear, ' np Consultor caracterizacion de
verificar y acciones Office GTH
correctivas (ciclo PHVA) para
laCM.
Matriz de gestion del
riesgo.
Solicitud de nuevo
., . cargo.
Disefio de matriz de riés 0S Lo MIED [ETEaEl)
o o o d%f'ﬁ'r Papeleria Solicitud de
: de cargos, detinir, Computador Administracion promocion de
10 | crear y describir cargos, . L
definir. crear v describir Office Provincial personal.
! yd Descripcion de
funciones, definir cargos
"criticos"”, definir modalidades cargos.
de contraiacic')n Manual de funsiones.
. Documento de cargos
criticos.
Condiciones de
contratacion.
Atraccion y seleccion del
. - Personal
personal: reclutar, seleccionar p .
incular- realizar induccit Papeleria seleccionado y
y vincular; realizar induccion, d dmini ., inculad
. Computador Administracion vinculado.
11 | entregar recursos (equipos, - .
; . Office Provincial Persona con proceso
carné, llaves, claves); . g
de induccion.

diligenciamiento y entrega de
formatos requeridos.

Recursos asignados.
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Formatos
diligenciados.

Induccion capacitacion y
formacion: identificar
necesidades de formacion y

Papeleria
Computador
Office
Medios

Administracion

Plan de Formacion.
Personal capacitado.

12 desarrollo del personal, Audlowsuale_s Provincial Registro de
ejecutar formacion, dejar AT E] asistencia.
evidencia de la forr’nacién Zoom_de la .CM

' Espacios fisicos
adecuados
Gestionar el conocimiento,
identificando el conocimiento

13 ” L '~ | Computador L los conocimientos de
través de socializaciones y Office Provincial laCM
documentos requeridos para '
base de datos de la
Congregacion de la Mision.

BIENESTAR LABORAL Buen clima laboral,
personal motivado,
Desarrollo de las personas: satisfechos y
Seguridad y salud en el Papeleria. colaboradores con
trabajo, retiro de personal, Computador sentido de pertencia
planes de prejubilacion y Office que tengan capacidad
jubilacién. Medios Administracién del autocuidado y el

14 | Actividades integracion: Audiovisuales L de los demas

p : - - Provincial &
convivencias de trabajadores, | Plataforma Virtual comparieros de
integraciones de grupos, Zoomde laCM trabajo.
retiros espirituales, asesoria Espacios fisicos Colaboradores
espiritual, asesorias adecuados retirados con todas

psicoldgicas, talleres
pastorales, acompafiamiento a
familias.

los beneficios de ley
y extraley.
Colaboradores
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acompafiados
integralmente en los
procesos de
jubilacion.

- Cordinador -
CrzEem 8 [ SUL pa Financiero Ecénomo especialista en la
15 | implementacion de la ruta de S pect
acoion humano Provincial Gestidn del Talento
' Humano de laCM
Reasignacion de funciones al
personal administrativo de la
CM en los procesos de
(elaboracion de perfiles y Humanos
manuales de funciones, Financieros Ecénomo Gestion de recurosos
atraccion y seleccion del Tecnoldgicos Provincial y
16 : s o humanos
personal, induccidn, Papeleria Personal de laCM
capacitacion y formacion, Logisticos administrativo '
gestion del conocimiento,
gestion del conocimiento,
bienestar laboral y evaluacién
y desempefio.
. - Plataforma virtual
Gerencia estratégica en la . L
Ay Zoom de la CM, o | Economo Control y vigilancia
Gestidn del Talento Humano AP .
17 por parte del Ec6nomo espacios fisicos Provincial y de los
adecuados parala | GTH procesos de GTH

Provincial.

