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Resumen

El area de Gestion Humana del Departamento Administrativo Nacional de Estadistica —
DANE, contempla entre sus funciones la de gestionar y administrar la informacion
relacionada a la vinculacion, permanencia, y retiro de los servidores de la Entidad. Para
ello le es necesario el manejo de herramientas y bases de datos que faciliten la consulta de
informacion de los temas inherentes al talento humano de la Entidad, para la rendicion de
cuentas, toma de decisiones y la gestion de planes, programas y proyectos para el personal
de la Entidad. Sin embargo, no existe un solo sistema de consulta que condense toda la
informacion de los servidores de la planta de personal y las situaciones administrativas que
lo afectan durante su permanencia, generando asi ausencia de confiabilidad en la
informacion que en ellos se administra, inconsistencias en su consulta y demoras en los

tiempos de respuesta a las solicitudes de usuarios internos y externos.

En este trabajo de grado se disefiara la metodologia que viabilice la implementacion de
un sistema integrado de consulta interna, control y seguimiento de los temas inherentes al
talento humano del DANE a nivel Nacional, para ello, se describira el problema técnico, se
identificaran los principales interesados, se definira la mejor solucién al problema
planteado, y con base a ello, se describiran cada uno de los elementos relevantes y aspectos

administrativos para su efectivo desarrollo.

Palabras clave: Talento humano, sistemas de informacion y consulta, situaciones

administrativas, indicadores estratégicos.



Abstract

The Human Management area of the National Administrative Department of Statistics -
DANE, includes among its functions to manage information related to the linkage,
permanence, and to retire of the employs using tools and databases that facilitate the
information review on the inherent subjects of the Entity's human talent, for accountability,
decision-making and the management of plans, programs and projects for the Personnel of
the Entity. However, there is not a single query system that condenses all the information of
the server, personnel plant and the administrative situations that affect it during its
permanence, generating lack of reliability in the information that is administered in them,
inconsistencies in Your query and delays in response times to internal and external user

requests.

In this work will be designed the methodology that makes possible the implementation
of an integrated system of internal consultation, control and monitoring of the inherent
subjects of the human talent of DANE at National level, for this, the technical problem will
be described, the main Stakeholders, the best solution to the problem will be defined, and
based on this, each of the relevant elements and administrative aspects will be described for

its effective development.

Key words: Human talent, information and consultation systems, administrative

situations, strategic indicators.



Introduccion

El presente trabajo se desarrolla como opcion de proyecto aplicado en el Area de
Gestion humana del Departamento Administrativo Nacional de Estadistica- DANE, que
pertenece a uno de los procesos de apoyo de la Entidad y contempla dentro de sus
principales funciones la de gestionar y administrar la informacion relacionada a la

vinculacién, permanencia, y retiro de los servidores de la Entidad.

El DANE pertenece a la rama ejecutiva del estado colombiano, es la cabeza del sector de
informacion estadistica y responsable de la planeacion, levantamiento, procesamiento,

analisis y difusion de las estadisticas oficiales de Colombia.

En las ultimas décadas y con el fin de convertir los procesos y procedimientos en las
organizaciones cada vez mas agiles y efectivos y que contribuyan al mejoramiento de la
prestacion del servicio, se han creado diferentes herramientas que faciliten la busqueda y
manejo de la informacion y permitan a las Entidades ofrecer productos y servicios de mejor

calidad y cada vez mas innovadores.

Sin embargo, y teniendo en cuenta la naturaleza de las Entidades estatales, se hace cada
vez mas dificil el mejoramiento de sus procesos por diferentes causas como la carencia de
recursos econdmicos, humanos, y administrativos que limitan la implementacion de

soluciones a los diferentes problemas que se presentan dentro de la Entidad.

De acuerdo a lo anterior, y con base a algunos de los elementos que contempla la
administracion como lo son la identificacion, planteamiento y solucion de situaciones
problema, asi como la descripcion y definicion de interesados, planes, programas y demas

herramientas para el efectivo desarrollo de los procesos y procedimientos en las



organizaciones, siendo el proposito esencial para la toma de decisiones, este trabajo
describe el disefio de la metodologia que viabiliza la implementacion de un sistema
integrado de consulta interna, control y seguimiento de los temas inherentes al talento

humano del DANE a nivel Nacional.

Para ello presenta cada uno de los pasos a seguir dentro de la administracion para definir
las causas del problema de investigacion, su analisis, la descripcion del problema técnico su
solucion y cada uno de los elementos necesarios para su descripcion y desarrollo, teniendo
en cuenta lo contemplado en: Business Process Management o B.P.M considerado como
una de las mejores metodologias corporativas de gestion, cuyo objetivo es mejorar el
desempefio (eficiencia y eficacia) y la optimizacion de los procesos de negocio de una
organizacion, asi como elementos presentados por “Scrum” proceso en el que se aplican de
manera regular un conjunto de buenas practicas para trabajar en equipo, y obtener el mejor

resultado posible de un proyecto.
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Justificacion

La continua busqueda de las organizaciones en mejorar cada vez mas sus procesos y
procedimientos para la efectiva prestacion del servicio, hace que se convierta en
fundamental la implementacion de estrategias y herramientas para responder a los
diferentes desafios a los que se enfrentan las organizaciones, optimizando sus recursos, y
generando soluciones efectivas que faciliten el manejo interno y ofrezcan informacion

veraz y trasparente.

Al respecto, uno de los enfoques mas comunes surgidos en la primera década del siglo
XXl es el Business Process Management (BPM) , centrado en los procesos para mejorar
el rendimiento que combina las tecnologias de la informacion con metodologias de proceso
y gobierno, para fomentar procesos de negocio efectivos, agiles y transparentes y ayudar a
estandarizar y mejorar continuamente sus procesos de negocio empleando la tecnologia
como herramienta de modelamiento y ejecucion de procesos lo que involucra interaccion
entre los sistemas para identificar, disefiar, ejecutar, documentar, medir, monitorear y
controlar los procesos de negocio automatizados y no automatizados y lograr

resultados consistentes, alineados con los objetivos estratégicos de una organizacion.

Por consiguiente, las organizaciones que buscan mejorar y optimizar sus procesos y
procedimientos para contribuir a la eficiente prestacion del servicio, deben estar orientadas
a la implementacion de herramientas Utiles de gestion que estandaricen sus procesos,

permitan su control y seguimiento y mejoren la prestacion del servicio.

De acuerdo a lo anteriormente descrito, se ve la necesidad, que el area de Gestion

Humana del Departamento Administrativo Nacional de Estadistica— DANE, articule sus
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herramientas y bases de datos que contienen la informacién del talento humano de la
Entidad, y optimice los procedimientos que afectan la actualizacion de la misma, para
lograr que éstos sean mas agiles, transparentes y efectivos, mejorando la prestacion del
servicio y ofreciendo informacién Gtil y confiable para la generacion de programas, planes

y proyectos del area y la toma de decisiones.

Es Asi, y como tarea fundamental como maestrantes de la Universidad Nacional Abierta
y a Distancia — UNAD, tenemos la de desarrollar permanentemente conocimiento y
aprendizaje en disciplinas de la gestion organizacional y aplicarlas en las organizaciones a
las que hacemos parte para brindar soluciones efectivas a los principales problemas a los
que se ven abocados los directivos de la Entidad por la falta de eficiencia y optimizacion

de sus procesos y procedimientos para la oportuna toma de decisiones.

Para ello buscamos con este proyecto aplicado, ofrecerle al area de Gestion humana del
DANE, una propuesta del disefio de la metodologia que viabilice la implementacion de un
sistema integrado de consulta interna, control y seguimiento en todos los temas inherentes
al talento Humano de la Entidad a nivel nacional, que articule la informaciéon de los
servidores de la planta de personal y sus situaciones administrativas, y optimice los
procedimientos que afectan la actualizacion de la misma, con el fin de ofrecer informacion

veraz, confiable y de facil y rapida consulta para la toma de decisiones.
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1. Identificacion de la organizacion sobre la que se desarrollara el sistema
solucion.

Entidad: Departamento Administrativo Nacional de Estadistica — DANE.

¢Qué es el DANE?

El Departamento Administrativo Nacional de Estadistica -DANE- es la entidad
responsable de la planeacidn, levantamiento, procesamiento, analisis y difusién de las
estadisticas oficiales de Colombia. Perteneciente a la Rama Ejecutiva del Estado
Colombiano, con mas de 50 afios de experiencia. Cumple con los mas altos
estandares de calidad. EI DANE ofrece al pais y al mundo mas de 30 investigaciones de
todos los sectores de la economia, industria, poblacion, sector agropecuario y calidad

de vida, entre otras. !

El DANE es el coordinador y regulador del Sistema Estadistico Nacional —SEN definido
como: “Conjunto articulado de componentes que de manera organizada y sistematica,
garantiza la produccién y difusién de las estadisticas oficiales a nivel nacional y territorial
que requiere el pais. Sus componentes son las entidades u organizaciones que lo integran,
usuarios, procesos e instrumentos técnicos para la coordinacion, politicas, principios,
fuentes de informacion, infraestructura tecnologica y talento humano, en virtud de lo cual
los integrantes del SEN deben implementar los lineamientos, buenas préacticas, estandares y
normas técnicas para la produccion y difusion de estadisticas oficiales y para el
aprovechamiento estadistico de los registros administrativos que el DANE establezca,

soportado en referentes internacionales.

Propdsito Superior:

! DANE. Sf. Recuperado de: https://www.dane.gov.co/files/acerca/PF.pdf
13



Contribuimos al desarrollo del pais produciendo y difundiendo informacion confiable,

relevante, oportuna y de calidad.
Mision:
Producir y difundir informacion estadistica de calidad para la toma de decisiones y la
investigacion en Colombia, asi como desarrollar el Sistema Estadistico Nacional.
Vision:
En el 2018 el DANE se consolidara como una institucién moderna, innovadora y

generadora de conocimiento y continuara siendo la entidad lider en la produccion

estadistica.

Mapa de procesos del DANE:
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Figura 1. Mapa de procesos del DANE.

Departamento administrativo de estadistica (DANE)
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Proceso donde se desarrollara el proyecto aplicado:
Proceso de Soporte — Gestion de Talento Humano
Objetivo principal:

Gestionar la vinculacién, permanencia, desarrollo y retiro de los servidores a la planta de
personal de la Entidad, mediante la formulacion y ejecucion de planes, programas y
proyectos que contribuyan a su desarrollo integral al fortalecimiento de la Cultura

Organizacional y rendimiento laboral.
Alcances del proceso GTH:

Necesidades de vinculacién de personal ya sea de Carrera Administrativa y
provisionalidad, en DANE central y las territoriales y subsedes, asi mismo cubre las etapas
que conlleve a la administracién del personal y retiro. Se aplica en DANE Central, a nivel

de Territorial y Subsedes.

Recursos humanos vinculados al area:

Coordinador Area de Gestion Humana; Coordinadores Grupos Internos de Trabajo:
Vinculacion y Carrera Administrativa, Servicios Administrativos de Gestién Humana y
Desarrollo de Personal; Equipo de Profesionales, Técnicos y Asistenciales

Recursos de infraestructura:

Microsoft Office (procesadores de texto, hojas de calculo, correo electrénico, etc.),
Software de ndmina (PERNO), Software de mensajeria (ORFEO), Plataforma SICO para

sistema de comisiones, Hardware, Equipo de oficina. Recursos financieros.
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Funciones establecidas mediante Resolucion 2339 de 2016 al area de Gestion

Humana y sus grupos internos de trabajo.

Funciones del Grupo de Gestion Humana

v

Coordinar el cumplimiento de los procesos en los Grupos internos del Area Gestion
Humana y el manejo eficiente de los Recursos Humanos, asignados al DANE y a
FONDANE.

Coordinar la formulacion de estrategias, planes y programas para la oportuna y
eficiente administracion del recurso humano del Departamento.

Formular las politicas y lineamientos para la gestion del talento humano de la
Entidad.

Establecer y actualizar anualmente el plan estratégico de Gestion Humana, de
acuerdo con las politicas y pardmetros de la normatividad vigente. Formular
politicas para la adecuada distribucion y movilidad del personal de planta del
DANE y proponer los ajustes y mejoras para su optimizacion.

Formular lineamientos y determinar estrategias de los programas de Capacitacion,
Sistema de Estimulos - Bienestar Social y Seguridad y Salud en el trabajo que
contribuyan a la cultura organizacional.

Formular politicas y lineamientos pertinentes a los sistemas de evaluacién de
desemperio laboral de los servidores de la planta del DANE acorde con los
lineamientos normativos vigentes

Establecer los lineamientos para la vinculacion, permanencia y retiro del personal de

planta, de acuerdo con la normatividad vigente.
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Coordinar la elaboracion y presentacion de estudios de reestructuracion y
modernizacion administrativa de la Entidad.

Coordinar la elaboracion, actualizacion y modificatorias del Manual de Funciones y
Competencias laborales de la Entidad.

Coordinar la elaboracion de los estudios de Cargas Laborales y Plan Anual de
Vacantes, y determinar lineamientos para su permanente actualizacion.

Asumir la Secretaria Técnica de la Comisién de Personal de la entidad, establecer
criterios para el desarrollo de las reuniones y consolidar las respectivas actas.
Garantizar, controlar y responder por la liquidacion de némina, aportes al Sistema
General de Seguridad Social y parafiscales, de acuerdo con la normatividad vigente
y periodicidad establecida.

Suscribir las certificaciones laborales y demas documentacion solicitada por
funcionarios y exfuncionarios de la Entidad, ademés de otros documentos de
incidencia laboral, acordes con la normatividad vigente.

Garantizar, controlar y responder por la revision y cumplimiento de requisitos
minimos de los funcionarios y candidatos para el desempefio de los cargos dentro de
la planta de personal de la Entidad.

Definir lineamientos para la sistematizacion y modernizacion de los procedimientos
de gestion humana.

Mantener actualizada la documentacion correspondiente al Sistema Integrado de
Gestion Institucional del Grupo Interno de Trabajo, de acuerdo a la normatividad

vigente.
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v" Velar por el funcionamiento del sistema de control interno en la dependencia, y por
el disefio e implantacion de un sistema de control de gestidn, a través del uso de
indicadores de eficiencia.

v" Atender los requerimientos legales y de orden particular relacionados con el Grupo,
de acuerdo con los estandares de calidad y oportunidad requeridos.

v" Representar a la Entidad ante organismos oficiales, autoridad laboral y entidades
privadas en los temas relacionados con la Dependencia y por delegacion del jefe
inmediato en asuntos de su competencia.

v" Presentar los informes que sean requeridos por las dependencias internas y los
organismos externos, segiin su competencia.

v' Evaluar el desempefio laboral y promover el mejoramiento individual de los
empleados a su cargo, de acuerdo con la normatividad vigente

v’ Las demas funciones asignadas por la autoridad competente, de acuerdo con el

nivel, la naturaleza del cargo y el area de desempefio del cargo.

Funciones del Grupo Interno Evaluacion y Carrera Administrativa:

v' Coordinar el sistema de evaluacién del desempefio laboral de los servidores de
carrera

v Administrativa, periodo de prueba y libre nombramiento y remocién de la entidad y
velar por su constante actualizacion y aplicacion conforme con las normas que lo
reglamenten.

v' Orientar la formulacion de los Acuerdos de Gestion de los Gerentes publicos del
DANE, consolidar la informacion reportada y presentar los informes a que haya
lugar.

