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Creacion de la estructura del area de gestion de talento humano para la fundacién

FUNDECSACOL.
1. Introduccion
La gestion del talento humano es vital en una organizacion para poder cumplir los objetivos
planteados de manera eficiente y eficaz involucrando al recurso humano en el funcionamiento y

direccionamiento de la empresa.

La fundacion FUNDECSACOL es una ONG que se encarga a la recuperacion de espacios publicos,
brindar amparo a animales en estado de abandono y dar apoyo a comunidades afectadas por la
violencia de grupos armados bajo el programa LO MEJOR SE HACE POSIBLE, actualmente
FUNDECSACOL cuenta con 51 activistas registrados directamente con la fundacion, a traves de
sus redes sociales cuenta con méas de 300 colaboradores, tiene a cargo 40 parques de barrios en
recuperacion, ha reubicado y conseguido hogar definitivo para 150 mascotas y mas de 50 personas

han sido vinculadas en el proceso de inclusién social en lo que ha corrido del este afio 2017.

En la fundacién FUNDECSACOL se evidencié la ausencia de una estructura organizacional en el
area de gestion del talento humano ocasionando confusiones en los roles adquiridos dentro de la
organizacion generando con esto dificultades y retrasos en el cumplimiento de las actividades que
se llevan a cabo. El recurso humano que participa en las diferentes actividades que maneja la
fundacion no tiene claridad de las actividades que debe desempefiar a lo largo de las actividades
gue se manejan y al no tener diferenciacion de roles entre ellos existe duplicidad de procesos, lo
gue ocasiona pérdidas y riesgos de incumplimiento en su programa LO MEJOR SE HACE
POSIBLE. Los retrasos en la atencion de rescate del animal generarian errores fatales como lo es
perder la vida del animal. No ser oportunos con quien se encuentra vulnerable por la violencia

afectaria su proceso de inclusion a la sociedad. No trabajar a tiempo en los espacios publicos
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generaria perdida de dichos espacios los cuales se podrian aprovechar para actividades recreativas

y deportivas.
2. Objetivo General

Creacion de la estructura organizacional en el area de gestion de talento humano de la fundacién

FUNDECSACOL.

2.1. Objetivos Especificos
2.1.1. Realizar un diagnoéstico que permita ver las necesidades y funciones del area de
gestion del talento humano en la actualidad.
2.1.2. Definir los objetivos y las politicas de la gestion del talento humano.
2.1.3. Definir la estructura de cargos y roles del personal involucrado en el area de gestion
del talento humano.
3. Metodologia y presentacion de resultados
3.1. Metodologia
3.1.1. Tipo de Estudio.
Esta investigacion se realizara en el marco de mejoramiento organizacional. En este estudio
se hara en primera instancia una investigacion descriptiva que permita conocer la
organizacion y sus relaciones. Luego se desarrolla una propuesta de intervencidn para hacer
mejoras dentro del area de gestidn de talento humano, objeto de esta investigacion. Se usara
herramientas como la entrevista y recoleccién de data primaria propia de las actividades de

la organizacion.
3.1.2. Fuentes Informativas.

La informacién del estudio compilada de la fundacion FUNDECSACOL se segmenta en

dos.



3.1.2.1. Fuentes Primarias.

Se trata de la informacion suministrada por parte de la fundacion FUNDECSACOL, la cual
sera utilizada para el desarrollo de la creacién de los objetivos mencionados en el presente
trabajo.

3.1.2.2.  Fuentes Secundarias.
Se trata de la informacion que se obtiene de libros, publicaciones en la web y articulos de
autores ajenos a la fundacion FUNDECSACOL.

3.2. Presentacion de resultados

La gestion del talento humano es una actividad inherente en todos los procesos de las
organizaciones teniendo en cuenta que por medio de ella se direcciona, se globaliza y se traza el
camino para lograr los objetivos organizacionales a través del recurso humano y para disefiar la
estructura organizacional del Departamento de Talento Humano, se hace relevante mencionar a “la
administracion como el proceso de disefiar y mantener un entorno en el que, trabajando en grupos,
los individuos cumplan eficientemente objetivos especificos” (Koontz, 2004, pag. 6).

Para proponer una estructura organizacional se debe conocer inicialmente como implementa la
gestion del recurso humano la fundacion y una vez evidenciando las debilidades o ausencias que

existan, crear una estructura del talento humano clara.