presentacion.
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., L Ecénomo
:;o(ran;:gg)nn dyef?r%?g:f; Gma Plataforma virtual | Provincial, Personal de la
Ve & [ T Zoom de la CM, o | Coordinador de Gestion de talento
rocedimientos en'rZIacién espacios fisicos laGTHYy humano
P adecuados para la | personal formada y
con cada uno de los procesos by, S -
de la GTH de la congregacion presentacion. ad_mlnlstratlvo capacitada
' asignado
Ec6nomo
Desianacion de Plataforma virtual | Provincial, Personal de la
respgnsabilidades s Zoom de la CM, o | Coordinador de Gestién de talento
19 administrativos en cada uno de | SSPac10S f|S|cos| laGT |'|| y P}umano
los procesos de la GTH adecuados parala | personal ormada y
’ presentacion. administrativo capacitada
asignado

Evaluacion y seguimiento al
proceso de elaboracion de

Plataforma virtual

Elaboracion de
perfiles y procesos

19 - Espacios Evaluador evaluados bajo
perfiles y manuales de p - J
funciones adecuados instrumentos de

’ indicadores
Formaciones y
Evaluacion y seguimiento al Plataforma virtual capacitaciones
20 | proceso de atraccion y , espacios Evaluador evaluadas bajo
seleccion del personal. adecuados instrumentos de
indicadores
Induccion, formacion
Evaluacién e induccidn, Plataforma virtual y oo
S ) : capacitacion
21 | formacidn y capacitacion del | Espacios Evaluador .
evaluados bajo
personal. adecuados ;
instrumentos de
indicadores
Resultados del
. seguimiento
L Aef Plataforma virtual 9 Y
Evaluacion y seguimiento a la - control en gestion

22 . . Espacios Evaluador 2o
Gestion del Conocimiento. del conocimiento

adecuados

bajo instrumentos de
indicadores
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Evaluacion y seguimiento al
bienestar laboral.

Plataforma virtual
Espacios
adecuados

o
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Resultados del clima
laboral y
satisfaccion de los
colaboradores bajo
instrumentos de
indicadores

Nota: Elaboracién propia.



SISTEMA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA CONGREGACION DE LA MISION

145

Las condiciones actuales se prestan para que la presente consultoria sea factible en su
implementacion, ya que la Congregacion de la Mision carece de un proceso de Gestion de
Talento Humano articulado a las lineas estratégicas del actual Plan Provincial proyectado a
2024, y en las normas Provinciales en las que no existen politicas claras en gestion
administrativa, gestion del talento humano, gestion contable y financiera. La ausencia de
esta documentacion ha generado demandas legales contra la congregacion, las cuales se
hubieran remediado si hubiese existido este material a la mano, como una manera de
blindar a la provincia juridicamente.

Hecha la observacion anterior, se esta en el proceso de crear un articulo dentro de
las normas provinciales, donde se faculte al Padre Visitador para la reglamentacion de un
marco regulatorio en los procesos de gestion, como sistema de control, y de esta manera
poder elaborar y hacer conocer la normatividad administrativa de gestion del talento
humano, financiera y contable que rigen para Colombia, y en este caso, para la provincia.

De esta manera, se convertiria el Visitador en legislador, ya que es él quien
estableceria las politicas y procedimientos de este marco normativo, y podria sancionar
cuando dicha normatividad no sea cumplida. Este articulo tendria un limite y debe ajustarse
a la legislacion colombiana y a cada una de las responsabilidades que se tienen en laCM y
las &reas donde se trabaja, ademas de ser conocido por los administradores locales en
cuanto a sus obligaciones y responsabilidades juridicas frente al gobierno nacional. Asi
mismo, se incluiria la Gestion del Talento Humano dentro del Plan Provincial, como una de

las estrategias trasversales para su disefio, presentacion e implementacion.
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Se observa claramente la necesidad de incluirlo dentro de los planes estratégicos, y
se iniciara su implementacién en la primera semana del mes de julio de 2021 con la
presentacion del anlisis de los resultados de la consultoria y, posteriormente, la
presentacion de la propuesta con el plan de intervencion y los procesos de intervencion.

En relacién con el desarrollo de la Norma Provincial y el Plan Estratégico
Provincial, se tendrian en cuenta los siguientes aspectos ya mencionados en el proceso de
intervencion, como lo son: manual de procedimiento, politica clara de la Gestién del
Talento Humano, incorporacion de un colaborador, rendicion de cuentas y planes de
mejora, auditorias bajo los parametros de la misma congregacion y establecer un muy buen

procedimiento de auditoria.