18



v' Coordinar la valoracion de la Gestion de los funcionarios en provisionalidad, y
presentar los informes que la administracion requiera.

v" Consolidar la informacién de las competencias comportamentales de los servidores
de planta reportada en los sistemas de evaluacion de personal de la Entidad y
suministrarla al GIT de Desarrollo de Personal y demas instancias que lo requieran.

v' Gestionar y supervisar la ejecucion del programa de practicas empresariales
atendiendo las necesidades institucionales.

v" Adelantar el proceso de eleccion de los representantes de los empleados y sus
suplentes ante las comisiones de personal.

v' Efectuar la revisién de requisitos de educacion y experiencia de los candidatos a
ingresar a la planta de personal de la Entidad y emitir los respectivos informes.

v Administrar la carrera administrativa de los funcionarios de la entidad y adelantar
ante la Comision Nacional del Servicio Civil, los trdmites pertinentes a inscripcion,
actualizacion y retiro en el registro pablico de carrera administrativa.

v Mantener actualizada la documentacion correspondiente al Sistema Integrado de
Gestion Institucional del Grupo Interno de Trabajo, de acuerdo a la normatividad
vigente.

v" Velar por el funcionamiento del sistema de control interno en la dependencia, y por
el disefio e implantacion de un sistema de control de gestion, a través del uso de
indicadores de eficiencia.

v' Atender los requerimientos legales y de orden particular relacionados con el Grupo,

de acuerdo con los estandares de calidad y oportunidad requeridos.
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v' Representar a la Entidad ante organismos oficiales, autoridad laboral y entidades
privadas en los temas relacionados con la Dependencia y por delegacion del jefe
inmediato en asuntos de su competencia.

v' Presentar los informes que sean requeridos por las dependencias internas y los
organismos externos, segin su competencia.

v" Evaluar el desempefio laboral y promover el mejoramiento individual de los
empleados a su cargo, de acuerdo con la normatividad vigente

v' Las demas funciones asignadas por la autoridad competente, de acuerdo con el nivel,

la naturaleza del cargo y el area de desempefio del cargo.

Funciones del Grupo Interno Desarrollo de personal:

v" Coordinar la elaboracién de los planes, programas y proyectos relacionados con la
Capacitacion, Bienestar Social y Seguridad y Salud en el Trabajo, articulandolas a
la normatividad vigente y a las necesidades propias de la entidad.

v" Coordinar la formulacion y desarrollo del Plan Institucional de Capacitacion en
cumplimiento de las politicas de formacion y capacitacion de los funcionarios de
la entidad.

v" Coordinar la formulacion, desarrollo y evaluacion de los programas de Bienestar
Social a partir de las politicas, lineamientos y la reglamentacion vigente.

v" Coordinar la formulacion, desarrollo y evaluacion del sistema de seguridad y salud

en el trabajo a partir de las politicas, lineamientos y la reglamentacion vigente.
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v" Coordinar con la ARL, EPS Y Caja de compensacidn la participacion en los planes,
programas y proyectos liderados por el Grupo, de acuerdo con la normatividad
vigente

v" Coordinar con la ARL el sistema de gestidn de la seguridad y salud en el trabajo,
acorde con la normatividad vigente.

v" Coordinar la aplicacion del Plan de Incentivos de la entidad, en el ambito nacional,
de acuerdo con la normatividad vigente.

v Mantener actualizada la documentacion correspondiente al Sistema Integrado de
Gestion

v Institucional del Grupo Interno de Trabajo, de acuerdo a la normatividad vigente.

v" Velar por el funcionamiento del sistema de control interno en la dependencia, y por
el disefio e implantacion de un sistema de control de gestion, a través del uso de
indicadores de eficiencia.

v" Atender los requerimientos legales y de orden particular relacionados con el Grupo,
de acuerdo con los estandares de calidad y oportunidad requeridos.

v" Representar a la Entidad ante organismos oficiales, autoridad laboral y entidades
privadas en los temas relacionados con la Dependencia y por delegacion del jefe
inmediato en asuntos de su competencia.

v" Presentar los informes que sean requeridos por las dependencias internas y los
organismos externos, segun su competencia.

v" Evaluar el desempefio laboral y promover el mejoramiento individual de los
empleados a su cargo, de acuerdo con la normatividad vigente.

v" Las demas funciones asignadas por la autoridad competente, de acuerdo con el

nivel, la naturaleza del cargo y el area de desempefio del cargo.
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Funciones del Grupo Interno Servicios Administrativos de Gestion Humana:

v" Coordinar, controlar y verificar los documentos utilizados para la liquidacion y pago
de sueldos, cesantias, prestaciones sociales y afiliaciones, acorde con lo
establecidos por la reglamentacion vigente.

v" Coordinar, controlar y verificar los soportes de las situaciones administrativas, para
proyectar los actos administrativos, acorde con lo establecido por la
reglamentacion vigente.

v" Coordinar la elaboracién oportuna de los actos administrativos de acuerdo con las
situaciones administrativas de los funcionarios del Departamento.

v" Gestionar la divulgacion de los actos administrativos generados por el
Departamento que sean de interés general.

v" Coordinar y velar por la actualizacion permanente de la planta de personal de la
Entidad.

v' Coordinar la liquidacién de némina, aportes al Sistema General de Seguridad Social
y para fiscales, de acuerdo con la normatividad vigente y periodicidad establecida.

v" Verificar la veracidad, oportunidad y calidad de la informacién producida por el
Grupo y en especial la ndmina de personal.

v' Efectuar la revision y control de los documentos aportados por los funcionarios y
candidatos para la posesion y/o desempefio de los cargos dentro de la planta de
personal de la Entidad y demas situaciones administrativas.

v" Coordinar las actividades de afiliaciéon y desafiliacion al Sistema General de
Seguridad Social, Caja de Compensacion Familiar y las demas entidades

relacionadas con la vida laboral de los Funcionarios.
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v" Coordinar las actividades de actualizacién y custodia de las historias laborales de
funcionarios y ex funcionarios de la Entidad.

v" Coordinar la elaboracidn, tramite y cumplimiento de requisitos legales de las
comisiones de servicio, con sus respectivas legalizaciones.

v" Coordinar el ingreso y registro de las novedades de la planta de personal en el
Sistema de Gestion del Empleo Publico SIGEP.

v" Suscribir las certificaciones, copias y demas documentos que soliciten los
funcionarios y ex funcionarios en caso de ausencias temporales del Coordinador(a)
del Area de Gestion Humana.

v Mantener actualizada la documentacion correspondiente al Sistema Integrado de
Gestion

v Institucional del Grupo Interno de Trabajo, de acuerdo a la normatividad vigente.

v" Velar por el funcionamiento del sistema de control interno en la dependencia, y por
el disefio e implantacion de un sistema de control de gestion, a través del uso de
indicadores de eficiencia.

v" Atender los requerimientos legales y de orden particular relacionados con el Grupo,
de acuerdo con los estandares de calidad y oportunidad requeridos.

v" Representar a la Entidad ante organismos oficiales, autoridad laboral y entidades
privadas en los temas relacionados con la Dependencia y por delegacion del jefe
inmediato en asuntos de su competencia.

v" Presentar los informes que sean requeridos por las dependencias internas y los
organismos externos, segun su competencia.

v" Evaluar el desempefio laboral y promover el mejoramiento individual de los

empleados a su cargo, de acuerdo con la normatividad vigente
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v" Las demas funciones asignadas por la autoridad competente, de acuerdo con el

nivel, la naturaleza del cargo y el area de desempefio del cargo.
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2. Planteamiento del problema técnico

En la cadena de valor del Departamento Administrativo Nacional de Estadistica -
DANE, el proceso de apoyo de Gestion del Talento Humano se encuentra en cabeza del
area de gestion humana, perteneciente a la Secretaria general de la Entidad, y tiene entre
una de sus funciones principales la de gestionar y administrar la informacion relacionada a

la vinculacion, permanencia, y retiro de los servidores de la Entidad.

Para ello, le es necesario administrar la informacion inherente a los funcionarios a nivel
nacional, esto es a 1230 servidores publicos, asi como el de llevar control y seguimiento a

las situaciones administrativas que los afecten durante su permanencia en la Entidad.

El DANE, por ser una Entidad del Estado, debe formalizar , legalizar, actualizar,
registrar y controlar todas las situaciones administrativas de los funcionarios, esto es: El
estado en que se encuentran los empleados publicos frente a la Administracion en un
momento determinado a través de actos administrativos segun disposiciones del

Departamento Administrativo de la Funcion Pablica.

El Decreto 1950 de 1973, por el cual se reglamentan los Decretos — Leyes 2400 y 3074
de 1968 y otras normas sobre administracion del personal civil, sefiala que los empleados
vinculados regularmente a la administracion, pueden encontrarse en las siguientes

situaciones administrativas:
a) En servicio activo
b) En licencia

¢) En permiso
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d) En comisién

e) Ejerciendo las funciones de otro empleo por encargo.

g) En vacaciones

h) Suspendido en ejercicio de sus funciones

Esta informacion, formalizada y legalizada por acto administrativo, excepto la de
comisiones al interior y exterior del pais, es alimentada en una herramienta tecnoldgica

llamada “Perno”, desde donde se gestiona la nomina de los servidores publicos.

Las comisiones al interior y exterior del pais se administran en una base de datos de
Excel y una herramienta tecnoldgica llamada “sico comisiones”, donde se realiza los

tramites pertinentes a la solicitud, tramite y otorgamiento de la misma.

Asimismo, el area de Gestion Humana a través del grupo de Situaciones
Administrativas, administra y actualiza periédicamente una base de datos en Excel que
contiene informacidn béasica del funcionario: Esto es, nombre, cédula, cargo, ubicacién
funcional, fecha de ingreso, edad, educacién y pagina del manual especifico de funciones y
competencias laborales. Esta informacién es insumo base para la entrega de informes
internos de gestion, de rendicion de cuentas, Tramites internos, tareas especificas de otros

grupos internos del area de Gestion Humana entre otros.

Ahora bien, situaciones propias de cada area o grupos internos de las Direcciones
territoriales de la Entidad, como por ejemplo cambios temporales de funciones por
necesidades estrictas del servicio, asi como “prestamos” de funcionarios a diferentes areas,
gue en ocasiones no son formalizadas a través de actos administrativos, es informacion que

en ocasiones no es actualizada de forma oportuna en la base de datos de la planta de
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personal del &rea de gestion humana, puesto que no existe un procedimiento establecido
para la formalizacion de dichas situaciones, causando problemas en la actualizacion de la

informacion de la planta de personal.

Segun reportes suministrados por las coordinadoras de los Grupos de “Servicios
administrativos” y “Evaluacion y carrera”, durante el afio 2016 se presentaron los

siguientes inconvenientes:

v En auditorias internas se evidenci6 que el tramite de firmas y la comunicacion de los
Actos Administrativos que pueden afectar la nébmina no se realizan a tiempo, lo que
ocasiona que las novedades no se carguen en las fechas estipuladas para la liquidacion
dentro de los plazos establecidos por el cronograma; adicionalmente se evidencio que
las fechas de posesion o solicitudes de renuncia se realizan sobre el tiempo, pese a la
existencia de circulares internas donde se establecen como fechas 6ptimas de entrega
de novedades los primeros dias del mes y tres dias aproximadamente antes del
cumplimiento de cada quincena.

v Actos administrativos de nombramientos de personal, en el 2016 se demoraron entre 7
y 15 dias, siendo su tiempo éptimo maximo 4 dias para su respectivo reporte a némina.

v Por la demora en el tramite de actos administrativos, no se reporta y actualizan
diferentes novedades en el sistema “Perno”, provocando problemas de pagos
adicionales a funcionarios y la obligacion de reintegro de dineros. Algunos casos
reportados fueron reintegros de aproximadamente $ 4.500.000, que tuvieron que
realizar funcionarios de la Entidad, a causa de terminacion de coordinaciones y

licencias no remuneradas que fueron pagadas equivocamente.
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v Ahora bien, en temas de flujo de informacion entre grupos internos de trabajo, que
toman de insumo la base de datos de planta de personal administrada por el GIT de
servicios de administrativos se han presentado problemas de:

v" Errores detectados por el GIT de Evaluacion y carrera administrativa en las
ubicaciones funcionales de los servidores de la Entidad, al comparar la base de datos
de la planta de personal entregada por el GIT de servicios administrativos y la
administrada por éste grupo, por lo que se hace necesaria una nueva revision y por
ende demoras en los procesos en temas de evaluacion de desempefio y competencias
laborales. Temas también insumo para el GIT de Desarrollo de Personal para la
planeacion en temas de capacitaciones.

v' Enel 2016, ¢l GIT de “Evaluacion y carrera administrativa”, de 30 correos electronicos
con informacién basica del personal, enviados a los jefes de area, directores técnicos,
directores territoriales, asesores y coordinadores de grupo, fueron devueltos 5, por
inconsistencias de informacion de personal que no pertenece al area o grupo interno de

trabajo que se relaciona.

Todo lo anteriormente descrito permite evidenciar y definir el problema central de
investigacion establecido para el proyecto aplicado en el area de Gestion humana del

DANE asi:

“La desarticulacion de las herramientas utilizadas y las bases de datos que almacenan la
informacidn del area de Gestion Humana, y la demora en los tramites de los actos
administrativos que determinan las situaciones administrativas de los funcionarios, generan
inconsistencias en las consultas, retrasos en la actividades propias de los grupos internos de

trabajo del area, demoras en los tiempos de respuesta a las solicitudes de usuarios internos y
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externos, inconsistencias en el pago de la némina y ausencia de confiabilidad de la

informacion que reposa en los sistemas de informacion”.

Anélisis del problema:

Conforme a las diferentes metodologias y herramientas disponibles para abordar de
manera estructurada el planteamiento del problema y que permita identificar de manera
clara las posibles causas, desde diferentes entornos, asi como su articulacién con nodos
problematicos asociados al area de talento humano. En ese entendido, la herramienta a
utilizar es el diagrama causa-efecto, la cual nos permite determinar las causas principales y
secundarias con mayor o menor impacto en la definicion del problema, las cuales tendran

relacion con el origen en si del problema, y otras relacionadas con los efectos que éste

produce.
‘ Novedades ‘
— . reporte inoportuno de
Plrectncgslcon - novedadesdesdeel nivel }— | Deficiente controly
|n‘formac.|on deficiente territorial y central seguimientoalas
0Imprecisa / novedades
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comunicaciénentre | Liderazgo reducido cronogramas de
grupos de trabajo (Directivosy servidores) reporte ] )
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que compile datos veraces,

confiables yoportunos para la
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Figura 2. Diagrama Causa — Efecto.

Elaboracién autores
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Una vez determinadas las principales causas, que de manera directa o indirecta ahondan

en la problematica detectada es necesario, por medio del diagrama de Pareto establecer el

orden de prioridad y de afectacion de las causas definidas en el diagrama de causa - efecto.

Para la construccion del diagrama de Pareto, es necesario contar con la percepcion de los

colaboradores del area de gestion humana de la entidad analizada, que para este ejercicio
asciende a 52 personas, a los cuales se les listan y presentan las causas por los cinco (05)
entornos y se les solicita que indiquen las causas que segun su criterio sean la de mayor

impacto y trascendencia en cada uno de los entornos descritos, del total de 16 causas

evidencias en el diagrama anterior.