Para poder conocer la situacion actual se realizé el diagnostico interno de los procesos de la
fundacion FUNDECSACOL por medio de un cuestionario de diagndstico tomado del instrumento
unico de diagndstico del Banco Interamericano de desarrollo, donde una vez obtenida la
informacidn se tendré con claridad la situacion real y asi realizar un direccionamiento estratégico
con la finalidad de determinar las politicas, los objetivos, cargos y roles dentro del area de gestion

del talento humanao.
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Dicho diagnostico se realizd por medio de la informacién brindada por parte de la fundacion
FUNDECSACOL, a continuacion, se muestran los resultados obtenidos.
3.2.1. Diagnostico de la gestion de recursos humanos
En la actualidad la fundacion no cuenta con diferenciacion de actividades, por tal motivo a partir
de este diagndstico se diferencian 4 (cuatro) actividades principales.
La primera parte del diagndstico se encontrara direccionada hacia la informacién general de la
empresa, posterior se realizan preguntas a cada actividad diferenciada.
3.2.1.1. Informacién general de la organizacion
3.2.1.1.1. Indique cudl es el nimero de empleados por categoria segun sexo y
nivel de estudios.

Tabla 1
Namero de empleados por categoria y nivel de estudios

Categoria Sexo Nivel estudios
Registrados Femenino Masculino  Universitario  Bachillerato Técnico Primaria Otro
Directivo 1 1 2

Medio 3 2 1
Operativo 18 28 12 20 14
Total 19 32 16 20 15

En la tabla 1 se evidencia un porcentaje mayor en cuanto a la contratacion de hombres vs el
porcentaje de la contratacién de mujeres. También se evidencia que dentro de los trabajadores el
nivel de educacion se encuentra concentrado en bachillerato, sin embargo, estudios técnicos y

universitarios no se encuentran alejados.



Contratacion total por género

Femenino
0,

o B Femenino
Masculino

63% Masculino

Figura 1. Contratacién total por género

Contratacion segun nivel de estudios

40
Universitario Bachillerato Técnico Primaria Otro

Figura 2. Contratacion segln nivel de estudios

3.2.1.1.2. De las siguientes opciones indique si estan o no definidos dentro de
la compafiia.
Tabla 2
Definiciones dentro de la compafiia
Si No

La organizacion de trabajo (quien hace que) X

Los procedimientos X

Los responsables de llevar a cabo tareas X

Los niveles de autoridad X

En la tabla 2 se puede ver que la fundacion presenta debilidad en cuanto al conocimiento de las
actividades que cada colaborador debe realizar, sin embargo, los procedimientos e identificacion

de los niveles jerarquicos de la fundacion se encuentran claros para todos.
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3.2.1.2.  Seleccion y reclutamiento.
3.2.1.2.1. Para cada uno de los siguientes criterios que se tienen en cuenta

para el reclutamiento y seleccion de personal evalle su importancia.

Tabla 3
Criterios de reclutamiento respecto a su importancia

Muy Alta Alta Media Baja Muy Baja
Experiencia previa X
Nivel de estudios
Vinculos filiales
Recomendaciones
Coherencia con el perfil y el cargo
Edad
Sexo
Estado civil
Cercania al sitio de trabajo
Procedencia demografica

X X X X X

X X X X

La tabla 3 muestra que el aspecto mas importante en cuanto al reclutamiento de la fundacién se
encuentra en la experiencia previa, sin embargo, se aprecia una importante concentracion de
aspectos de reclutamiento como Nivel de estudios, Vinculos filiales, Recomendaciones,

Coherencia con el perfil y el cargo y Edad.

Importancia de los criterios de reclutamiento

Procedencia demografica Baja
Cercania al sitio de trabajo Baja
Estado civil Baja
Sexo Baja
Edad s \edia
Coherencia con el perfily el cargo nEEEEEe————— \edia
Recomendaciones maaeeeesssssss——————— \edia
Vinculos filiales e \|edia
Nivel de estudios IEEEEEEE———— [\]cdia

Experiencia previa I A\t

Figura 3. Importancia de los criterios de reclutamiento
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3.2.1.2.2. Marque la fuente principal de reclutamiento.