11. Cierre de la consultoria

La Congregacion de la Mision — Padres Vicentinos, Provincia de Colombia, entregé para el
disefio de la consultoria los siguientes datos y documentos:
1. Base de datos del numero de sedes de la Congregacion de la Mision en Colombia.
2. Base de datos del personal colaborativo (nombres y cargos).
3. Normas Provinciales.

4. Plan Provincial 2019 — 2024.
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La base de datos se utilizd para la aplicacion de las encuestas. A esta informacion se
le dio el tratamiento de confidencialidad y de uso estrictamente académico e investigativo.
Los documentos (Normas Provinciales y Plan Provincial) son de pertenencia de la
Congregacion y de uso exclusivo de cada uno de los misioneros; el consultor, por ser
miembro incorporado a la Congregacion de la Misidn, goza de este uso exclusivo.

En reunion de Consejo Provincial, se hace entrega oficial a la Congregacién de la
Mision — Padres Vicentinos, los resultados obtenidos en el trabajo de grado, los cuales se
relacionan a continuacion, segun certificacion entregada por el representante legal de la
Congregacion de la Mision.

1. Caracterizacion de la Congregacion de la Mision.

2. Resultados de diagnoéstico organizacional: Matriz MEFI y Matriz MEFE.

3. Resultados de encuesta aplicada a colaboradores de la CM.

4. Estrategia del disefio del Sistema de Gestion del Talento Humano para la
Congregacion de la Mision, como alternativa de solucion en cuanto al personal
colaborativo.

5. Plany proceso de intervencion como propuesta de disefio para la implementacion
del Sistema de Gestion del Talento Humano para la CM en la provincia de

Colombia.
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& g % CONGREGACION DE LA MISION. PADRES VICENTINOS s-; ‘,_’._m

& >0 6 PROVINCIA DE COLOMBIA {

@ g VISITADOR PROVINCIAL ¥
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Bogota D.C.- Colombia, Mayo 28-2021

SENORES UNIVERSIDAD SANTO TOMAS
FACULTAD DE NEGOCIOS INTERNACIONALES.
SEDE MEDELLIN

“Toda lo renovacion de la Iglesia consiste esencialmente en el aumento de la fidelidad a su vocacion.
Sin vida nueva y auténtico espiritu evangélico, cualquier estructuro nueva se corrompe en poco
tiempo™
Papo Francisco

Reciban de mi parte y de toda mi provincia un afectuoso saludo, con nuestros mejores
deseos para ustedes, su institucion y para todas las personas que tienen la oportunidad de educar
y formar

ASUNTO: CERTIFICACION TRABAJO DE GRADO.

Por medio de la presente Certificamos que el PADRE WILSON LIBARDO BELTRAN
CHITIVA, CM, identificado con cédula de ciudadania 80 765 484, actualmente estudiante de la
Maestria de Calidad y Gestion Integral, realizo el trabajo de grado en la Congregacion de la
Mision - Padres Vicentinos — Provincia de Colombia, bajo el titulo “Disedio al Sistema de
Gestion del Talento humano en la Congregacion de la Mision de los Padres Vicentinos en
Colombia en el aio 2021", dicho trabajo es un desarrollo de una consultoria y su aporte es de
gran relevancia para la Provincia de Colombia de los Padres Vicentinos, ya que recoge aspectos
de la historia de nuestra Congregacion, asi mismo se evidencia un analisis del proceso de la
Gestion del Talento humano y como resultado se diseiia un plan y unos procesos de intervencion
como propuesta para mejorar los procesos y estrategias administrativas al interior de nuestra
provincia

Tanto mi persona como mi consejo de gobiermo, resaltamos la calidad, empeiio y
dedicacion del trabajo realizado por el Padre Wilson Libardo Beltran Chitiva, cm, que nos servira
de gran ayuda para nuestros proyectos administrativos como provincia, y agradezco
inmensamente a la Universidad Santo Tomis por facilitar la aplicacion de su saber dentro de
la Congregacion de la Mision y especialmente dentro de nuestro personal colaborativo de las
sedes presentes en Colombia.