A continuacion se presentan los resultados consolidados de la consulta realizada a los 52

colaboradores:

Tabla 1. Anélisis de causas

Causas detectadas por Entorno. Frecuencia
1. |Entorno Laboral

1.1. |Directrices con informacién deficiente o imprecisa 16
1.2. [Liderazgo reducido (Directivos y servidores) 8
1.3. |Deficiente comunicacion entre grupos de trabajo 28
2. |Novedades

2.1. |Reporte inoportuno de novedades desde el nivel territorial y central 29
2.2. |Desconocimiento de cronogramas de reporte 6
2.3. |Deficiente control y seguimiento a las novedades 17
3. |Personas

3.1. [Comunicacién actos administrativos 0
3.2. |Elaboracién actos administrativos 4
3.3. [Habilidad en la labor 12
3.4. |Capacitacién en la labor 36
4. [Medicion

4.1. |Indicadores de Proceso, gestion y resultados 32
4.2. |Habilidad del servidor (Competencias) 16
4.3. |Labor realizada (efectividad) 4
5. |[Sistema de Informacion

5.1. |Inexistencia de herramientas disefadas a lo requerido 24
5.2. [Inexactitud en el diligenciamiento de las bases de datos 19
5.3. [Subutilizacién de los sistemas existentes 9

Fuente: Elaboracion autores
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Como se observa en el cuadro anterior, se solicito a los 52 colaboradores, que indicaran

por cada uno de los cinco entornos, que se seleccionaran la causa que tiene mayor

relevancia o preponderancia dentro del conjunto. A continuacion se realiza la frecuencia

porcentual para evidenciar el conjunto de causas que a juicio de los colaboradores influye

en mayor medida en el problema.

Tabla 2. Andlisis de causas

. | Frecuencia (%) | Frecuencia (%)

Causas detectadas por Entorno. Frecuencia

por entorno total
1. |Entorno Laboral
1.1. [Directrices con informacidn deficiente o imprecisa 16 31% 6%
1.2. [Liderazgo reducido (Directivos y servidores) 8 15% 3%
1.3. [Deficiente comunicacidn entre grupos de trabajo 28 54% 11%
2. |Novedades
2.1. |Reporte inoportuno de novedades desde el nivel territorial y central 29 56% 11%
2.2. |Desconocimiento de cronogramas de reporte 6 12% 2%
2.3. |Deficiente control y seguimiento a las novedades 17 33% 7%
3. |Personas
3.1. |Comunicacién actos administrativos 0 0% 0%
3.2. |[Elaboracidn actos administrativos 4 8% 2%
3.3. |Habilidad en la labor 12 23% 5%
3.4. |Capacitacion en la labor 36 69% 14%
4. |Medicién
4.1. |Indicadores de Proceso, gestion y resultados 32 62% 12%
4.2. |Habilidad del servidor (Competencias) 16 31% 6%
4.3. |Labor realizada (efectividad) 4 8% 2%
5. |Sistema de Informacion
5.1. |Inexistencia de herramientas disefiadas a lo requerido 24 46% 9%
5.2. [Inexactitud en el diligenciamiento de las bases de datos 19 37% 7%
5.3. [Subutilizacién de los sistemas existentes 9 17% 3%

Fuente: Elaboracion autores

A continuacion la representacion grafica de los resultados en la tabla anterior.
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Figura 3. Frecuencia de causas detectadas.

Elaboracion autores

El anterior grafico nos permite conocer las causas que a criterio de los colaboradores del

area de gestion humana, tienen mayor relevancia en la estructuracion del problema

detectado. Con la siguiente tabla se ordenan las causas con mayor nivel de seleccién por

parte de los colaboradores:
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Tabla 3. Mayores causas detectadas

.| Frecuencia (%) | Frecuencia (%)

Causas detectadas por Entorno. Frecuencia

por entorno total
3.4. |Capacitacion en la labor 36 69% 14%
4.1. [Indicadores de Proceso, gestion y resultados 32 62% 12%
2.1. |Reporte inoportuno de novedades desde el nivel territorial y central 29 56% 11%
1.3. |Deficiente comunicacion entre grupos de trabajo 28 54% 11%
5.1. |[Inexistencia de herramientas disefadas a lo requerido 24 46% 9%
5.2. |Inexactitud en el diligenciamiento de las bases de datos 19 37% 7%
2.3. |Deficiente control y seguimiento a las novedades 17 33% 7%
1.1. |Directrices con informacion deficiente o imprecisa 16 31% 6%
4.2. |Habilidad del servidor (Competencias) 16 31% 6%
3.3. |Habilidad en la labor 12 23% 5%
5.3. |Subutilizacion de los sistemas existentes 9 17% 3%
1.2. |Liderazgo reducido (Directivos y servidores) 8 15% 3%
2.2. |Desconocimiento de cronogramas de reporte 6 12% 2%
3.2. |Elaboracidn actos administrativos 4 8% 2%
4.3. |Labor realizada (efectividad) 4 8% 2%
3.1. |Comunicacion actos administrativos 0 0% 0%

Fuente: Elaboracion autores

De la tabla anterior se analiza que cinco (05) causas, las cuales suman el 57% de la
totalidad, son las que inicialmente, conforme a este ejercicio, deberian ser atacadas
conforme a la percepcién de los colaboradores del area de gestion humana, no obstante lo
anterior se evidencia un sesgo justificado en el hecho de que los colaboradores arguyen
como causa la falta de capacitacion en la labor, situacidn que acentda la premisa basica que
las personas tienden a desligar su responsabilidad y extender sus falencias en el entorno
laboral, a la ausencia de herramientas o formacidn adecuada para el desempefio cabal de
sus actividades. Es asi que este diagnostico de percepcidn nos permite vislumbrar ciertos
aspectos que desde el talento humano se deben abordar e incorporar en los planes de accion
en aspectos de desarrollo de personal; sin embargo, buscando la objetividad de los
resultados y la priorizacion de las acciones frente a la solucion del problema se desarrollara

un ejercicio similar conducente a develar las causas reales y estructurales del problema.
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Con el fin de iniciar el diagnostico se recurre al diagrama causa — efecto, resaltando

principalmente los siguientes entornos del citado esquema:
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Figura 4. Diagrama Causa — Efecto.

Elaboracion autores

Habiendo previamente dado validez a la percepcion de las principales causas
referenciadas por parte de los colaboradores del area de gestion humana, el analisis del
diagrama se centra en dos entornos: Medicién y Sistema de informacion, debido a que estos
entornos abordan tematicas algidas y centrales en el ciclo PHVA, como lo es el verificar y
actuar, y estos dos entornos nos brindan las herramientas necesarias para la comprension e

incorporacion de opciones de solucion al planteamiento del problema.
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Tabla 4. Causas entornos claves

Causas detectadas en dos entornos claves

1. |Medicion

1.1. |Indicadores de Proceso, gestidn y resultados

1.2. |No utilizacion en la toma de decisiones

1.3. [No retroalimentacidn al proceso donde se genera la medicién
2. |Sistema de Informacion

2.1. |Inexistencia de herramientas disefiadas alo requerido

2.2. |Inexactitud en el diligenciamiento de las bases de datos

2.3. |Subutilizacidn de los sistemas existentes

Fuente: Elaboracion autores

Partiendo de este conjunto de causas relacionadas con las principales métricas que
establece el &rea como herramientas fundamentales para encausar la gestion administrativa
y de recursos, asi como el soporte brindado a las actuaciones del area mediante el uso de los
sistemas de informacidn; no obstante lo anterior se ve permeado por diferentes dindmicas
de las interacciones entre areas y directrices que emana la direccion. Sopesando los
aspectos anteriores se muestran las interacciones que permitan soportar el desarrollo de las

acciones de mejoramiento y mitigacién de las causas detectadas.
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Tabla 5. Causas y elementos asociados

Causas detectadas | | Elementos asociados
1. Medicién
1.1. [Indicadores de Proceso, gestion| |Ausencia de rigurosidad en en el analisis de las
y resultados mediciones resultantes

La medicidn y el resultado obtenido no aportan
alalabor del colaborador

1.2.[No utilizacién en la toma de| |El nivel directivo no potencia el resultado de la
decisiones medicidon en apoyo a la gestion

Desinteres en la informacién historica de las
mediciones y en la actualizacién de las mismas

1.3. |No retroalimentacidon al proceso| |Los resultados en las mediciones no impactan
donde se generala medicidn de ninguna manera en las actividades cotidianas

Los indicadores con mediciones cercanas a 100,
no generan alertas o "ruidos" en el desarrollo de
las actividades

2. Sistema de Informacion
2.1. |Inexistencia de herramientas| |Los colaboradores, directivos y areas no tienen
disefiadas a lo requerido definido lo que requieren para optimizar su
operacion

Las restricciones de orden presupuestal limitan
el disefio y ejecucidn de herramientas

2.2. |Inexactitud en el| [Desconocimiento del manejo adecuado de las
diligenciamiento de las bases de| [bases de datos
datos Reprocesos engorrosos para ajustar la

informacion en las bases de datos
2.3.|Subutilizaciéon de los sistemas| |Demora "intencionada" en los procesos por el
existentes no aprovechamiento de las herramientas

Los resultados en la gestidn institucional se ven
aminorados, retrasados o no fiables

Fuente: Elaboracion autores

Como se puede observar en la tabla anterior, para cada causa listada existen multiples
factores o elementos que sustentan la preponderancia de la causa, asi como evidenciar
aspectos en los cuales se debe trabajar y ahondar en la solucion de las mismas y minimizar

el impacto del problema.

36



2.1. Antecedentes del problema

El area de gestion humana del DANE quien administra la gestion y desarrollo del talento
humano que se desempefia en la entidad requiere y por mandato legal, constante formacion,
capacitacion, reinduccion en las labores, realimentacion de la gestion realizada y sobretodo
acompariamiento profesional en la generacion de un ambiente acogedor y facilitador del
desarrollo de los procesos a cargos de las diferentes areas misionales y de apoyo de la

entidad.

Partiendo de este principio rector de la gestion que debe realizar el area de gestion
humana, es que se deben alinear los procedimientos, actividades, directrices y sistemas de
informacidn y gestion del area. Es en este apartado en particular que los esfuerzos se deben

centrar y enfocar, tal como fue determinado en el capitulo del planteamiento del problema.

Es asi que la raiz desde la cual se aborda el planteamiento del problema se analiza bajo

tres importantes hechos:

e Procesos de ampliacion de planta de personal de la entidad, en los afios 2012
y 2013.
e Estancamiento generacional de los procesos (anquilosamiento institucional).

o Deficiente desarrollo tecnoldgico en las areas de apoyo de la entidad.

Estos hechos de manera estructural, constituyen los principales retos tanto de la entidad
como del area de gestion humana, puesto que se ha evidenciado la afectacién sustancial en
el desarrollo, de la parte administrativa, en los proyectos que constantemente asume el

DANE.
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2.2. Contexto de desarrollo del problema

El Departamento Administrativo Nacional de Estadistica — DANE, entidad perteneciente
a la rama ejecutiva del poder publico, es la encargada de producir y difundir informacion
estadistica de calidad para la toma de decisiones y la investigacion en Colombia, asi como
desarrollar el Sistema Estadistico Nacional, partiendo de la naturaleza juridica de la
entidad, es que se desprende la problemética generalizada en varias entidades del estado, la
subutilizacion de las herramientas de gestion, los recursos asignados y la baja capacidad

institucional para responder a los retos gubernamentales y sociales.

Es asi que estructuralmente la problematica se extiende a cada una de las dependencias
de las entidades, quienes replican las practicas asociadas a una deficiente gestion

administrativa.

Es asi que el area de gestién humana del DANE no es ajena a este tipo de practicas no
eficientes en términos de recursos financieros, tecnoldgicos y humanos; es asi que se define
y aisla el problema a abordar: “La desarticulacion de las herramientas utilizadas y las
bases de datos que almacenan la informacién del area de Gestion Humana, y la demora
en los tramites de los actos administrativos que determinan las situaciones administrativas
de los funcionarios, generan inconsistencias en las consultas, retrasos en la actividades
propias de los grupos internos de trabajo del area, demoras en los tiempos de respuesta a
las solicitudes de usuarios internos y externos, inconsistencias en el pago de la néminay

ausencia de confiabilidad de la informacion que reposa en los sistemas de informacion”.
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2.3. Descripcion del problema

El DANE, por ser una Entidad del Estado, debe formalizar , legalizar, actualizar,
registrar y controlar todas las situaciones administrativas de los funcionarios, esto es: El
estado en que se encuentran los empleados publicos frente a la Administracion en un
momento determinado a través de actos administrativos segun disposiciones del

Departamento Administrativo de la Funcion Pablica.

Asimismo, el area de Gestion Humana a través del grupo de Situaciones
Administrativas, administra y actualiza periédicamente una base de datos en Excel que
contiene informacion basica del funcionario: Esto es, nombre, cédula, cargo, ubicacion
funcional, fecha de ingreso, edad, educacion y pagina del manual especifico de funciones y
competencias laborales. Esta informacidn es insumo base para la entrega de informes
internos de gestidn, de rendicion de cuentas, Tramites internos, tareas especificas de otros

grupos internos del area de Gestion Humana entre otros.

Ahora bien, situaciones propias de cada area o grupos internos de las Direcciones
territoriales de la Entidad, como por ejemplo cambios temporales de funciones por
necesidades estrictas del servicio, asi como “prestamos” de funcionarios a diferentes areas,
que en ocasiones no son formalizadas a través de actos administrativos, es informacion que
en ocasiones no es actualizada de forma oportuna en la base de datos de la planta de
personal del area de gestion humana, puesto que no existe un procedimiento establecido
para la formalizacion de dichas situaciones, causando problemas en la actualizacion de la

informacion de la planta de personal.
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Todo lo anteriormente descrito permite evidenciar y definir el problema central de
investigacion establecido para el proyecto aplicado en el area de Gestién humana del

DANE asi:

“La desarticulacion de las herramientas utilizadas y las bases de datos que almacenan
la informacion del area de Gestion Humana, y la demora en los tramites de los actos
administrativos que determinan las situaciones administrativas de los funcionarios,
generan inconsistencias en las consultas, retrasos en la actividades propias de los grupos
internos de trabajo del &rea, demoras en los tiempos de respuesta a las solicitudes de
usuarios internos y externos, inconsistencias en el pago de la nébmina y ausencia de

confiabilidad de la informacién que reposa en los sistemas de informacion”.

2.3.1. Identificacion de hechos.

La identificacion de hechos relacionados con el problema objeto de estudio, van
intimamente ligados a las siguientes situaciones detectadas en el planteamiento del

problema:

e Procesos de ampliacion de planta de personal de la entidad, en los afios 2012
y 2013.
e Estancamiento generacional de los procesos (anquilosamiento institucional).

e Deficiente desarrollo tecnoldgico en las areas de apoyo de la entidad.

Estos tres principales hechos se constituyen en ejes fundamentales de las seis (06) causas
analizadas y que ahondan en la transversalidad del problema tratado, que en sintonia con el
analisis de los entornos (interno y externo) que repercuten de manera directa en la

configuracién de nuevas causas y agravan las ya existentes.
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2.3.2. ldentificacion de impactos.

Teniendo como referencia los hechos y el analisis de las causas, realizada en anteriores

capitulos, se estructuran los impactos, resultado de cada causa identificada y que permite

identificar los nodos de accién y gestion a implementar en el plan que determine la

viabilidad del actuar en la resolucion del problema.

A continuacion se listan los hechos versus los impactos (mas de uno por cada causa):

Tabla 6. Causas e impactos asociados

Causas detectadas

| | Elementos e impactos asociados

Medicion

.|Indicadores de Proceso, gestidén y

resultados

Ausencia de rigurosidad en en el analisis de las mediciones
resultantes

La medicién y el resultado obtenido no aportan a la labor del
colaborador

1.2

No utilizacién en la toma de

decisiones

El nivel directivo no potencia el resultado de la medicién en
apoyo a la gestion

Debilidad en la estructura de medicion e informaciéon no
relevante en la toma de decisiones

Desinteres en lainformacidn historica de las mediciones y en
la actualizaciéon de las mismas

1.3.

No retroalimentacién al proceso
donde se genera la medicion

Los resultados en las mediciones no impactan de ninguna
manera en las actividades cotidianas

Los indicadores con mediciones cercanas a 100, no generan
alertas o "ruidos" en el desarrollo de las actividades

Sistema de Informacién

. |Inexistencia de

herramientas
disefiadas a lo requerido

Los colaboradores, directivos y areas no tienen definido lo
que requieren para optimizar su operacién

Resultados no acordes a lo solicitado, ausencia de

parametrizacion, retornar a viejas practicas no sistematizadas

Las restricciones de orden presupuestal limitan el disefio y
ejecuciéon de herramientas

2.2.