Tabla 4
Fuentes principales de reclutamiento

Agencia, bolsa de empleo y bancos Familiares
Avisos clasificados Instituciones educativas X
Otra ¢Cual? Voluntariado
3.2.1.2.3. Marque cuales de las siguientes pruebas utiliza para seleccionar el
personal.
Tabla 5

Pruebas de seleccion de personal

Entrevista personal X Pruebas médicas
Pruebas técnicas Pruebas psicoldgicas X
Verificacion de referencias X

En la tabla 5 se muestra que la entrevista personal, pruebas psicotécnicas y verificacion de
referencias, aunque son pruebas imprescindibles no son las Gnicas que se deben desarrollar, en este
caso se logra apreciar la falta de aplicacién de las pruebas médicas y técnicas que se deben realizar

al inicio de cada reclutamiento.
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3.2.1.3. Contratacion.
3.2.1.3.1. Marque de acuerdo a los niveles de la empresa que tipos de contrato

tienen.

Tabla 6
Tipo de contratos que se manejan en la fundacion

Nivel jerarquico

Tipos de contrato Directivo I\rﬁzg?és Operativo
Término Indefinido X
Termino Definido X
Destajo
Por Honorarios X

Por empresa de servicios temporales

En latabla 6 se aprecia que segun el rango en el que se encuentre el personal dentro de la fundacion,

el tipo de contrato cambia.
3.2.1.3.2. Sefiale a qué estan afiliados en materia de seguridad social, los
empleados de la empresa.

Tabla 7
Afiliacion de los colaboradores de la Fundacion

Fondos de pensiones y cesantias X Cajas de compensacion
EPS X SENA
Bienestar familiar ARP X
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3.2.1.4. Administracion del Recurso Humano.
3.2.1.4.1. Indique la edad promedio y la antigiiedad promedia en cada uno de

los niveles jerarquicos de la empresa.

Tabla 8
Edad y Antigiedad promedio

Edad Antigliedad
Promedio Promedio

Nivel Directivo 38 afios 5 afios
Nivel Medio 35 afos 3 afnos
Nivel Operario 25 afnos 2 afos

En la tabla 8 se aprecia que la rotacion a nivel operario es mayor ya que la antigtiedad es menor al
resto del personal mientras en el nivel directivo se evidencia que no existe rotacion desde el

comienzo de la fundacioén.

Antigliedad Promedio

6
5 afos
5
4
........ 3 afios
3 N g
............ 2 afios
2 .......
1
0
Nivel directivo Nivel medio Nivel operario
Figura 4. Antigiiedad promedio dentro de la fundacién
3.2.14.2. ¢Mantiene actualizadas las hojas de vida de su personal?

SI___NO _X__
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3.2.1.4.3. Marque los criterios que utiliza para definir los salarios en la

empresa.

Tabla 9
Criterios de definicion de salarios

Antigliedad x Curva Salarial

Experiencia x Lo de ley

Estudios x De acuerdo entre las partes
El mercado  x Ninguno

En la tabla 9 se identifica que al momento de definir los salarios de la fundacion se tienen en cuenta
diferentes aspectos con el fin de ser justos y equitativos en el pago segun el rango en el que se

encuentre.

3.2.14.4. Marque qué criterios utiliza para reajustar los salarios.

Tabla 10
Criterios de reajuste de salarios

Lo de ley X Antigliedad X
Costo de vida Promocion
Desempefio x Estudios
Responsabilidad x Productividad X
Otro

En la tabla 10 se identifica que al momento de reajustar los salarios en la fundacion se tienen en
cuenta diferentes aspectos con el fin de ser justos y equitativos en el pago segun el rango en el que

Se encuentre.

3.2.1.45. Indique si existe en la empresa politicas de estimulo al desempefio

del personal SI__ NO _X__
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3.2.1.4.6. Marque los estimulos e incentivos que se le ofrece a los empleados.

Tabla 11
Incentivos que se manejan dentro de la fundacion

Bonificacion  x Actividades deportivas
Paseos Tiempo libre X
Regalos

Otro ¢Cual?

La tabla 11 muestra que aun sin tener un direccionamiento claro en la gestion humana, la fundacion
tiene presente la importancia de incentivar al recurso humano por el trabajo que realiza en la
organizacion.

3.2.1.4.17. Sefiale cudles son las razones y cudl es la frecuencia para sancionar a

sus empleados.