Que Dios nuestro Padre siga haciendo prosperas sus acciones y proyectos en bien de la
humanidad

Unidos en el amor a Cristo y a la Iglesia
Cordalmente y Z/) 5
2 e
P Do Ll

P. DIEGO LUIS VASQUEZ MARIN, C. M
Visitador Provincial Colombia
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12. Conclusiones

Mediante el objetivo general trazado en la propuesta para un Disefio del Sistema de Gestion
del Talento Humano para la Congregacion de la Mision, se cumplié con los parametros
exigidos de investigacion, desarrollo e innovacion por parte de la Universidad Santo Toméas
para el desarrollo de la consultoria.

Se cumplieron los alcances investigativos en la profundizacion en la historia,
caracterizacion organizacional, revision literaria de los antecedentes, conceptualizacion del
marco conceptual y marco juridico, ademas, del acercamiento a la poblacion objeto de
estudio y posterior analisis de los resultados, lo que permitié desarrollar una propuesta de
solucién a la GTH para la congregacion, que tiene como innovacion el Disefio de un
Sistema de Gestidn de Talento Humano con una propuesta clara que articula la linea
estratégica del talento humano al Plan Estratégico de Administracion y Bienestar de la
Provincia de Colombia.

Las organizaciones tienen sus propias caracteristicas en cuanto a procesos
estratégicos, misionales y de apoyo; estas caracteristicas identificadas como mapa de
procesos, las hacen diferentes unas de otras, pero en esencia marcan una ruta de camino
para alcanzar objetivos y metas claras. La Congregacion de la Misidn no es una excepcion,
y por esta razén se cumplio con el objetivo de identificar las caracteristicas de un SG — TH

adecuado para esta. En este sentido, se evidencia el disefio ajustado a las necesidades
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prioritarias de la CM, ya que no tiene un sistema articulado en los procesos de gestion
humana que exige el cumplimiento de unas expectativas a una comunidad especifica,
identificada como una organizacién con una mision y vision especifica en medio de las
demas comunidades religiosas y de la Iglesia, y aunque hace parte de la totalidad de la
Iglesia, estd marcada por entornos propios que exigen unas propuestas adecuadas para su
contexto.

Se resalta el cumplimiento del objetivo de diagnosticar la linea base de la gestion
humana de la Congregacion de la Mision, a través del anélisis de los resultados del grupo
focal y las encuestas aplicadas al personal colaborativo de la congregacion. Se identificaron
las principales fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades de la congregacién en
relacion con la Gestién del Talento Humano.

Cabe agregar que existen unos procesos de GTH en la congregacion, pero que no
estan debidamente articulados y encaminados a las lineas estratégicas de esta. También se
evidencio la ausencia de algunos procesos que no son implementados por desconocimiento
0 por negligencia, y que necesitan ser incorporados al proceso de la GTH de laCM e
implementados en el Plan Estratégico Provincial 20192024.

Para dar respuesta al tercer objetivo de la esta auditoria, se presenta la propuesta de
un Disefio del Sistema de Gestion del Talento Humano para la Congregacién de la Mision —
Padres Vicentinos, a través de un plan y proceso de intervencion adecuado a las
necesidades y expectativas del personal colaborativo y la administracién provincial de la

Congregacion en Colombia. Ademas, se convierte en un disefio valido para iniciar su
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implementacién y continuo seguimiento, revision y evaluacion en la busqueda de la mejora
continua en el proceso de la Gestion del Talento Humano, como parte activa de la
Congregacion.

Se destaca la presente consultoria como innovadora dentro de la Congregacion, ya
que es una propuesta enfocada en la gestion administrativa y, especificamente, en la
Gestion del Talento Humano. Es asi como el presente trabajo se convierte en un referente
acadéemico para futuras investigaciones en esta area del conocimiento, con el valor
agregado que no solo quedara en un repositorio de trabajos de grados, sino que seré llevado
a la practica con su implementacion.