Inexactitud en el diligenciamiento
de las bases de datos

Desconocimiento del manejo adecuado de las bases de datos

Ausencia de informacién relevante a posteriori, reproceso de
cargue de informacion, realizacion de malos procedimientos

Reprocesos engorrosos para ajustar la informacién en las
bases de datos

2.3.

Subutilizacién de los sistemas

existentes

Demora '"intencionada" en los

aprovechamiento de las herramientas

procesos por el no

Recurrir a practicas no eficientes, demoras en los resultados,
desaprovechamiento del recurso disponible

Los resultados en la gestidn institucional se ven aminorados,

retrasados o no fiables

Fuente: Elaboracion autores
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2.4. Sistematizacion del problema

¢ Qué? Partiendo de la interrogante mas sencilla pero a la vez mas diciente, como lo es:
¢que problema hay o existe?, se dilucida la respuesta igualmente directa, concreta y
sencilla: No existe sistema que articule los flujos de informacién dentro de la gestion del
talento humano. No obstante lo anterior, se puede estructurar una pregunta que desarrolle
en mayor medida los aspectos a tener en cuenta en la resolucion del problema planteado:
¢ Qué caracteristicas debe reunir un sistema de informacion, en el proceso de gestion del
talento humano, que permita compilar datos veraces, confiables y oportunos para la toma

de decisiones?

¢Por qué? Una vez definido una pregunta inicial en el ¢ Qué?, se pretende definir el
porqué de ese qué, la cual se formula de la siguiente manera: ¢Por qué no existe un sistema
que articule los flujos de informacidn dentro de la gestion del talento humano?, de la
anterior formulacidn se estructura la siguiente respuesta: Porque existen varios sistemas de
informacion y bases de datos no integradas, interfaces de consulta variadas, perfiles o
roles asignados de no facil acceso, conocimientos especificos para el tratamiento y
generacion de reportes, lo anterior aunado a la disparidad y desparametrizacion de datos
entre sistemas que dificultan los flujos, validaciones y retroalimentaciones entre bases y

sistemas.

¢Cuando? Conforme a la problematica descrita en este proyecto, la etapa de
formulacién y planificacion de las actividades y tareas de solucion, sera por el termino
definido en el cronograma de trabajo establecido por la Universidad; no obstante existe el
término de implementacion de la metodologia a proponer, la cual se encuentra supeditada a

los componentes financiero, tecnologico, contractual, administrativo y de gestion que
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destine la entidad conforme a los beneficios, mejoras y resultados que ponga en evidencia

el presente proyecto.

¢Quién? En vista de que sujeto de estudio y donde se centraliza la problematica descrita
es el area de gestion humana del Departamento Administrativo Nacional de Estadistica —
DANE, dependencia adscrita a la Secretaria General de la entidad; es ésta area y sus
colaboradores los directamente beneficiados de la implementacion de la propuesta, mas sin
embargo con las mejora ostensible que implicaria un sistema integrado de informacion y
sopesando el hecho de que el area de gestion humana es transversal a los procesos de las
diferentes dependencias de la entidad, los actores que se beneficiarian de una optimizacion
de la gestion serian, dependencias administrativas (de apoyo) y misionales, direccién y
subdireccidn de la entidad, dependencias de evaluacion, seguimiento y planificacion,
direcciones territoriales (en lo administrativo y operativo), lo anterior es en relacion con los
actores internos, asi como todos los colaboradores al servicio de la entidad; en relacion con
actores externos beneficiados en la mejora de los procesos de esta area, estarian:
organismos de control y vigilancia, entidades que requieren reportes de informacion en
diversos aplicativos (Departamento Administrativo de la Funcion Publica, Comisién
Nacional del Servicio Civil, Departamento Administrativo de la Presidencia de la
Republica, Congreso de la Republica, Registraduria Nacional del Estado Civil, etc.). Para
una mayor referenciacion de los actores internos y externos, la matriz de interesados

desagrega mayor informacion relevante a este apartado.

¢ Como? El proyecto parte de una situacion problematica que acarrea diversos
inconvenientes en la operacion, desarrollo y gestidn de los procesos al interior del area de

gestion humana, los cuales van relacionados a una causa de disparidad de informacién
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contenida en diferentes bases de datos y sistemas de informacion; para llegar al como se
resuelve la situacion es indispensable contar con un diagnostico claro, preciso y conciso de
la situacién que se desarrolla y definir unos puntos de arranque (linea base), es a partir de
este momento que se estructuran los objetivos y las metas a perseguir en la estructuracion
de la propuesta de solucion, la cual contempla componentes de accion conforme a lo
requerido por la entidad: componente financiero, que se desarrolla en la pregunta

¢ Cuénto?; componente tecnoldgico, el cual contempla el desarrollo bien sea por un tercero
o por el &rea de sistemas de la entidad, de la herramienta méas adecuada o la modificacion
de las actuales a los requerimientos de flujos de informacion del &rea; componente técnico,
relacionado con la puesta en marcha y operativizacion de la herramienta disefiada o
ajustada a las necesidades y del cual se requiere un o unos responsables por parte del area
receptora; componente humano, encaminado a sensibilizar las bondades de la unificacién
del sistema de informacion, su facilidad y ventaja en las consultas y deméas aspectos
positivos de la implantacion; componente directivo, la existencia de una verdadera voluntad

por parte del equipo directivo de llevar a cabo esta mejora en el sistema de informacion.

‘Cuanto? Teniendo en cuenta el carcter publico de la entidad, que su presupuesto se
encuentra constituido por los gastos e inversiones que previamente fueron sometidos a
consideracién del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico, que por ser el area de gestion
humana una dependencia administrativa y de apoyo a la mision de la entidad, no cuenta con
recursos de inversion que permitan contemplar un eventual desarrollo con recursos a cargo
de esta area, se hace necesario recurrir a la figura del Banco de Programas y Proyectos de
Inversion Publica — BPIN (por sus siglas), que para el caso de desarrollar y financiar una

iniciativa gubernamental con fines de mejora de su capacidad institucional, debe ser
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canalizado por parte de la Oficina Asesora de Planeacion de la entidad, quien efectua
acompafiamiento a la estructuracion de los proyectos, formaliza los tramites requeridos para
su envio al BPIN y retroalimenta a las areas duefias de los proyectos de la completitud de
los formatos requeridos y el estado en que se encuentre la posible asignacion presupuestal
que fundamente el desarrollo e implementacion del proyecto. No obstante lo anterior da
cuenta del procedimiento a realizar para lograr la consecucion de recursos que financie la
puesta en marcha del proyecto, sin embargo la estructuracién financiera y presupuestal que
requiera el desarrollo e implementacién del proyecto, correspondera a un ejercicio de
definicién de andamiaje de negocio y sera resultado de la aplicacion de técnicas de
definicién de presupuestos y puntos de equilibrio, resultado de labores investigativas y de

campo a realizar en etapas proximas de este proyecto.

¢Donde? Una de las principales causas detectadas en el problema de estudio hace
referencia a la falta de articulacién de los sistemas de informacidn que en sintesis
contienen los datos inherentes al talento humano de la Entidad. Para analizar esta causa
detectada y ahondar en ella, se hace necesario describir de forma grafica el comportamiento
de la informacion dentro los grupos internos de trabajo del area e identificar de este modo
la interaccion que existe dentro de los mismos. Cada circulo indica el nodo de informacion,
esto es el manejo de alguna base de datos o software, de acuerdo a los diferentes temas que
se manejan en el area. Cada uno es administrado por uno o dos funcionarios. Asimismo y
tal como se indica en la tabla, cada base de datos contiene una serie de variables de
informacidn que son alimentadas a través de los actos administrativos o de las situaciones,

programas y proyectos que se desarrollan en el area.
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Las flechas indican hacia donde se dirige la informacion o en su defecto a que nodo
alimenta para el desarrollo de sus actividades. Si la flecha es de un sentido, indica que la
informacion del nodo de destino no es retroalimentada, a diferencia de las de doble sentido
que hace referencia a la retroalimentacion de la informacion contenida en cada base de
datos. Es importante aclarar que si bien se relaciona la interaccion entre nodos, no toda la

informacion y/o variables descritas son suministradas y compartidas.

Este grafico nos permite evidenciar que no existe un solo nodo de informacién que
centralice todos los datos inherentes al talento humano de la Entidad. Para alguna consulta
0 reporte es necesario acudir al responsable de la informacion, generando demoras y falta

de fiabilidad en los datos reportados.

Figura 5. Nodos de informacion del Area de Gestion Humana del DANE.

Elaboracién autores
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Tabla 7. Variables de los nodos de informacién del Area de Gestién Humana

NODOS DE
INFORMACION VARIABLES

Nombre del funcionario, Cedula, Ubicacién funcional, Grupo
de trabajo, Cargo, Tipo de vinculacion, Fecha de ingreso a la

1.PERNO Entidad, Fecha de egreso, Edad, Ficha de manual de funciones,
Fecha de nacimiento, Vacaciones otorgadas, Incapacidades
reconocidas, Licencias no remuneradas causadas, Licencias
remuneradas causadas.
Nombre del funcionario ,Cedula, Ubicacién funcional ,Grupo
de trabajo, Cargo, Tipo de vinculacion, Fecha de ingreso a la

2. PLANTA DE Entidad, Fecha de egreso, Edad, Ficha de manual de funciones

PERSONAL

,Tipo de estudio, Descripcion de estudio ,Centro de formacion
,Semestres aprobados, Fecha de nacimiento

3. VACACIONES

Aplazamiento, Reanude, Disfrute, Periodos acumulados

4. SEGURIDAD Incapacidades, tipo de incapacidad, tiempo de incapacidad, EPS
SOCIAL asociada.

Licencia no remunerada, Licencia remunerada, Licencia de
5 ACTOS paternidad, Licencia de maternidad, Comision de estudios al

ADMINISTRATIVOS

exterior, Comision de empleo, Suspension del cargo,
Reubicaciones funcionales, Nombramientos

6. COMISIONES AL
INTERIOR Y
EXTERIOR DEL PAIS

Comisiones al interior y exterior del pais, tiempo de duracion,
valor otorgado por comision, tiquete emitido.

7. PERMISOS DE

Permisos de estudio, permisos de docencia, universidad,

ESTUDIO Y DE estudio.
DOCENCIA
Por fraccion ,Por dia, Por dos dias, Hasta por tres dias, Tiempo
8. PERMISOS compensatorio
9. BONOS Personal a pensionarse, Edad, Formatos Clep, Numero de

PENSIONALES

consulta, numero de cedula, Nombres

10.EVALUACION
DEL DESEMPENO

Compromisos laborales pactados, Compromisos
comportamentales pactados, Resultados de evaluacion de
desemperio servidores de carrera administrativa y
nombramiento provisional
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NODOS DE
INFORMACION

VARIABLES

11.ACUERDOS DE
GESTION
DIRECTIVOS DANE

Acuerdos establecidos, Resultados de la valoracion

12.MEDICION DE
COMPETENCIAS

Resultados de la medicion, Competencias a fortalecer por area

13.COMISION DE
PERSONAL
REPRESENTANTES
DE LOS
EMPLEADOS

Informacion de integrantes de la comision de personal por
cargo, resultados de las reuniones

14.BIENESTAR
SOCIAL

Integrantes del comité de convivencia, Programas deportivos
(Informacion de funcionarios que participan en actividades
deportivas, culturales, y demas), Informacion de cajas de
compensacion

15.CAPACITACION
DE PERSONAL

Tipos de capacitaciones, personal que asiste a la capacitacion,
personal que ha sido entrenado en el puesto de trabajo

16.SEGURIDAD Y
SALUD EN EL
TRABAJO

Integrantes del comité paritario de salud y seguridad en el
trabajo, Entrega de elementos de seguridad, Informacion de
funcionarios con reporte de enfermedad laboral, Informacion de
ARL, accidentes de trabajo.

17. INFORMACION
NIVEL
TERRITORIAL

Encargo temporal de funciones, reubicaciones temporales en los
grupos internos de trabajo, comisiones al interior del pais.

Fuente: DANE
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2.5 Objetivos

Objetivo General

Disefiar la metodologia que viabilice la implementacion del sistema integrado de
consulta interna, control y seguimiento de los temas inherentes al talento humano de la
Entidad a nivel Nacional, facilitando la toma de decisiones con base en informacion veraz,

confiable y de facil y rapida consulta.

Objetivos Especificos

Identificar los principales interesados tanto internos como externos en el disefio de la
metodologia que viabilice la implementacion del sistema integrado de consulta control y

seguimiento en el Area de Gestion humana del DANE.

Identificar las posibles modalidades de solucion al problema planteado en este proyecto

aplicado a través de la revision de fuentes documentales.

Definir los recursos y elementos necesarios para el desarrollo de la metodologia que
viabiliza la implementacion del sistema integrado de consulta de los temas inherentes al

talento humano del DANE.

Identificar los posibles métodos para la obtencion de los recursos necesarios para la

implementacién de la metodologia.

Describir la solucion propuesta dentro de la metodologia incluyendo el plan de

comunicacion a los interesados.

Describir los aspectos administrativos inherentes al disefio de la metodologia propuesta

(definicidon del cronograma y presupuesto necesario para su implementacion).
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2.6 Identificacion de interesados

Los interesados o “Stakeholders”, son aquellas personas u organizaciones involucradas
en el proyecto, que pueden influir positiva o negativamente en el desarrollo e

implementacién del mismo.

Para su identificacion desarrollaremos la matriz de interesados desde dos metodologias:
La primera a partir de preguntas a los interesados que permiten identificar inicialmente
quienes son y como pueden interactuar en el desarrollo del proyecto, asi como las acciones
que realizan, los recursos que podria aportar, y las presuntas recomendaciones que

ofreceria para la implementacion del mismo.

La segunda se realiza a partir del nivel de influencia e interés de los stakeholders,
identificando los resultados esperados y las posibles acciones de impacto negativo y

positivo asi como las estrategias que se desarrollarian a lo largo del proyecto.

Finalmente se muestra la grafica de influencia vs. Interés acorde a su nivel y se puede

evidenciar las acciones que se llevarian a cabo para su oportuna y efectiva vinculacion.

Para nuestro caso de estudio, se identificaron tres interesados externos, estas son
Entidades del orden Nacional que solicitan continuamente informacion inherente al talento

humano de las Entidades publicas y por ende pueden verse vinculados en el proyecto.

Asimismo se definieron cinco actores internos, que segun su nivel jerarquico y nivel de
influencia dentro de la Entidad, podrian ser los principales involucrados e interesados en el
desarrollo e implementacion del proyecto puesto que hace parte del cumplimiento efectivo

de sus funciones.
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Estos son por nivel jerarquico: El director del Departamento Administrativo Nacional de
Estadistica— DANE, El secretario General de la Entidad, el coordinador del Area de

Gestion Humana, Los Directores territoriales, y los funcionarios de planta de la Entidad.
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Tabla 8. Matriz de Stakeholders a través de preguntas.