Tabla 12
Sanciones y frecuencia

Frecuencia

Alta Media Baja
Ausencia injustificada X
Llegada tarde
Salida temprano
Incumplimiento de tareas
Desconocimiento o irrespeto a la autoridad X
Conflicto o irrespeto a la autoridad

En la tabla 12 se identifica que al momento de sancionar a los empleados se tienen en cuenta todos
los motivos anteriormente mencionados, sin embargo, cada motivo tiene un grado independiente

de sancion.
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3.2.1.4.8. Marque las clases de sanciones que se aplican

Tabla 13
Clase de sanciones

Llamadas de atencion x Suspension temporal
Traslados Despidos X
Ninguna

La tabla 13 muestra que dependiendo del tipo de falta incurrido por el colaborador se le impone
una sancion diferente.
3.2.1.4.9. Marque las causas de retiro del personal

Tabla 14
Causas de retiro del personal

Baja remuneracion x  Clima laboral
Dificultades del cargo Despidos
Factores personales X  Mejores oportunidades X

Limitadas posibilidades de desarrollo X

En latabla 14 se identifica que al ser una fundacion pequefia y sin &nimo de lucro, las oportunidades
de crecimiento interno son limitadas haciendo con esto que en ocasiones los colaboradores decidan

abandonar la organizacion al ver otra oportunidad de empleo.
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3.2.1.4.10. Seiiale el nivel jerarquico al cual corresponde los puestos de trabajo que han
tenido mayor rotacion durante los 2 ultimos afios y sefiale el nimero de cambios

en el mismo periodo.

Tabla 15
Cambios y Jerarquias

Jerarquia del Numero de cambios
puesto de trabajo originados
Directivo 0
Medio 1
Operativo 20

La tabla 15 muestra que los directivos no han presentado cambios desde el comienzo, la fundacion

ha estado a cargo de las mismas personas. A nivel operativo, los colaboradores presentan mayor

rotacion.
3.2.1.5. Capacitacion y Entrenamiento.
3.2.15.1. Marque las clases de capacitacion que recibe el personal nuevo que
ingresa.
Tabla 16

Clases de capacitacion

Conocimiento general de la empresa X
Politicas administrativas de la empresa X
Instruccion sobre puestos de trabajo
Ninguno

La Tabla 16 muestra la ausencia de brindar conocimiento a los colaboradores sobre tareas

especificas.



18
3.2.15.2. Sefiale quien y con qué frecuencia se ofrecen los diferentes tipos de

capacitacion y entrenamiento al personal vinculado.

Tabla 17
Frecuencia de capacitacion y capacitador

Lo ofrece Frecuencia
Tipos de capacitacion Ninguno Laempresa SENA Otras Alta Media Baja
Actualizacion en su oficio X X
Manejo de maquina nueva X
Desarrollo del personal X
Salud ocupacional X

En la Tabla 17 se evidencia que la fundacion se encarga directamente de capacitar a sus
colaboradores en todos los aspectos, aunque hay temas que se deben reforzar con mayor frecuencia
para que todos estén direccionados hacia un mismo fin.

3.2.15.3. Describa que tipo de capacitacion requiere por cada nivel de jerarquia

en la empresa y cuéles son las causas por las que no la ha podido ofrecer.

Tabla 18
Ausencia de capacitacion por jerarquia

Nivel . o Causa para no
P Tipo de capacitacion .
jerarquico haberla ofrecido

Directivo Salud ocupacional Falta de recursos
Medio Desarrollo personal Falta de profesores
Operario Actualizacion en su oficio Falta de profesores

La tabla 18 muestra que la fundacion no tiene los recursos necesarios ya sean monetarios o de
personal, aunque existen campos en los cuales deben capacitar o realizar algun tipo de estrategia

que se realice progresivamente.
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La gestion del talento humano es el conjunto de politicas, conceptos y practicas que deben tener
relacion logica entre ellos para que se logren los objetivos de manera eficiente y eficaz teniendo
presente al recurso humano como un individuo que aporta ideas, trabajo y tiempo a la organizacion,
volviéndolo parte esencial para el funcionamiento y direccionamiento de la empresa colaborando

activamente en el logro de las metas propuestas (Chiavenato 2009).

Con base en los resultados anteriormente presentados se plantearan los objetivos y las politicas de
la gestion del talento humano y también se definira la estructura de cargos y roles del personal

involucrado en la gestidn del talento humano.