Se valora el interés por parte de la administracion provincial por el apoyo financiero
y el espacio para que este tipo de estudios en maestria se realicen, cuyo resultado ser el
mejoramiento y la calidad en los procesos administrativos que adelanta la Provincia en pro
de los pobres, que en este caso son los primeros colaboradores que hacen parte de la fuerza
de trabajo de la Congregacién de la Mision.

Se resalta la respuesta de los colaboradores de la Congregacion de la Misién en la
encuesta aplicada que dio como resultado el diagnostico organizacional en cuanto a la
Gestidn del Talento Humano, y de alli desprender las alternativas de solucién y disefio con
el plan y el proceso de intervencion que beneficiara a toda la congregacion.

Como investigador y consultor del presente trabajo, afianzo mi area profesional
dentro de la sociedad y aporto a la comunidad cientifica, a la sociedad y, en el caso

personal, a la Iglesia y Congregacion de la Misién como miembro activo, cumpliendo con
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los estandares de competencia que exige el mundo de hoy vy, en especial, la tarea
administrativa.

Finalmente, la Facultad de Negocios Internacionales, de la Universidad Santo
Tomaés, con la maestria en Calidad y Gestion Integral, enriquece el repositorio académico
con un trabajo de grado con aplicabilidad en una congregacion religiosa, centrado en la
gestion humana, cumpliendo asi con su filosofia institucional de corte humanista, basado en

la filosofia tomista propia de la Orden de Predicadores — Padres Dominicos.

13. Recomendaciones

El Disefio del Sistema de Gestion del Talento Humano para la Congregacion de la Misién —
Padres Vicentinos, Provincia de Colombia, en la busqueda de su implementacion
recomienda:
» Iniciar su implementacion con la aprobacion del articulo en las normas provinciales,
en el que se faculta al Visitador Provincial a establecer las politicas y
procedimientos del marco normativo y sancionar cuando dicha normatividad no sea
cumplida. Asi mismo, articular la Gestién del Talento Humano en la gestion
administrativa y de bienestar, presente en el Plan Provincial. El contexto

privilegiado para que esta implementacion se ponga en marcha es a través de la
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aprobacién del Consejo Provincial y de la Asamblea Provincial planeada para la
primera semana de julio del afio 2021.

Elegir un profesional del talento humano para que centralice todos los procesos y
que el Ecénomo Provincial, desde la alta direccion, tenga responsabilidades
gerenciales.

Se recomienda al Economo Provincial, en calidad de gerente de los procesos
administrativos, que esté en vigilancia y control del proceso.

Elaborar un ciclo PHVA con planes definidos, actividades, seguimiento y acciones
de mejora continua a todo el proceso de gestion humana.

Se recomienda que el equipo de la Gestion del Talento Humano esté integrado por
personal administrativo formado y con conocimientos administrativos que puedan
Ilevar adelante y apersonarse por cada uno de los procesos. Esto implica asumir una
responsabilidad en cada uno de ellos.

También es necesario formar y capacitar a los administrativos que sean elegidos
para la tarea de liderar la gestiéon humana en la congregacion, en la funcién que le
va a corresponder en este proceso. De esta manera, poder implementar y desarrollar
cada uno de los procesos que se les haya asignado.

Valerse de ayudas profesionales en los temas humanos, técnicos y formativos para
poder desarrollar una gestién por competencias en el proceso de la Gestion del

Talento Humano.
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» Es indispensable disponer de los recursos humanos, fisicos y tecnoldgicos para
poder optimizar los procesos en la gestion humana. Para este fin, es necesario crear
una oficina en la administracion provincial para articular todos los procesos.

» Se debe canalizar toda la gestion en reuniones periodicas en las que se dé informe
de la gestion, asi como informe gerencial. El equipo de gestion definira los lugares y
los tiempos estipulados segun la planeacion.

» Es importante entrar en una gestiéon del cambio, en el que los paradigmas
administrativos que se han llevado no generen crisis ante el cambio, y se
obstaculicen los procesos. Esta gestion del cambio debe estar desde la alta direccion
(Consejo Provincial) hasta cada una de las sedes (comunidades locales).