EXTERNOS INTERNOS
PREGUNTAS PRESIDENCIA DIRECTOR COORDINAD DIRECTORES
DE LA DAFP CNSC DEL SECRETARIO OR DE TERRITORIALE FUNCIONARIOS
REPUBLICA DEPARTAM GENERAL GESTION S DE PLANTA
ENTO HUMANA
. Es laentidad
Entidad modeloen | . - - . , L
la gestion pablica y técnica, estratégica'y | Es un 6rgano autonomo e Funcionario o
transversal del independiente, del mas | nombrado por Funcionario

referente
internacional;
orientada a la
coordinacion
efectiva del plan de
gobierno, con
recursos alineados
para el logro de sus

Gobierno Nacional
que contribuye al
bienestar de los
colombianos,
mediante el
mejoramiento
continuo de la

alto nivel en la estructura
del Estado Colombiano,
con personeria juridica,
autonomia
administrativa,
patrimonial y técnica, y
no hace parte de ninguna

el presidente de
la republica,
encargado de
dirigir la
Entidad que
tiene dentro de
sus funciones

Funcionario que
por estructura
organizacional

dirige entre otros,
los procesos de
Gestion del

talento humano y

tiene dentro de

encargado de
administrar el
talento humano
de la Entidad, y
que tiene
dentro de sus
funciones la de

Funcionarios
encargados de
dirigir las
Entidades

Funcionarios
vinculados a la planta
de personal en

L estion de los de las ramas del poder rincipales, la . Administrar la | territoriales que | diferentes modalidades
prioridades, con 9 - L 9 P p pale sus funciones la . 4 .
. servidores publicos | publico, es “responsable | de Dirigir y R planta de tienen dentro de como: Carrera
altos estandares de - . . de: Dirigir, . . T . .
calidad y las de la administracion y orientar la coordinar personal y | sus funciones lade: | administrativa, libre
Descripcion general de o ortunidad):en la instituciones en todo | vigilancia de las carreras | formulacién de controlar IZ proponer Dirigir, ejecutar y nombramiento y
funciones P ! el territorio nacional, de los servidores politicas, . ., ajustes y controlar el remocion, en encargo,
prestacion del - S - ejecucion de los . S .
U como desafio tiene publicos, excepcion planes, mejoras para su | cumplimiento de nombramiento
servicio, tiene . programas y AL : e
dentro de sus implementar hecha de las que tengan programas y actividades optimizacion, las funciones provisional, que
L herramientas carécter especial”, estd | proyectos para . asi como dar | administrativas que | desempefian funciones
objetivos el de L - . relacionados con - - - g
- tecnoldgicas que les | orientada a posicionar el el lineamientos requiera la en cumplimiento de los
Coordinar con las L - - los asuntos R e L
- ayude a promover la | mérito y la igualdad en el | cumplimiento . - para la Direccion objetivos misionales de
entidades del N L . L financieros, de . L, o N
. eficiencia y eficacia | ingresoy desarrollo del | de los objetivos . . sistematizacion | Territorial para su la Entidad.
gobiernoy el s . A - administracion - .
. administrativa, empleo publico y generar | y funciones de y funcionamiento.
sector privado los - . - . de personal, de S
consolidar una informacion oportuna y la entidad y L modernizacion
temas de L . . contratacion y de
. gestion publica actualizada, para una coordinar la - de los
infraestructura 'y - AR - servicios L
i moderna, eficiente gestion eficiente del gestion de los AP procedimientos
competitividad - - administrativos. .
y transparente al sistema de carrera organismos del area.
para el desarrollo ) L - .
. servicio de los administrativa. adscritos.
del pais. .
ciudadanos
Caracterizacion:
Beneficiario, Ejecutor, Beneficiario Beneficiario Beneficiario Ejecutor Ejecutor Ejecutor Ejecutor Beneficiario

Afectado
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EXTERNOS INTERNOS
PREGUNTAS PRESIDENCIA DIRECTOR COORDINAD DIRECTORES
DE LA DAEP CNSC DEL SECRETARIO OR DE TERRITORIALE FUNCIONARIOS
REPUBLICA DEPARTAM GENERAL GESTION s DE PLANTA
ENTO HUMANA
Desarrollar
proyectos para
res cliggtggoi?es Creacion de Gestionar el seguimiento, Contar con un
Contar con con?iables ac%rca ge Contar con informacion proyectos de proyectos de control y sistema de consulta
informacion . - innovacion que | modernizacion | evaluacion de - .
; Qué Interés concreto confiable en los la informacion veraz acerca de los contribuyan al | de los sistemas | las situaciones donde se pueda Prestacion de servicios
¢ tiene en participar? informes de inherente al talento | funcionarios de carrera me'orarriliento ue administran | administrativas gestionar el talento | por parte de la Entidad
P par: - humano de las administrativa de las I g , humano de forma agiles y confiables.
rendicion de Entidades del Estado | Entidades del Estado. continuo de los ¢l talento y demas integral a nivel
cuentas. ara el desarrollo de procesos de la humano de la factores que nacional
fus lanes de accion Entidad Entidad. afecten al '
P ' talento humano
de la Entidad
Coordinar los Consultar y Solicitar el tramite
Solicitar Dirigir planes, procesos de realizar control L . pertinente a las
. Dirigir acciones y S
anualmente el - . proyectos y talento humano | y monitoreo a L situaciones
. Solicitar a las Entidades - - . administrar el L -
informe de Fomentar la iblicas inf - programasde | enlaEntidady | las situaciones | | administrativas de las
rendicion de optimizacion de los publicas informacion de innovacion y solicitar administrativas | PE/>0na’ due abora cuales se ve
;Qué acciones realiza | cuentas dentro de rocesos de talento planta de personal para estion del informacion del demas en las Entidades involucrado a lo largo
Ica Entidad relacionada los cuales se P humano para la adelantar el concurso cgnocimiento mismo para el ac?:/iones ue territoriales asi de su permanencia gn
‘oo nano p abierto de méritos a - 0 p 4 como coordinar las P o
con la temética? encuentra agilizacion de aquell como pilar seguimiento y afectan al L la Entidad y participar
. L quellos cargos que se situaciones
relacionado el del tramites . fundamental | control de planes, | talento humano A de los programas y
LY encuentran en vacancias - administrativas
talento humano de administrativos. del marco proyectos y de la Entidad - proyectos que se
- reales. o inherentes al .
las Entidades del estratégico de | programas que se para su mismo realizan en pro de su
Estado. la Entidad. adelantanenla | mejoramiento ' salud y bienestar
Entidad. continuo. laboral.
- Suministrando Suministrando
Suministrando . . o . ”
- - - Gestionando Coordinar el la Informacion informacion de
Facilitando y lineamientos, . .
. recursos recurso humano, | necesaria para relevancia del - .
destinando manuales, - - Participando activa y
) . - humanos, fisico, técnicoy | el desarrollo | talento humano en
¢Con qué acciones recursos a las normatividad y P . . L oportunamente en la
. . - P . técnicos y financiero del proyecto, las Direcciones R
podria participar en Entidades publicas | demés documentos NA . . - . o . actualizacion de la
. financieros que | necesario para el asi como territoriales, asi . i
este proceso? para la guia para el - - informacion cuando le
T aporten al desarrollo e administrando | como acogiendo y .
optimizacion de desarrollo e . S - . sea requerida.
. - desarrollo del | implementacion | y organizando vinculando el
SUS procesos. implementacion del
proyecto. proyecto. del proyecto. I_os_ proyecto en la
procedimientos misma.
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EXTERNOS INTERNOS
PREGUNTAS PRESIDENCIA DIRECTOR COORDINAD DIRECTORES
DE LA DAEP CNSC DEL SECRETARIO OR DE TERRITORIALE FUNCIONARIOS
REPUBLICA DEPARTAM GENERAL GESTION s DE PLANTA
ENTO HUMANA
que interfieren
enlo
relacionado al
talento humano
de la Entidad.
Destinacion de Recurso humano que o
sout oot | s | ey o
aportar? Humanos, financieros para del talento humano NA técnicos’ Recurso humano Recurso Recurso humano NA
técnicos, fisicos o apoyar proyectos ara el efectivo ' fisicos ! y financiero humano
financieros de sistematizacion pd 11SIC0S y
de procesos. esarrollo del financieros
proyecto.
En cuanto a recursos y Financieras- No
acciones que existencia de Recurso humano NA .ReC“FSOS .ReCUFSOS Recurso Recurso humano NA
restricciones tendria? | "ECUrsos para esta financieros financieros humano
destinacion
Queel Que la Que para cada
Que la informacién proyecto sea info_rmacién ) coordinacion
inherente a las Que la informacién de rea!lzado con | suministrada, asf de talento
Que la informacion situaciones los funcionarios de estan_dares de como los hum_ano s€ . L .
que sea estudiada, administrativas de carrera administrativa caht:ia_d y ,_fecursos . defina I_a’ Que la |nf0rfnz_71CIon Qge s€ defm_an las
,Qué recomendaciones orqanizada los funcionarios sea sea administrada de efectlyldad (técnicos, fisicos, | informacion que se suministre acciones pertlrjen_tes
¢ haria? ist 9 tizad y isad f 40id necesarios para humanos y relevante y sea | se pueda consultar | para que los trdmites
aria: SIS ((zecr)r:;i;zbaleaysea orgar:iezvaltsjz ;cgr dea co%ﬁ‘rgil\;erg;arsglzaigo co_ntribu_ir al | financieros) sean organizada de en tiempo_ real a agministrativgs sean
transparente los lineamientos y SUS aerechos mejoramiento los necesarios forma tal que nivel nacional. agiles y confiables.
' continuo de los su consulta sea

normatividad
vigente.

constitucionales.

procesos que se
desarrollan en

la Entidad.

para el desarrollo
e

implementacion

del proyecto que

eficaz y
contribuya a la
sistematizacion
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PREGUNTAS

EXTERNOS INTERNOS
DIRECTOR COORDINAD
PRESIEDEECIA DAFP CNSC DEL SECRETARIO OR DE TE:?RRIEI?I(;(I%'I?,ELSE FUNCIONARIOS
REPUBLICA DEPARTAM GENERAL GESTION S DE PLANTA
ENTO HUMANA

contribuya a la
confiabilidad de
la informacion y
a la consulta
efectiva y agil
para la toma de
decisiones.

y optimizacion
de procesos
dentro del &rea.

Fuente: Elaboracion autores.
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Tabla 9. Matriz de Stakeholders

Matriz de interesados

Stakeholder

Presidencia de la Republica

Tipo Externo
Resultados esperados Nivel de Nivel de Acciones posibles Estrategias
interés influencia De impacto positivo De impacto Negativo
Informacidn del recurso humano POCO POCA Generar incentivos para la Sanciones por demora en Ofrecer incentivos a

actualizada y confiable.

implementacion de proyectos
que contribuyan a la
sistematizacion y optimizacion
de los procesos y
procedimientos de las Entidades
publicas.

entrega de informes de rendicién
de cuentas.

Entidades que desarrollen
proyectos de innovacion que
contribuyan a la optimizacion
de los procesos en las
Entidades.

Stakeholder

Departamento Administrativo de la Funcién Pablica — DAFP

Tipo Externo
Resultados esperados Nivel de Nivel de Acciones posibles Estrategias
interes influencia De impacto positivo De impacto Negativo
Informacidn del talento humano MUCHO MUCHA Brindar capacitaciones y Sanciones por incumplimiento a Realizar talleres en las
acorde a la normatividad vigente, sensibilizaciones a las Entidades | alguna normatividad. Entidades pablicas donde se
confiable y de facil y rapida publicas en la normatividad muestren casos de éxito donde
consulta. vigente que rige a los servidores ya se hayan desarrollado
publicos. proyectos similares.
Stakeholder Comision Nacional del Servicio Civil -CNSC
Tipo Externo
Resultados esperados Nivel de Nivel de Acciones posibles Estrategias
interés influencia De impacto positivo De impacto Negativo
Informacién actualizada y POCO POCA Brindar lineamientos Generar No conformidades o | Realizar talleres de

confiable del personal de carrera
administrativa de la Entidad y de
las vacantes reales existentes en
la planta de personal.

normativos para que la
informacion de los funcionarios
de carrera administrativa, asf
como todos los procedimientos
inherentes a éstos, se lleve de
forma eficaz y transparente.

Ilamados de atencién por
incumplimiento en algun
procedimiento llevado a cabo con
funcionarios de carrera
administrativa o por informacion
no confiable sobre la misma.

sensibilizacion de la
normatividad que rige al
personal de carrera
administrativa.
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Stakeholder

Director del Departamento — DANE

Tipo Interno
Resultados esperados Nivel de Nivel de Acciones posibles Estrategias
interés influencia De impacto positivo De impacto Negativo
Informacidn actualizada, MUCHO MUCHA Brindar el recurso No disponer del recurso

confiable, y transparente para la

toma de decisiones.

financiero, humano, y técnico
necesario para el desarrollo e
implementacion del proyecto.

financiero y humano necesario
para el desarrollo e
implementacion del proyecto.

Vincular el proyecto en el
grupo de "Innovacion y
Gestion del conocimiento”,
con el fin de aportar recurso
humano para la
implementacion del mismo.

Stakeholder

Secretario General — DANE

Tipo Interno
Resultados esperados Nivel de Nivel de Acciones posibles Estrategias
interés influencia De impacto positivo De impacto Negativo
Informacién confiable y de MUCHO MUCHA Gestionar y coordinar los Falta de interés en la oportuna

rapida consulta para el control,
seguimiento y rendicion de
informes a nivel directivo.

recursos necesarios para el
desarrollo e implementacion del
proyecto.

implementacion del proyecto.

Anexar el proyecto dentro del
plan de accién anual de
Secretaria general, con el fin
de que sea estudiado desde las
demas &reas y contar con
mayor participacion de las
mismas.

Stakeholder

Coordinador Area de Gestiéon Humana — DANE

Tipo Interno
Resultados esperados Nivel de Nivel de Acciones posibles Estrategias
interés influencia De impacto positivo

De impacto Negativo
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Informacién completa,
actualizada y de facil consulta en
tiempo real para la generacion de
planes, programas y proyectos

inherentes al talento humano de la

Entidad.

MUCHO

MUCHA

Administrar y coordinar las
actividades que se deben llevar a
cabo para la organizacion,
actualizacion y seguimiento de
la informacion inherente al
talento humano de la Entidad.
Establecer los puntos criticos de
informacion con el fin de
optimizar los procedimientos
que se llevan a cabo para su
Optima actualizacion.

No articulacion entre los grupos
internos de Gestién humana que
administran y suministran la
informacion necesaria para el
desarrollo e implementacion del
sistema integrado de consulta,
control y seguimiento de los
temas inherentes al talento
humano de la Entidad.

Realizar reuniones de trabajo
con los coordinadores de los
grupos internos de trabajo del
area con el fin de concertar las
variables minimas de
informacion que se requiere
para obtener un sistema de
consulta integral y que permita
realizar el control y
seguimiento a los planes,
programas y proyectos que se
realizan en la Entidad.

Stakeholder

Director Territorial - DANE

Tipo Interno
Resultados esperados Nivel de Nivel de Acciones posibles Estrategias
interés influencia De impacto positivo De impacto Negativo
Informacion confiable y de MUCHO MUCHA Brindar y reportar Reporte inoportuno de las Articular la informacion

consulta rapida a nivel nacional,
asi como la generacion de un
sistema de reporte rapido y de
facil manejo de las situaciones
administrativas y programas
realizados al talento humano en
las Direcciones territoriales.

oportunamente la informacion
del talento humano en las
Direcciones territoriales.

situaciones administrativas y
demas temas inherentes al talento
humano en las Direcciones
territoriales.

que se maneja en los
diferentes grupos internos en
las Direcciones territoriales
con el fin de brindar
informacion confiable y
oportuna a nivel central.

Stakeholder

Funcionarios de planta — DANE

Tipo Interno
Resultados esperados Nivel de Nivel de Acciones posibles Estrategias
interés influencia De impacto positivo De impacto Negativo
Tramites administrativos y actos MUCHO POCA Participar activamente en los Falta de interés y de tiempo Sensibilizar acerca de la

administrativos desarrollados de
forma veraz y agil para la
optimizacion de las situaciones

administrativas que se presentan a

lo largo de la permanencia en la
Entidad.

procesos de actualizacion de
informacion del talento humano.

para apoyar actividades de
actualizacion de informacion.

importancia del cumplimiento
efectivo de los lineamientos
que se estipulan en la Entidad
para el trdmite de las
diferentes situaciones
administrativas que se
presentan en los funcionarios.