4. Objetivos en la gestion del talento humano
El talento humano busca contribuir y aportar al éxito de la compariia y el cumplimiento de las metas

establecidas, es por esto que se establecen los siguientes objetivos en la gestion del talento humano

de FUNDECSACOL.

4.1. Generar un trato equitativo, sin discriminacién por razones de sexo, raza o religion para
todos los colaboradores.

4.2. Ser apoyo de FUNDECSACOL para alcanzar sus objetivos.

4.3. Contratar y capacitar al personal para desempefiar las funciones y objetivos de la
fundacion.

4.4. Mantener constantemente dentro de la fundacién la motivacion de los colaboradores.

4.5. Generar satisfaccion de las funciones, responsabilidades, actividades y remuneracion en
cada uno de los empleados.

4.6. Crear sentido de pertenencia en todos los colaboradores hacia la fundacién.

4.7. Ser eficaz y eficiente con los recursos humanos disponibles en la fundacién.
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5. Politicas en la gestion del talento humano
Dados los resultados encontrados en el Diagndstico de la gestion de recursos humanos de la
Fundacion FUNDECSACOL se establece como politicas de la gestion del talento humano para
dicha Fundacion lo siguiente.
5.1. Reclutamiento y seleccién
5.1.1. Todo inicio de proceso de seleccidn y reclutamiento deberd estar respaldado por
medio de solicitud formal del directivo de recursos humanos.
5.1.2. Todos los postulados a cualquier cargo, sin excepcién, deberan pasar por el proceso
de seleccion establecido con el fin de escoger al mejor de ellos.
5.1.3. El cumplimiento de los requisitos establecidos para la seleccion sera estricta y
rigurosa.
5.1.4. Durante el proceso de seleccion cada candidato recibira el mismo trato.
5.1.5. La contratacion de un colaborador independiente del cargo al que ingrese deberé
cumplir con la siguiente documentacion.
5.1.5.1. Hojade vida.
5.1.5.2. Fotocopia de la cédula de ciudadania.
5.1.5.3.  Certificacion del ultimo empleo o indicar si no tiene experiencia laboral.
5.1.6. La veracidad de la informacién entregada por el postulante debe ser comprobada
por medio de departamento de recursos humanos.
5.1.7. El proceso de seleccion y contratacion finaliza una vez el colaborador firme el

contrato acordado.
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5.1.8. Se garantizara la igualdad de oportunidades de todos los colaboradores al momento
de ser seleccionado para vincularse con la fundacion sin discriminacion de cualquier
indole.

5.1.9. Evaluar e identificar los candidatos ideales segun sus conocimientos, competencias
y habilidades.

5.1.10. Dar prioridad a quien posea mayor habilidad y conocimiento para cubrir la vacante

5.1.11. Todo proceso de seleccidn debe estar basado en el perfil que se establecio el cual
debe estar documentado en las bases de datos de la fundacion.

5.1.12. Los requisitos dentro de la seleccion del colaborador deben ser exigidos segun el
desempefio del cargo y no deben contener requisitos que no se encuentren
relacionados con la funcion a ejercer.

5.1.13.El tiempo que de duracion del proceso de seleccién de un vacante no debera
sobrepasar 2 meses desde el momento en el que se informa la solicitud de personal
hasta la firma del contrato.

5.1.14.En el proceso de seleccion se realizara el siguiente proceso.

5.1.14.1. Entrevistas personales y grupales para el caso que amerite por incremento en
la oferta de la vacante.

5.1.14.2. Pruebas técnicas que permitan identificar las habilidades del postulado para
el cumplimiento de las tareas a cargo.

5.1.14.3. Pruebas médicas las cuales no tendran caracter discriminatorio como por
ejemplo, pruebas de embarazo.

5.1.14.4. Pruebas psicotécnicas las cuales no tendran caracter discriminatorio.
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5.1.15. Verificacion de referencias por medio de contacto telefonico obligatoriamente y
personal para los casos que lo requieran.

5.1.16.Se podrd contratar a alguien quien no cumpla en el 100% de los requisitos
establecidos siempre y cuando tenga la experiencia necesaria para el desempefio de la
funcién que realizaria.

5.2. Contratacion

5.2.1. La contratacion se realizara a través del contrato que corresponda segun el tipo de
contratacion, este sera por escrito y se firmara por las dos partes.