» Finalmente, es necesario formaciones y capacitaciones para poner en conocimiento
a todos los sacerdotes de la Congregacion de la Mision del proceso de la Gestion
Humana, en especial, a los ecbnomos o administradores locales y a los superiores de
cada una de las Casas para que sea asumido este proceso como una cultura

organizacional.



SISTEMA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA CONGREGACION DE LA MISION

14. Anexos

Anexo 1. Encuesta Gestion de Talento Humano de la CM

~

3

ENCUESTA
GESTION DE
TALENTO HUMANO
DE LACM

La finalidad de la siguiente encuesta es
disefiar un sistema de gestion del talento
humano para la Congregacién de la Misién -
Padres Vicentinos en Colombia para el afio
2021. Agradeciendo su colaboracion, sirvase
responder con toda sinceridad y
tranquilidad, las siguientes preguntas.

1. Por qué medio conocio la vacante en
la que se encuentra trabajando en la
Congregacion de la Mision *

Elige v

En caso que haya sefnalado OTRA,
especifique cual?

Tu respuesta

2. ;La Congregacion le realizé algun
tipo de prueba especifica antes de ser
contratado? *

Dependencia (Casa) *

Elige

Cargo *

Tu respuesta

Género *

Elige -

Nivel de escolaridad *

Elige v
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8. La Visién de los Padres Vicentinos
consiste en: *

En el 2025
continuar
siendo una
comunidad
e La defensa de
.q los derechos
guiada por
L humanos, el
el Espiritu .
3 acompafiamiento
de Jesus y -
. espiritual, la
el carisma,
pastoral, la
responda a i
ecologia, la
los investigacion
desafios . ’g
cientifica, la
pastorales, -
) reflexiéon
eclesiales, ,
. filosofico-
sociales y L
teoldgica, el
culturales L,
dialogo
que los )
" intercultural e
signos de . .
interreligioso
los
tiempos
nos
presentan.

Fila 1 O O

er
un
aje
ecl
inv
pul

en

9. Si se viera involucrado(a) en una
situacion en la que usted considere ser
victima de acoso laboral por parte de

alguno de sus jefes o de companeros,
;el procedimiento a seguir seria? *

Fila 1

Dirigirse al

Escribir un comité de
correo convivencia  Pres:
electrénico laboral y prue
al director radicar la del a
de la casa queja; e
narrando posteriormente provi
los hechos  acudirala \
y citacion, dar  dilige

presentarle las versiones el for

pruebas  delos hechos de a

del acoso vy sies posible labc
laboral allegar
pruebas.

O O (
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10. ;Considera que las funciones que
realiza dentro de su puesto de trabajo,
son las mismas para las que fue
contratado? *

Elige v

Justifique su respuesta ;Por Qué? *

Tu respuesta

11. ;Qué recomendacion le daria a la
Congregacion de la Mision para
aprovechar al maximo todas sus
habilidades como trabajador? *

Tu respuesta
gestion,
ensefianzay
animacion
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12. Estoy satisfecho(a) con las
oportunidades que me ofrece la
Congregacion de la Mision para mi
crecimiento laboral y mi constante
capacitacion *

Elige v

13. Estoy satisfecho(a) con mi sueldo y

siento que es acorde al mercado
laboral *

Elige v

14. Me siento valorado y reconocido
como trabajador y persona por parte
de mi jefe inmediato en la
Congregacion de la Mision *

Ehge v

15. Estoy satisfecho(a) con la seguridad

y salud en el trabajo que me ofrece la
Congregacion de la Mision *

Elige v

16. ;§Qué recomendaria para que exista
una buena comunicacion entre los
jefes inmediatos y los empleados de la
Congregacion de la Mision? *

157

17. La informacion consignada sera
utilizada para fines académicos e
investigativos. ; Autoriza Usted el
tratamiento de datos y analisis de la
Informacion? *

Elige -

Nunca envies contrasefas a través de Formularios de

Google.

Este formulario se cred en Universidad Santo Tomas

Notificar uso inadecuado
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