Fuente: Elaboracion autores.
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o v DAFP
v Funcionanos L4 | S PO Q v Director del Depanamento
E 3. Saustacer v Secretano General
= v Coordinador de Gestson Humana
4] v Director Termtorial
o
=
=
<
Q
v Presidencia de la <] 3
Repablica G-
v ONSC
Poca Mucha
INFLUENCIA

Figura 6. Matriz Interés vs Influencia.

Elaboracion autores

De acuerdo a la gréfica de interés vs influencia, se ve mayor relevancia para cinco
involucrados para los cuales se necesita incentivar la colaboracion en el desarrollo e
implementacion del proyecto, pues su nivel de influencia e interés es elevado. Asimismo y
pese a su baja influencia e interés es necesario mantener en observacion a los dos

interesados externos, quienes se ven implicitamente involucrados en el proyecto.

Ahora bien, para el siguiente interesado ubicado en el cuadrante amarillo, es necesario
satisfacer sus principales necesidades y perspectivas frente al proyecto, estos son los
mismos funcionarios de la Entidad, que si bien podrian tener un elevado interés en que se
mejoren los procedimientos internos de la Entidad es poca su influencia en el desarrollo de

la misma.
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2.7 ldentificacion de posibles modalidades de solucion al problema planteado a
través de revision de fuentes bibliograficas.

Tabla 10. Revision bibliogréafica

Fuente bibliogréafica

Propuesta de Solucién

Departamento Nacional de Planeacion-
DNP.2013.GUIA DE ESTRATEGIA DE
SOLUCION PARA LA
IMPLEMENTACION DE
INTEGRACION DE DATOS E
INTELIGENCIA DE NEGOCIOS.
Recuperado de:
https://colaboracion.dnp.gov.co/CDT/DNP/
PI-
G03%20Estrategia%20de%20So0luci%C3%

B3n.Pu.pdf

Creacion de una bodega de datos - Procesos de
Extraccion Transformacion y Carga (ETL)-
Enterprise Architec- Microsoft SQL Server
La integracion de datos y su explotacion analitica
y operativa involucra una serie de actividades, de
personas y de
resultados que la organizacién toma y agrupa bajo
el término de “estratégico”.

La Oficina de Informatica (Ol) del DNP ha
decidido iniciar el proceso de integrar los datos de
la organizaciony a

partir de este esfuerzo entregar soluciones
analiticas agrupadas bajo un concepto
tecnoldgico conocido como

bodega de datos e inteligencia de negocios.

Santamaria Renddn, Paula Andrea.
2012, Pontificia Universidad Javeriana.
ESTUDIO PARA LA
IMPLEMENTACION DE
ADMINISTRACION DE PROCESOS DE
NEGOCIO (BPM) EN LA FUERZA
AEREA COLOMBIANA. Recuperado de:
https://repository.javeriana.edu.co/bitstrea
m/handle/10554/13687/SantamariaRendon
PaulaAndrea2013.pdf?sequence=1&isAllo

wed=y

Desarrollar una propuesta para aplicar la
metodologia BPM en la Fuerza Aérea
Colombiana con el fin de redisefiar los
procesos de alto impacto estratégico
actualmente contemplados en su Sistema de
Gestion Integrado (SGI). Metodologia de

redisefio de proceso de BPTrends
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https://colaboracion.dnp.gov.co/CDT/DNP/PI-G03%20Estrategia%20de%20Soluci%C3%B3n.Pu.pdf
https://colaboracion.dnp.gov.co/CDT/DNP/PI-G03%20Estrategia%20de%20Soluci%C3%B3n.Pu.pdf
https://colaboracion.dnp.gov.co/CDT/DNP/PI-G03%20Estrategia%20de%20Soluci%C3%B3n.Pu.pdf
https://colaboracion.dnp.gov.co/CDT/DNP/PI-G03%20Estrategia%20de%20Soluci%C3%B3n.Pu.pdf
https://repository.javeriana.edu.co/bitstream/handle/10554/13687/SantamariaRendonPaulaAndrea2013.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repository.javeriana.edu.co/bitstream/handle/10554/13687/SantamariaRendonPaulaAndrea2013.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repository.javeriana.edu.co/bitstream/handle/10554/13687/SantamariaRendonPaulaAndrea2013.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repository.javeriana.edu.co/bitstream/handle/10554/13687/SantamariaRendonPaulaAndrea2013.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Fuente bibliogréafica

Propuesta de Solucién

Navarro, Manuel, 2016. Herramientas
de recursos humanos: soluciones
indispensables en la transformacion digital.
Recuperado de:
http://www.revistabyte.es/tema-de-portada-

byte-ti/herramientas-de-recursos-humanos/

Utilizacion de Cloud y el modo as a service en
las herramientas de recursos humanos. Posibilidad
de disponer de herramientas de gran potencia y
amplio espectro sin ninguno de los inconvenientes
derivados de su mantenimiento y actualizacion.
Ademas, el cloud, permite “repartir” los costes de
desarrollo y eliminar el Coste de Propiedad que

implica la adquisicion de licencias.

José Villasis Reyes, Tatiana Gualotufia
Cecilia Hinojosa. 2011,
METODOLOGIA PARA EL ANALISIS,
DISENO E IMPLEMENTACION DE
PROCESOS CON TECNOLOGIA BPM
(BUSINESS PROCESS
MANAGEMENT). Recuperado de:
http://repositorio.espe.edu.ec/bitstream/210
00/6298/1/AC-SISTEMAS-ESPE-
038481.pdf

Desarrollar una metodologia para el analisis,
disefio e implementacion de procesos con
tecnologia BPM. La metodologia propuesta
fusiona las mejores técnicas de “Business Process
Management:

Rapid Analysis & Design” (BPM: RAD)y
“Polymita”, dando como resultado una
metodologia concreta y practica para la

implementacion de proyectos BPM.

Ruiz Galvan Alejandro y Chavez
Veldzquez Raul. 2009, Desarrollo e
Implementacién de un
DSS para Mejorar la Eficiencia del Proceso
de Planeacion de la Oferta Académica.
Recuperado de:
http://www.mecamex.net/anterior/cong08/a
rticulos/60.pdf.

Propuesta para mejorar la eficiencia y
eficacia de procesos organizacionales
mediante la integracion efectiva de

Tecnologias de la informacién (TI).

JUAN SEBASTIAN MONTOYA
AGUDELO. 2016, DESARROLLO DE
UN SISTEMA DE APOYO PARA LA
TOMA DE DECISIONES EN EL
PROCESO DE PLANEACION DE LA
OFERTA. Recuperado de:

https://repository.eafit.edu.co/xmlui/bitstrea

Desarrollar una herramienta para el apoyo de la
toma de decisiones en la etapa de planeacion de la
oferta del proceso de planeacion de ventas y

operaciones.
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https://repository.eafit.edu.co/xmlui/bitstream/handle/10784/8717/JuanSebastian_MontoyaAgudelo_2016.pdf?sequence=2&isAllowed=y

Fuente bibliogréafica

Propuesta de Solucién

m/handle/10784/8717/JuanSebastian Mont
oyaAgudelo 2016.pdf?sequence=2&isAllo

wed=y

VICTOR HUGO RAMIREZ PORRES.
2014, DISENO DE UN SISTEMA DE
INFORMACION PARA LA TOMA DE
DECISIONES GERENCIALES BASADO
EN INDICADORES DE DESEMPENO
DE JUGADORES ORIENTADO A LA
OPTIMIZACION DE PROCESOS DE
CONTRATACION EN EL FUTBOL
PROFESIONAL COLOMBIANO.
Recuperado de:
http://repositorio.utp.edu.co/dspace/bitstrea
m/handle/11059/4740/6584038011R173D.

pdf?sequence=1

Disefiar un sistema de informacion para la
toma de decisiones gerenciales basado en

indicadores de desempefio.

Novasof. 2016, La tecnologia, clave en
la evolucion del &rea de Gestion Humana.
Recuperado de:
http://www.novasoft.com.co/la-tecnologia-
clave-en-la-evolucion-del-area-de-gestion-

humana/

El uso de la tecnologia en las areas de Recursos
Humanos de las organizaciones se hace cada vez
mas imprescindible. La tendencia hacia el futuro
es sistematizar los procesos en el departamento,
permitiéndole a las empresas liberar tiempo a su
equipo de trabajo para que puedan concentrarse en

la estrategia de la organizacion.

Ivan Saavedra Antolinez. 2009. DISENO Y
DESARROLLO DEL SISTEMA DE
SOPORTE A DECISIONES DE
PLANIFICACIONDE RUTASPARAEL
TRANSPORTE TERRESTRE DE
PASAJEROS, MODELOS DE
PROGRAMACION DE FLOTA,
CONDUCTORES, MANTENIMIENTO Y
ABASTECIMIENTO DE
COMBUSTIBLE. Recuperado de:
http://manglar.uninorte.edu.co/bitstream/ha
ndle/10584/98/72286863.pdf?sequence=1

Disefiar y desarrollar modelos bases para el
desarrollo de un sistema de informacion de
soporte para la toma de decisiones (DSS), Disefio
que sirve para la planificacion.
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https://repository.eafit.edu.co/xmlui/bitstream/handle/10784/8717/JuanSebastian_MontoyaAgudelo_2016.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://repository.eafit.edu.co/xmlui/bitstream/handle/10784/8717/JuanSebastian_MontoyaAgudelo_2016.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://repository.eafit.edu.co/xmlui/bitstream/handle/10784/8717/JuanSebastian_MontoyaAgudelo_2016.pdf?sequence=2&isAllowed=y

Fuente bibliogréafica

Propuesta de Solucién

GuiaTic Soluciones. Sf. Sara, Innovacion
en Talento Humano. Recuperado de:
http://www.guiadesolucionestic.com/sistem
as-de-informacion/gestion-de-recursos-
humanos/gestion-del-recurso-humano-y-
nomina/651-sara-

Sistema de Administracion de Gestion Humana
Controla los procesos de Talento Humano,
logrando una independencia del usuario final, por
su alta parametrizacion y la posibilidad de
formular casos especiales segln las politicas de la
empresa.

No requiere para su operacidn soporte técnico
especializado (programadores). Sistema amigable
(modo grafico), con ayuda en linea, disefiado con
los requerimientos de ley. Compuesto por
madulos, que se integran con otros sistemas de
gestion. Sistema por Modulos.

Sandra Cristina Riascos Erazo. 2011.
Herramientas TIC como apoyo a la gestion
del talento humano. Recuperado de:
http://cuadernosdeadministracion.univalle.e
du.co/index.php/cuadernosadmin/article/vie
w/1554/25009.

Muestra los resultados de una investigacion
relacionada con la evaluacion de las TIC utilizadas
como apoyo a la gestion del talento humano y su
objetivo esencial es caracterizar las principales
herramientas TIC que se utilizan en los procesos
operativos involucrados en la gestion del talento
humano. La investigacion se desarroll6 en dos
fases; primera, identificacion de las herramientas
TIC que apoyan los procesos de gestion humana, y
segunda, determinacion del software utilizado para
la gestion del talento humano en 60 empresas del
sector Industrial, Comercial y de Servicios de la
ciudad de Santiago de Cali.

Depdsito de documentos de la FAO.SF.
Directrices para la recopilacion sistematica
de datos. Recuperado de:
http://www.fao.org/docrep/005/x2465s/x24
65s09.htm

Muestra entre otros aspectos la metodologia para
la integracion de diferentes bases de datos.

Universidad del Cauca. Sf.
METODOLOGIA PARA LA
IMPLEMENTACION DE SISTEMAS
ERP. Recuperado de:
http://fccea.unicauca.edu.co/old/erp.htm

Definicion ERP, implementacion, ventajas, costos.

HERNANDEZ BASURTO TOMAS
URIEL. 2009. DESARROLLO DE UN
SISTEMA DE
ADMINISTRACION DE BASES DE
DATOS TERMINOLOGICAS Y
FLEXIBLES. Recuperado de:

http://www.ptolomeo.unam.mx:8080/xmlui
/bitstream/handle/132.248.52.100/1442/Tes
is.pdf?sequence=1.

Definiciones y conceptos de bases de datos,
SISTEMA MANEJADOR DE BASES DE
DATOS (DBMS), funciones, arquitectura,
MANEJADOR DE BASES DE DATOS
MY SQL, Modelos de datos.
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Fuente bibliogréafica

Propuesta de Solucién

Raul Miguel Romero Galindo. 2012.
ANALISIS, DISENO E
IMPLEMENTACION DE UN SISTEMA
DE

INFORMACION APLICADO A LA
GESTION EDUCATIVA EN CENTROS
DE EDUCACION ESPECIAL.
Recuperado de:
https://www.google.com.co/?gws_rd=ssl#q
=crear+un+sistema+de+informacion+tesis
&start=10&*

Anadlisis, disefio e implementacion de un sistema
de
informacidn de apoyo a la gestion educativa en
centros de educacion especial.

JesUs Maria Eraso Lerena.2013. Aplicacion
Para la gestion de proyectos agiles con
Scrum. Recuperado de:
http://biblioteca.unirioja.es/tfe_e/TFE0002

83.pdf

Aplicacion para la gestidn de proyectos agiles con

Scrum
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http://biblioteca.unirioja.es/tfe_e/TFE000283.pdf
http://biblioteca.unirioja.es/tfe_e/TFE000283.pdf

2.8 Recursos necesarios para el desarrollo de la solucién, resultados esperados e
indicadores claves desempefio

De Acuerdo a la revision bibliografica se propone desarrollar y extraer aspectos de
importancia descritos en dos metodologias: la BPM (Business Process Managemen) y la
metodologia de Scrum. La primera por su enfoque integral entre procesos, personas y
tecnologias de la informacion, y por ser una herramienta estratégica de “enfoque
disciplinado “que permite atacar problemas tipicos del dia a dia en empresas y el desarrollo
de sistemas de informacion dentro de las mismas. Asimismo y como complemento se
tomaran apartes de la metodologia Scrum por ser utilizada principalmente para el
desarrollo de software, y ser muy facil de implantar y muy popular por los resultados

rapidos que consigue.