5.2.2. Los aportes de ley se realizaran siempre regidos a las normas establecidas por la ley

5.2.3. Remuneracion fija: Se realizaran los pagos correspondientes a salario a los
colaboradores directos de la fundacién de manera quincenal como contraprestacion de
SuS Servicios.

5.2.4. Todo ex — empleado podra ser contratado nuevamente y se tendran en cuenta las
evaluaciones de desempefio realizadas a dicho colaborador durante el tiempo que
prestd sus servicios anteriormente.

5.3. Administracion del recurso humano

5.3.1. Es prioridad para la fundacion brindar incentivos y beneficios a los colaboradores
con un desempefio destacado con el fin de motivar a todos los colaboradores.

5.3.2. La fundacion propiciara y velara por brindar un ambiente seguro para sus
colaboradores y asi mismo del cumplimiento de las funciones de los mismos.

5.3.3. Se manejaran bases de datos de los colaboradores en torno a:

5.3.3.1. Registro y datos basicos de los colaboradores.

5.3.3.2.  Registro de cargos.
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5.3.3.3.  Registro de reconocimientos.
5.3.3.4. Registro de sanciones.
5.3.3.5. Registro de capacitaciones realizadas.

5.3.4. Las bases de datos se deben mantener actualizadas al instante que alguna novedad
ocurra.

5.3.5. Las bases de datos seran propiedad Unicamente del departamento de Talento
Humano, la informacion que ahi se encuentra se suministrara segun los informes
pertinentes que se necesiten o segln los requerimientos de los directivos de la
fundacion.

5.3.6. Al momento de promover o cambiar de funciones de algun colaborador se debe tener
en cuenta:

5.3.6.1. Tiempo de antigliedad de minimo 6 meses en la actividad actual.

5.3.6.2.  No presentar llamados de atencion por escrito en mas de 3 oportunidades.

5.3.6.3.  Presentar evaluaciones de desempefio con promedio Bueno — Excelente.
5.4. Capacitacion y Entrenamiento

5.4.1. Todos los empleados deben realizar todo el proceso de conocimiento de la empresa

pasando por:
5.4.1.1. Reconocimiento de la Mision de la fundacion.
5.4.1.2. Reconocimiento de la Vision de la fundacion.
5.4.1.3. Reconocimiento de los valores corporativos.
5.4.1.4. Conocimiento de los procesos manejados dentro de la fundacion.

5.4.1.5. Conocimiento de roles de todos los colaboradores de la empresa.
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5.4.1.6. Conocimiento de los lideres a cargo de los diferentes procesos manejados
dentro de la fundacion.
5.4.1.7. Presentacion a sus compafieros de trabajo indicandole sus respectivos
procesos a cargo.

5.4.2. Todos los colaboradores al vincularse con la fundacidn deben iniciar un proceso de
induccion.

5.4.3. Se realizara medicion de la gestion del colaborador por medio de evaluaciones de
desempefio, las cuales deben mostrar de manera cuantitativa el porcentaje de
cumplimiento de sus procesos a cargo.

5.4.4. Es obligacion de la fundacion realizar minimo 1 (una) vez al mes un comunicado
que informe actualizacion de procesos, avance del progreso de los programas que se
Ilevan a cabo e informacién general de la fundacion a todos los empleados.

5.4.5. El plan de capacitacion sera amplio y abarcara a todos los procesos en los que se
requiera un colaborador.

5.4.6. Se debe documentar todas las capacitaciones que se realizan a los colaboradores.

5.4.7. Se manejara un cronograma con minimo 30 dias de planeacion.

6. Estructura de cargos y roles para el departamento de Talento Humano
6.1. Organigrama de la Fundacion.
e La estructura organizacional de la fundacion FUNDECSACOL se encuentra establecida

como se muestra en la siguiente figura.