A continuacion se presenta la solucion propuesta con las etapas a realizar, los recursos

necesarios, restricciones, meta, indicador y responsable para su desarrollo.
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Tabla 11. Propuesta de solucion — Idea de negocio

METODO- Etapa Descripcion Recursos necesarios » Tiempo
de Resultados . Accibn para . Responsa de
LOGIA propuesta por e . — Restricciones su desarrollo Meta Indicador ble Eiecuci
ELEGIDA | metodologia P T H | Otros F 1e
por etapas on
METO Revisar
= 0,
DOLOGIA 5 dentrodel | L00%de | Totalde
Informacion los procedimie
BPM Y - Aspectos de Procesos - mapa de .
Revisién de - desactualizada procedim | ntos GTH
SCRUM mejora a los y X procesos de la | : ;
procesos y Compu | Auto . N | en el sistema de . ientos del | revisados 1
L procesos y procedim Entidad el . Autores
procedimient S tador res . A | consulta de area de [Total de Semana
procedimient ientos del ; s proceso de ) -
0s . informacion del Gestion procedimie
0s area . GTH y sus
area rocedimient humana ntos GTH
gs revisados | *100
Informacion
desactualizada Revisar
en el sistema de 100% | Total de
i dentro del Lo
Anélisis de consulta de de los indicadores
. it L ) e mapa de S
la situacion L Relacién de informacién del indicador | GTH
Revisiébnde | . . ] . procesos de la .
actual S indicadores Intranet - area, tiempo de ; es de revisados
indicadores Compu | Auto N Entidad los
calculados Mapa de los - GTH /Total de Autores
calculados . tador res A indicadores ; L
, en el &rea de procesos responsables de revisados | indicadores
para el area. - calculados
GH la expedicion - y calculados 1
. por el sistema .
de informes que - relaciona | en GTH Semana
. de gestion de -
contienen ; dos 100
- calidad.
indicadores de
gestion
ReV|S|or_1 e Relacién de Revisar la .
las funciones . L Resoluci
de los las Resoluci resolucion de an
FUD0S interacciones | Compu | Auto | 6nde N NA los GIT de revisada NA Autores
grup existentes tador res GIT de A GH y definir
internos de y 1
trabajo y su entre los GH las analizada Semana
trabajo y GIT de GH interacciones
interaccion.
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METODO-
LOGIA
ELEGIDA

Etapa

propuesta por

metodologia

Descripcion

Recursos necesarios

Tiempo

de Resultados . Accion para . Responsa de
. Restricciones Meta Indicador . .
actividades esperados T H | Otros F su desarrollo ble Ejecuci
por etapas on
Auto
res -
Resp | Bases de
onsa | datosy Identicac .
L . . L Total flujos
Definiciony bles | herramie Tiempo de los - ion de la
- Y Identificar los . de
XRevision de | descripcion de ntas responsables de . totalidad | . .
. - Compu | . - N ) = flujos de informacio 1
los flujos de | de los flujos infor | utilizadas la informacion | . . de los Autores
. - tador . A .y informacion y . n Semana
informacion | de maci | parael para la revision L flujosde | ., ..
: L ] : . describirlos ; identificado
informacion onen | flujo de pertinente. informac s
el informac ion
area | ion
de
GH
Identificar o
Revision del
los
. . manual de .
funcionarios Manual funciones Revision
Estudio de que de Funciones y de las Manuales
. . . competencias A
las funciones | posiblement funcione generales en el laborales de funcione | de
de los e pueden sy manual y no . sdela funciones
. - Compu | Auto N e la Entidad y ; . 1
servidores participar en compete especificas . totalidad | revisados/ | Autores
. tador res . A realizar un Semana
del &rea de el desarrollo ncias acorde a las P de los total cargos
» L anélisis de
Gestion del proyecto laborales actividades . cargos de GH
. funciones de g -
Humana. acorde a la de la realizadas. - del area 100
naturaleza Entidad los servidores de GH
del area de
de sus
. GH.
funciones.
Entrevistas Auto Entrevist
. Elaborar y .
. realizadas a res - . X as Entrevistas
Entrevista a Tiempo de los realizar las . .
los Coor . . realizada | realizadas/ | Autores/
los . - coordinadores entrevistas a i
. coordinadore | Compu | dina S Total de Coordinad 1
coordinadore NA N | parael los . .
sdelosGIT | tador dores . satisfacto | Entrevistas | ores de los | Semana
sdelosGIT A | desarrollo de la | coordinadores | °. ;
. de GH, para de - riamente | previstas GIT de GH
del &rea LI entrevista de los GIT de *
identificacio los a todos 100
GH.
n de GIT los
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METODO-
LOGIA
ELEGIDA

Etapa

Descripcion

Recursos necesarios

Tiempo

de Resultados . Accion para . Responsa de
propuesta por . Restricciones Meta Indicador . .
: actividades esperados T H | Otros F su desarrollo ble Ejecuci
metodologia ;
por etapas on
problemas de coordina
presentados. GH dores del
GIT de
GH
Consolidar
Diagnostico los factores
L de la identificados
Elaboracion N S
de un situacion durante el Diagndst De
NP actual del Compu | Auto andlisisde la | ico L 1
diagnostico . NA N NA - s cumplimien | Autores
de Ia fIUJo de _ tador res A situacion elaborad o Semana
N informacion actual y 0
situacion ; 7.
enel area de describirlos
GH. de forma
detallada.
Total
_— No aprobacion procedimie
Disenar una
_— Procesos por parte de los . ntos
propuesta de | Disefio de Proponer Procedim
; S y responsables ; . propuestos
mejoraalos | procedimient | Compu | Auto . . mejoras a los | ientos 2
L procedim | N | del sistema de o / Autores
procedimient | os de los tador res ' . procedimient | propuest o Semanas
ientos del | A | calidad de los procedimie
osacordeal | GIT de GH ] bi os de GH 0S
Modelizar | diagndstico area cambios ntos
A propuestos. existentes
y disefiar *100
(Arquitectura dentifi PV g licitud I >
empresarial) Identi icar Re acion'y Comp | Auto | Bases de Acceso Solicitu 100 _Tota Autores
las variables | descripcion utador | res— | datosy N | completo atoda | de accesoala | % delas | variables de Semanas
de de las Dire | software | A | lainformacion | informacidéna | variables | informacio
informacion | variables ctivo | utilizado manejada los directivos | de n
clave del claves de s- para el y descripcién | informac | identificada
area de informacion Resp | manejo de las ion s/ Total
Gestion en el area de onsa | detoda variables de identifica | variables de
Humana gestion bles | la informacion. | dasy informacio
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METODO-
LOGIA
ELEGIDA

Etapa
propuesta por
metodologia

Descripcion

Recursos necesarios

Tiempo

de Resultados . Accion para . Responsa de
. Restricciones Meta Indicador . .
actividades esperados T H | Otros E su desarrollo ble Ejecuci
por etapas on
Humana de la | informac descritas | ndel area
infor | i6nenel de GH
maci | area
on
. Revision
Realizar andlisis
Auto trabajo de y
L de la Total
Descripcion res — campo en el .
. . . totalidad | puntos
Identificar de los flujos Resp area de -
Acceso a la o) de los criticos
los puntos de onsa . i Gestion S
o : - Compu informacion y puntos identificado 2
criticos del informacion bles NA N - Humana para s . | Autores
. P tador suflujodentro | ..~ .. criticos sen el flujo semanas
flujo de y analisis de de la A , identificar los ;
informacion untos infor del area. untos del flujo | de
pun . pum de informacio
criticos maci criticos del . .
. . informac | ndel area.
on flujo de L
informacion ion de
GH.
Identificar y | Relacion de Co A Indic | N Acceso ala | Identificar los | Identifica Total de Autores 3
proponer los | los mputad | utore | adores A | informacion indicadores rla indicadores Semanas
indicadores indicadores or S— calculado que se totalidad | identificado
necesarios que debe respo | s por calculan de svrs Total
para el calcular el nsabl | GTHYy actualmente indicador | de
control y sistema de esde | por conbaseenla | es indicadores
seguimiento | informacion infor | grupos informacion necesario | propuestos
de los a proponer maci | para del Area, y s para el
procesos del | parael on presentac proponer los | control y
area. control y ion de indicadores a | seguimie
seguimiento informes calcular enel | nto de las
de la a entes sistema de proyecto
informacion externos informacion s,
gue maneja e con su programa
el area de internos respectiva sy
GH. ficha técnica | demas
actividad
es
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METODO-
LOGIA
ELEGIDA

Etapa

propuesta por

metodologia

Descripcion Recursos necesarios Tiempo
de Resultados . Accion para . Responsa de
A Restricciones P Meta Indicador P . .
actividades esperados T H | Otros E su desarrollo ble Ejecuci
por etapas on
realizada
senel
area.
100% de
Auto Realizar las Total
Identificacid res — trabajo de herramie | herramienta
ny Resp campo para ntas S
Describir las | descripcion onsa Acceso a las | identificary utilizadas | identificada
herramientas | detallada de bles herramientas describir las para el sy 3
L Compu N - . : . Autores
utilizadas las tador del NA A utilizadas para | herramientas | manejo descritas Semanas
por nodos de | herramientas mane el manejo de la | utilizadas de la por nodos /
informacion | utilizadas jode informacion para el informac | Total de
por nodos de herra manejo de i6n herramienta
informacion mien informacion descritas | s existentes
tas por nodos. por *100
nodos
- Identificacid Indagar sobre
Describir las
ventaias n detallada la
Jasy de los proy funcionalidad
desventajas o
or contra de de las Definici6
P . cada Auto herramientas | nde la
herramientas . . .
herramienta res — utilizadas herramie
para el S
. para definir Resp para el nta Por
procesamien | . Acceso a las : - -
si se onsa - manejo de la | tecnoldgi | cumplimien
o de la otencializa | Compu | bles herramientas informacion caa to ( 3
informacion | P P NA utilizadas para - y - . Autores Semanas
alguna tador del N . definir la utilizar Satisfecho
por nodo, . el manejo de la ;
existente o mane A . . mejor para la —No
para - informacion - L )
DS se propone jode solucion en solucion | satisfecho)
identificar la R
. una nueva herra términos de del
mejor : . .
- herramienta mien herramienta problema
solucion en P
de tas tecnoldgica a
temas de . . ol
: sistematizaci utilizar para
sistemas a , e
- on de la la solucion
utilizar . .
informacion. del

70




METODO- Etapa Descripcion Recursos necesarios » Tiempo
de Resultados . Accidn para . Responsa de
LOGIA propuesta por . Restricciones Meta Indicador . .
ELEGIDA metodologia actividades esperados T H | Otros F su desarrollo ble Eje,cum
por etapas on
problema.
Definiry
Describir los Cantidad de ?:Sl(jgrti)rl:]ilgnsto Descripc
requerimient requerimientos s ge ion de
0s de Requerimien y funcionalidad informacion los Por
informacién | tosy que no puedan ue deben ser requerim | cumplimien
y funcionalida | Compu Auto NA N | llevarse a cabo gatisfechos ientos y to Autores 3
funcionalida | d de la tador res A | por Ia Y| funcional (Satisfecho Semanas
ddela herramienta restricciones de funcionalidad idad de —No
herramienta | tecnolégica. las Ue debe la satisfecho)
tecnoldgica herramientas ?ener la herramie
propuesta. tecnoldgicas herramienta nta
tecnoldgica
Definir los Definicion y Descripcion Definici6
recursos descripcion de los n
necesarios de todos los Pocas recursos de)gcri ci
para la recursos - necesarios . P
' - posibilidades onde la
implementac | necesarios . para la ;
I, de inversores : . | totalidad Por
ion de la para el arael implementaci de los cumplimien
metodologia. | desarrollo P on de la P
Compu | Auto desarrollo de la ; recursos | to 3
(presupuest | del proyecto. NA N herramienta - . Autores
tador res propuesta — L necesario | (Satisfecho Semanas
0, recursos Esto es para A propuesta no tecnoldgica o sparala | —No
logisticos, la . sistema de . )
- . viable para su . L impleme | satisfecho)
tecnolégicos | implementac . .. | informacion -
i implementacion ntacion
, humanos i6n de la propuesto
. . por recursos. dela
(Definicion herramienta para la ronuest
del experto tecnoldgica solucion del g P
scrum - 0 sistema problema.
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METODO-
LOGIA
ELEGIDA

Etapa

propuesta por

metodologia

Descripcion Recursos necesarios Tiempo
de Resultados . Accion para . Responsa de
. Restricciones Meta Indicador . .
actividades esperados T H | Otros E su desarrollo ble Ejecuci
por etapas on
gestor de la | integrado de
metodologia, | consulta
equipoy control y
usuarios)) seguimiento
de la
informacion
del &rea de
GH.
Indagar, Identifica
identificar y cién de
Pocas -
e N - describir las la
Identificacié | Descripcién posibilidades ibl lidad ld
ny del posible Revision de posibles totalida _Tota de
: o ; - formas de de las inversionist
propuesta de | inversionista | Compu | Auto | de los N | inversionistas o - . 3
. . obtencion de | posibles | as Autores
las formas para el tador res inversore | A | escepticismo de . . Semanas
. . los recursos formas identificado
de obtencion | desarrollo de S la entidad para ara la de s
de recursos. | la propuesta su P . .
. ., | implementaci | obtencid
implementacién | ,
on de la n de
propuesta recursos
Disefiar la Definicion y Revision NA Identificar, Por Autores 4
metodologia | descripcion bibliogra consolidar, Metodol | cumplimien Semanas
que viabilice | dela fica describir y ogia to
la metodologia relacionar los | propuest | (Satisfecho
implementac | propuesta N elementos a —No
ion de un que viabilice A necesarios satisfecho)
§|stema !a Compu | Auto para
integrado de | implementac establecer y
L tador res
consulta ion del proponer la
sistema metodologia
integrado de que viabilice
consulta, la
control y implementaci
seguimiento. on de un
sistema
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Descripcion

Recursos necesarios

Tiempo

METODO- Etapa .
de Resultados . Accidn para . Responsa de
OISl propuesta por actividades esperados RESLUERTE su desarrollo e el ble Ejecuci
ELEGIDA | metodologia P T H | Otros F 1€
por etapas on
integrado de
consulta para
el area de
Gestion
humana
Relacion
de las
L Indagar y -
Relaciény describir las mejores
Evaluar las descripcion osibles propuest
herramientas | de las Eerramientas as de Total
y software herramientas Revision Costos para la Ue se pueden herramie ronuestas 4
utilizados ylo software | Comp | Auto biblioara adquisicion de ﬂtilizarp ara ntas para (Fj)e P Autores Semanas
para el posibles para | utador | res . g N | software en la P la .
. ' fica . la . herramienta
procesamien | implementar A | Entidad. . .| impleme
. implementaci L S
to de la el sistema 6n del sistema ntacion
informacion | integrado de intearado de del
Automatizaci consulta. congul ta sistema
one ' de
integracion consulta.
Definir Herramie
Definir la criterios de gé?eccion
Definir la Herramienta seleccion de ada para Por
herramienta | definida para Revision la mejor la P cumplimien 4
de la Comp | Auto bibliogra NA propuesta de impleme to Autores Semanas
integracion integracion utador | res - g N herramienta ple (Satisfecho
fica ntacion
de bases de de bases de A para la del —No
datos. datos y/o implementaci sisterna satisfecho)
informacion on del sistema de
de consulta
consulta.
Monitoriz Revision Metodologia Revisar el Metodol Por
- general de la | revisada en Comp | Auto contenido de : cumplimien Autores 4
acion y : NA N NA ogia
comunicacion metodologia | su utador | res A la revisada to semanas
propuesta generalidad metodologia (Satisfecho
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METODO-
LOGIA
ELEGIDA

Descripcion Recursos necesarios Tiempo
Etapa .
de Resultados . Accidn para . Responsa de
propuesta por . Restricciones Meta Indicador . .
: actividades esperados T H | Otros F su desarrollo ble Ejecuci
metodologia ;
por etapas on
propuesta —No
satisfecho)
Preparar una
presentacion
de la
metodologia
propuesta Metodol
para la ogia
e implementaci | revisada Por
Socializacié | Propuestas ) ; .
: on del sistema | por los cumplimien
ndela de mejoray : '
. ) Comp | Auto integrado de interesad | to Autores 4
metodologia | ajustes por NA N NA .
utador | res consulta, con | osycon | (Satisfecho semanas
alos parte de los A
: ' los recursos propuest | —No
interesados. | interesados . )
necesarios, ade satisfecho)
alcance, mejora o
posibles ajustes
inversores y
demas
aspectos de
importancia.
. Realizar los Metodol Por
Ajustes o . . P -
Metodologia ajustes y ogia cumplimien
propuestas - ; :
d . ajustada por Comp | Auto mejoras ajustada | to Autores 4
e mejoraa NA N NA .
Ia !os utador | res A propuestas acorde_ a | (Satisfecho semanas
metodoloaia interesados por los requerim | —No
9 interesados ientos satisfecho)
Trabajo Por
Entrega de I
g : Preparar la de grado | cumplimien
Version final | trabajo de . .
Comp | Auto documentaci6 | terminad | to Autores 4
de la grado con la NA N NA - .
. utador | res n necesaria oy Satisfecho semanas
metodologia | propuesta A
para entrega aprobado | — No
desarrollada .
satisfecho)

Fuente: Elaboracion autores
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2.9 Posibles métodos para la Obtencion de recursos en el disefio de la metodologia

propuesta:

Departamento Administrativo Nacional de Estadistica — DANE - Oficina Asesora

de planeacion

La entidad desde la oficina asesora de planeacidn que tiene dentro de sus funciones la de
“Conceptuar a la Direccion, Subdireccion y Secretaria General sobre la viabilidad e
inclusion en el plan indicativo cuatrienal de los proyectos de inversion que presenten las
dependencias y entidades adscritas al Departamento”, asi como la de “ Administrar el
Banco de Programas y Proyectos de Inversion Nacional en lo relacionado con los proyectos
del Departamento y sus entidades adscritas™, seria para el proyecto en mencion la principal
fuente posible de inversion, puesto que dentro de sus funciones se encuentra la de gestionar
proyectos que beneficien el quehacer de las dependencias. Para ello se hace necesario
describir entre otros aspectos, los recursos (fisicos, logisticos, humanos, tecnoldgicos y
financieros), que se requieren para el efectivo cumplimiento del proyecto, con el fin de que
sea estudiado por la oficina y sea presentado a la Secretaria General quien daria el aval para

su implementacion.