Figura 1:
Organigrama FUNDECSACOL
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Como estructura general del departamento de la gestion del talento humano se propone la siguiente

estructura donde se diferenciarian las actividades principales para la continuidad del buen manejo

de los recursos humanos que se encuentran en la fundacion y asi direccionarlos hacia un mismo

fin.
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6.2. Cargos y Roles
6.2.1. Seleccion y reclutamiento
Chiavenato (2002) indica que para el proceso de reclutamiento de una organizacion existen

dos clases de reclutamiento: Interna y Externa.

e Interno: Consiste en la reubicacion de un colaborador dentro de la compafiia ya sea
por promocion, transferencia o cambios de tareas a cargo.

e Externo: En este tipo de reclitamiento se evidencia la divulgacion por medio de
avisos de periodicos, internet , convenios con otras empresas, revistas, carteles etc.
En conclusion, consiste en dar a conocer la vancante por medio externos y asi lograr

captar nuevos recursos humanos diferentes a los ya contratados por la fundacion.

La seleccion de personal “Es la escogencia del individuo adecuado para el cargo adecuado
0 en un sentido mas amplio escoger entre los candidatos reclutados a los mas adecuados,
para ocupar los cargos existentes en la empresa tratando de mantener o aumentar la

eficiencia y el rendimiento del personal” (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2002).

Para la fundacion FUNDECSACOL dentro del area de Seleccion y Reclutamiento se
implementan las siguientes funciones

6.2.1.1.  Definir los puestos de trabajo.

6.2.1.2.  Definir el perfil profesional de los candidatos.

6.2.1.3.  Planificar y coordinar la busqueda del personal (Interno y Externo)

6.2.1.4. Administrar la Politica de Reclutamiento y Seleccion.

6.2.1.5. Recibir y Clasificar las solicitudes de nuevas contrataciones o de traslados

Internos.
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6.2.1.6.  Verificar y velar por el cumplimiento de los requisitos solicitados para cada
vacante.
6.2.1.7.  Controlar el proceso de seleccidn segun los requisitos que exija el cargo.
6.2.1.8.  Coordinar la elaboracion de las pruebas a implementarlas en la seleccion de
personal.
6.2.1.9.  Dirigir el proceso de promociones internas.
6.2.1.10. Coordinar el proceso de sanciones, despidos o renuncias de los empleados.
6.2.2. Contratacion
Contrato de trabajo es “aquel por el cual una persona natural se obliga a prestar un servicio
personal a otra persona, natural o juridica, bajo la continuada dependencia o subordinacion
de la segunda y mediante remuneracién” (Cddigo Sustantivo del Trabajo Colombiano,
Articulo 22).
Para la fundacion FUNDECSACOL dentro del area de contratacion se implementan las
siguientes funciones
6.2.2.1. Estar a cargo de la politica salarial de la fundacion.
6.2.2.2.  Estudiar las formulas salariales estimando las condiciones externas, internas
y del mercado.
6.2.2.3. Realizar las respectivas afiliaciones legales a todos los empleados.
6.2.2.4. Para las actividades que necesiten dotacion, se haran responsables de la
cotizacion y entrega de los mismos.
6.2.2.5. Controlar y manejar que el pago de némina se realice de manera puntual y

correcta.
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6.2.2.6.  Controlar y manejar las bonificaciones, horas extras o pagos extras que se le
realicen a los colaboradores

6.2.3. Administracion del Recurso Humano

El trato de los empleados en la fundacion como personas es importante para que la
productividad y realizacion de los objetivos sea efectiva.
Es por esto que para la fundacion FUNDECSACOL dentro del &rea de la administracion
del Recurso Humano se implementan las siguientes funciones.
6.2.3.1. Definicion de los incentivos que se implementaran para todos los
colaboradores.
6.2.3.2. Realizar mediciones del clima organizacional y de la satisfaccion de los
empleados con la fundacion y tomar medidas que permitan mejorar
constantemente.
6.2.3.3.  Tomar medidas para generar en los colaboradores sentido de pertenencia con
la fundacion.
6.2.3.4. Estar a cargo de la resolucion de conflictos internos.
6.2.3.5. Mantener actualizadas las bases de datos de los empleados donde se
evidencien datos basicos, perfil profesional, trayectoria dentro de la fundacion y
capacitaciones recibidas.
6.2.3.6. Debe mantenerse actualizado de los cambios, promociones o beneficios de
cada colaborador.
6.2.3.7. Controlar la evolucion de cada empleado y el desempefio de las tareas
propuestas a nivel organizacional e individual.

6.2.3.8.  Controlar y supervisar los ausentismos y horarios de trabajos.
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6.2.4. Capacitacion y entrenamiento
Para este proceso se debe tener claro que la capacitacion y entrenamiento consiste en
brindarle informacidn certera, clara y completa a cada empleado de acuerdo al cargo o las
actividades a desempefiar. Este proceso se debe realizar de manera 6ptima y en el menor
tiempo posible con el fin de vincular e integrar al empleado con sus funciones y
comparieros.
6.2.4.1. Realizar jornadas de capacitacion constantemente donde se refuercen y
actualicen los conocimientos de cada empleado en la realizacion de su tarea.
6.2.4.2. Mantener comunicacion constante con los empleados respecto a las
actividades realizadas por la fundacion de manera general sin importar que quien
reciba la informacion realice o no dicha actividad.
6.2.4.3. Mantener acompafiamiento constante en la vinculacion y adaptacion del
empleado con la fundacion.
6.2.4.4. Documentar las capacitaciones realizadas y realizar mediciones de la
evolucidn de los empleados.
6.2.4.5. Realizar mediciones de los conocimientos de los empleados y reforzar las
falencias encontradas.
6.2.4.6.  Programar actividades de pausas activas a todos los colaboradores
6.2.4.7. Realizar actividades de Bienestar e Integracion logrando fidelizar al

empleado a la compafiia sintiendo que hace parte de una Familia.
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7. Conclusiones

FUNDECSACOL es una fundacion que ha obtenido resultados con proyectos en marcha, pero en
cuanto a la gestion del talento humano es necesario reestructurarse y dar un nuevo paso hacia la
integracién y fidelizacion de los colaboradores teniendo siempre presente que son ellos quienes
hacen realidad el cumplimiento y desarrollo de las actividades.

Se hace necesario replantear la estructura del departamento de recursos humanos con el fin de
optimizar sus procesos proporcionando conocimiento y especializacion en las tareas realizadas.
Se sugiere a FUNDECSACOL realizar la estructura planteada dentro del departamento de Talento
Humano con el fin de tener mayor control y direccion del talento humano actual y futuro, logrando
compromiso, responsabilidad y cumplimiento de las actividades que realizan, orientandolos y
haciéndolos parte fundamental del crecimiento de la fundacion mitigando asi tiempos de demora 'y
errores fatales que vinculen la vida misma del animal rescatado o del ser humano en proceso de
vinculacion con la sociedad, aumentando su credibilidad y posibles alianzas que impulsen el

crecimiento de FUNDECSACOL.
8. Revision de la literatura

La estructura organizacional es el conjunto de funciones y relaciones identificadas para cada
unidad, haciendo con esto que cada quien tenga claridad de los roles dentro de los procesos que se
manejan logrando que cada una de las responsabilidades expuestas dentro de dicha estructura se
cumplan logrando el correcto funcionamiento de los lineamientos y del fin propio de la

organizacion (Strategor 1994). Es la sumatoria de las modalidades en donde la organizacion
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consigue separar las distintas tareas que se presentan para luego poderlas liderarlas y a su vez

coordinarlas de forma correcta y ordenada (Michael Hitt 2006).

La estructura organizacional no es una estructura fija y duradera durante el paso del tiempo, es el
esqueleto o la base principal de las actividades basicas dentro de la organizacion creando ventaja
competitiva a largo plazo junto a una estrategia direccionada hacia los objetivos y el cumplimiento
de los mismos a través de la adaptacion de un ambiente en constante cambio (Johnson y Scholes
2001).

Anteriormente el ser humano era catalogado como un simple activo més del lugar, en la actualidad
las compafiias lograron apreciar el verdadero valor que tienen las personas en una organizacion y
ahora son fuente principal de toda organizacién logrando comprender que si a este factor le sucede
algo afectaria directamente a la organizacion (Ariza 2006).

La estructura matricial es el enlace entre el empleado y dos lineas de mando integrando la mayor
cantidad de recursos especializados en determinadas tareas y labores. Es la superposicion de dos
estructuras de la organizacién con el fin de tener un mayor control de las actividades en donde se

reportan labores y tareas a dos lideres al mismo tiempo (Michael Hitt 2006).

Existen dos clases de mejoras que se pueden realizar a una organizacién; La innovacién que hace
referencia a mejoras radicales basadas en cambios tecnolégicos o de maquinaria y La mejora
continua que es el trabajo de cambio que hacen los mismos empleados a favor de cada proceso que
manejen liderados por el respectivo directivo (Pablo Alcalde San Miguel 2009).
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