Ahora bien este tipo de proyectos cuentan con un rubro especial dentro de la oficina de
planeacion, sin embargo y pese al plan de austeridad que tiene la Entidad, desde esta misma
dependencia se gestionan recursos con Entidades del orden nacional como lo son el

Departamento Administrativo de Planeacion DNP.
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Departamento Administrativo de Planeacion

ElI DNP es una entidad eminentemente técnica que impulsa la implantacion de una
vision estratégica del pais en los campos social, econdmico y ambiental, a través del disefio,
la orientacion y evaluacion de las politicas puablicas colombianas, el manejo y asignacion de
la inversién pablica y la concrecion de las mismas en planes, programas y proyectos del
Gobierno, para este proyecto es de interés esta entidad porque dentro de sus funciones se
encuentra la de: “Disefiar, reglamentar, sistematizar y operar el Banco de Programas y
Proyectos de Inversion Nacional que debera incluir los proyectos financiables total o
parcialmente con recursos del Presupuesto General de la Nacidn y del Sistema General de
Regalias”, asi como la de “Definir los lineamientos técnicos del ciclo de proyectos de
inversion y fortalecer las capacidades del sector publico en la gestion y administracion de

éstos desde la formulacion hasta la evaluacion .

A través de esta Entidad también puede gestionarse recursos para la implementacion del
presente proyecto, para ello es necesario describir los requerimientos de la Entidad y
documentos metodologicos de presentacion de proyectos para poder acceder a los

beneficios que ofrece.

2.10 Hipotesis de trabajo para el desarrollo de la solucion del problema con

la solucion propuesta

Como se ha podido identificar conforme al contexto del planteamiento del problema,
corresponde al area de gestion humana analizar un sinnimero de situaciones
administrativas, las cuales no logran permear la transversalidad de las funciones que

realizan los colaboradores, asi como la existencia de multiples bases de datos y sistemas de
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informacion no alineadas a los requerimientos de informacion; con los anteriores elementos
y los descritos en la parte diagnostica del problema se plantea lo siguiente: la existencia de
datos veraces, confiables y oportunos, generados desde el area de gestion humana,
corresponden a un desarrollo metodolégico y parametrizado de los sistemas de informacion

que alli se adecuen o implanten.
Nodos propuestos para implementacion de proyecto:

Con base a las diferentes actividades que realizan los diferentes nodos en el DANE, se
encuentra dualidad en muchos de ellos, falta de una rigurosidad en el seguimiento de las
competencias, inconsistencias en informacion que se ingresa, varias bases de datos que
contiene informacién incompleta y parcial debido que son alimentadas con informacion que
interesan a cada nodo, es por ello que se debe condensar la informacién en un nimero
limitado de nodos para el adecuado manejo de la informacion, dado a cada nodo la
responsabilidad de llevar y compartir en una base de datos central la informacion relevante
de cada funcionario y til para los demas nodos, con ello se logra el aplanamiento de la
informacidn, el ahorro de recursos, que la parte gerencial tenga facilidad de informacién

atil y actualizada.

1. Perno: Reporte de novedades de personal, vacaciones, licencias, salarios,
prestaciones, seguridad social.

2. Talento humano: Capacitacion, medicion de competencias, bienestar social,
planta de personal, permisos de estudio y docencia, Evaluacion de desempefio,
permisos.

3. Viajero.

4. Seguridad industrial.

77



5. Actos administrativos

o

Figura 7. Matriz Interés vs Influencia.

Elaboracion autores

2.11 Andlisis de escenarios

Conforme a la metodologia de analisis de escenarios, como herramienta que permite
elaborar un posible desarrollo futuro de estrategias de indole organizacional, procedimental
y del talento humano, es asi que se definen ciertos requerimientos para la estructuracion de
este modelamiento prospectivo; para el caso relacionado con el problema objeto de estudio

se definen las siguientes variables:
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Tabla 12. Andlisis de escenarios - Requerimientos

Requerimientos para el cumplimiento del objetivo:

1: Definicion de metodologia que viabilice la implementacion de un sistema de integrado
de gestion de la informacion en el Area de Gestion Humana

2: Definicién de las areas, procesos y procedimientos, que de manera directa o indirecta,
intervienen en la gestion de la informacion

3: Definicion de los servidores y entidades interesadas

4: Definicion de elementos de control y seguimiento de la aplicabilidad del sistema

Factores Clave:

Factor 1: VVoluntad asertiva del nivel directivo de la entidad

Factor 2: Definicion con de procesos, procedimientos, actividades y tareas asociadas al
Area de Gestion Humana

Factor 3: Incorporacion a la estructura mental-laboral de los servidores de la metodologia

Fuente: Elaboracion autores
Conforme a la definicion de los tres (03) factores claves para lograr la asertividad en la
toma de decisiones por parte del nivel directivo de la entidad, se esgrimen los siguientes

elementos para la conformacion de las proyecciones futuras:

Tabla 13. Conformacién proyecciones futuras

Proyecciones Futuras:

Factor 1 (F1): a) Que el nivel directivo de la entidad avale la viabilidad de
la metodologia

b) Que el nivel directivo de la entidad dilate o niegue la
implementacién de la metodologia

Factor 2 (F2): a) Que cada proceso, procedimiento, actividad y tarea se
encuentre alineada a la cadena de valor de la entidad

b) Que cada proceso, procedimiento, actividad y tarea no
responda a las necesidades institucionales de la entidad

Factor 3 (F3): a) Que los servidores interiorizen los pasos necesarios para
la adopcion de la metodologia

b) Que los servidores no incorporen en su quehacer diario la
metodologia

Fuente: Elaboracién autores
Una vez establecidos los factores claves aunados a las proyecciones futuras, se realiza el
proceso de interacciones de cada uno de los factores para la construccion de los escenarios

a analizar, de la siguiente manera:
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Tabla 14. Andlisis de escenarios —Estructuracién

Estructuracién de Escenarios:

a) Que el nivel directivo de la entidad avale la viabilidad de la

Fla) metodologia

Escenario 1: | F2a) a) Que cada proceso, procedimiento, actividad y tarea se
encuentre alineada a la cadena de valor de la entidad

a) Que los servidores interioricen los pasos necesarios para la

F3a) adopcion de la metodologia

Fib) b) Que el nivel directivo de la entidad dilate o niegue la
implementacion de la metodologia

Escenario 2: | gop) b) Que cada proceso, procedimiento, actividad y tarea no
responda a las necesidades institucionales de la entidad

b) Que los servidores no incorporen en su quehacer diario la

F3b) metodologia
Fla) a) Que el nivel directivo de la entidad avale la viabilidad de la
metodologia

Escenario 3: F2a) a) Que cada proceso, procedimiento, actividad y tarea se
encuentre alineada a la cadena de valor de la entidad

b) Que los servidores no incorporen en su quehacer diario la

F3b) metodologia

Fla) a) Que el nivel directivo de la entidad avale la viabilidad de la
metodologia

Escenario 4: | pop) b) Que cada proceso, procedimiento, actividad y tarea no
responda a las necesidades institucionales de la entidad

b) Que los servidores no incorporen en su quehacer diario la

F3b) metodologia

Fib) b) Que el nivel directivo de la entidad dilate o niegue la
implementacién de la metodologia

Escenario 5: | g2q) a) Que cada proceso, procedimiento, actividad y tarea se
encuentre alineada a la cadena de valor de la entidad

a) Que los servidores interioricen los pasos necesarios para la

F3a) adopcion de la metodologia

Fib) b) Que el nivel directivo de la entidad dilate o niegue la
implementacién de la metodologia

Escenario 6: | gop) b) Que cada proceso, procedimiento, actividad y tarea no
responda a las necesidades institucionales de la entidad

a) Que los servidores interioricen los pasos necesarios para la

F3a) adopcion de la metodologia

Fib) b) Que el nivel directivo de la entidad dilate o niegue la
implementacion de la metodologia

Escenario 7 F2a) a) Que cada proceso, procedimiento, actividad y tarea se
encuentre alineada a la cadena de valor de la entidad

F3b) b) Que los servidores no incorporen en su quehacer diario la
metodologia

Escenario 8: | Fla) | a) Que el nivel directivo de la entidad avale la viabilidad de la
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Estructuracién de Escenarios:

metodologia

F2b) b) Que cada proceso, p_rocgdimiento, actividqd y tarea no
responda a las necesidades institucionales de la entidad

F3a) a) Que los servidores interioricen los pasos necesarios para la

adopcion de la metodologia

Fuente: Elaboracion autores

Teniendo en cuenta los escenarios planteados conforme al cruce de los factores claves,
se encuentran un sinnimero de estrategias que se pueden adelantar y desarrollar, con el
animo de sopesar la fiabilidad de decisiones del presente que modifiquen el futuro
esperado, es asi que es necesario revisar los escenarios que brinden mayor grado de
incertidumbre con el fin de preparar adecuadamente las herramientas que estructuren
adecuadamente un horizonte de trabajo acorde con las necesidades dispuestas en el

mitigamiento de los efectos reales del problema.

Conforme a lo anterior, el escenario que condensa los factores negativos en mayor
medida, en contraposicion del escenario N° 1, es el escenario N° 2, el cual acentta el hecho
de formular estrategias en todos los ambitos con el fin de mitigar imprevistos que

desbordan el andamiaje de gestidn de situaciones impredecibles.

Tabla 15. Andlisis de Escenarios - Estrategias

Estructuracion de Escenarios: Posibles estrategias a desarrollar:

1. Visibilizar las bondades de la
implementacion de la metodologia y el
mejoramiento  de los  flujos de
b) Que el nivel directivo | informacion.

de la entidad dilate o | 2. Establecer indicadores de seguimiento
niegue la implementacion | que  refuercen los  procesos de
de la metodologia mejoramiento.

3. Mediciones cualitativas encaminadas a
fortalecer el componente estadistico del
indicador y sopesando la percepcion del

Escenario

5 F1b)
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Estructuracién de Escenarios:

Posibles estrategias a desarrollar:

beneficiario.

F2b)

b) Que cada proceso,
procedimiento, actividad
y tarea no responda a las
necesidades
institucionales de la
entidad

1. Revision concienzuda de los procesos
que respondan a la realidad institucional y
al marco normativo que rige a la entidad.
2. Familiarizar los procedimientos de tal
manera que su ejecucion no se constituya
en un foco de burocracia sin sentido.

3. Constituir los documentos del proceso
en un componente de continua
autocritica, mejoramiento y ejemplo para
diversas areas de la entidad.

F3b)

b) Que los servidores no
incorporen en su
quehacer diario la
metodologia

1. Visibilizar las bondades de la
implementacién de la metodologia y el
mejoramiento  de los  flujos de
informacion.

2. Establecer indicadores de seguimiento
que refuercen los  procesos de
mejoramiento.

3. Mediciones cualitativas encaminadas a
fortalecer el componente estadistico del
indicador y sopesando la percepcién del
beneficiario.

Fuente: Elaboracion autores

Como se pudo evidenciar en el cuadro anterior, las estrategias que se pueden devenir del

desarrollo de la metodologia de analisis de escenarios son variadas y contemplan en su gran

mayoria las propuestas de solucion establecidas en las etapas que se proponen, en ese

entendido se procede a incorporar las alternativas a las acciones dirigidas a la mitigacién de

aspectos previamente contemplados en ese apartado.

2.12. Propuesta para medir beneficios de implementacion

Corresponde al DANE, desarrollar diferentes mecanismos que den cuenta del éxito de la

metodologia implementada, para ello se propone realizar una serie de encuestas y
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mediciones que permitan medir el cambio y beneficios generados a través de la

implementacion del sistema integrado de consulta.

Tabla 16. Encuesta antes de implementacion

Nombre

Departamento

Usuario

¢Ha tenido
problemas
con su

informaciéon?

Mejoras | Calificacion del
qgue Departamento de talento
plantea humano

Fuente: Elaboracion autores

Tabla 17. Medicion después de implementacion del proyecto

Nombre

Departamento

Usuario

¢Hatenido
problemas

consu

informacién?

Las Calificacioén del
mejoras le | Departamento de
han sido talento humano

beneficiosas

Fuente: Elaboracion autores

Tabla 18. Recursos utilizados por su departamento para suministrar informacion del

personal
Ntmero Horas Resultado
de Horas - Resultado
, - utilizadas por | Antes —
NUumero de | personas | utilizadas por el Después Antes —
NODOS DE personas Después el departamento e'?] Después
INFORMACION Antes del del departamento Dp . , en
espues del namero .
proyecto proyecto Antes del namero
proyecto del de
del proyecto de Horas
proyecto persona
proyecto

1.PERNO
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NUmero

Horas Resultado
de Horas - Resultado
. - utilizadas por | Antes —
Ndmero de | personas | utilizadas por el Después Antes —
NODOS DE personas Después el departamento e% Después
INFORMACION Antes del del departamento partal , en
Después del namero .
proyecto proyecto Antes del namero
proyecto del de
del proyecto de Horas
proyecto persona
proyecto

2. PLANTA DE PERSONAL

3. VACACIONES

4. SEGURIDAD SOCIAL

5. ACTOS
ADMINISTRATIVOS

6. COMISIONES AL
INTERIOR Y EXTERIOR
DEL PAIS

7. PERMISOS DE ESTUDIO
Y DE DOCENCIA

8. PERMISOS

9. BONOS PENSIONALES

10.EVALUACION DEL
DESEMPENO

11. ACUERDOS DE
GESTION DIRECTIVOS
DANE

12.MEDICION DE
COMPETENCIAS

13.COMISION DE
PERSONAL
REPRESENTANTES DE
LOS EMPLEADOS
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NUmero

de
NUmero de | personas
NODOS DE personas Después
INFORMACION Antes del del
proyecto proyecto
del
proyecto

Horas
utilizadas por
el
departamento
Antes del
proyecto

Horas
utilizadas por
el
departamento
Después del
proyecto del
proyecto

Resultado
Antes —
Después

en
ndmero

de
persona

Resultado
Antes —
Después

en
ndmero
de Horas

14.BIENESTAR SOCIAL

15.CAPACITACION DE
PERSONAL

16.SEGURIDAD Y SALUD
EN EL TRABAJO

17. INFORMACION NIVEL
TERRITORIAL

Fuente: Elaboracion autores

Resultado esperado

Se espera que el éxito después de la implementacion del proyecto se dé el 20% en

reduccion de recursos utilizado por los diferentes nodos destinados para las labores.

Asimismo y como parte fundamental de medicion se propone tres indicadores de

medicion general:

Tabla 19. Indicadores de seguimiento

COMPONENTE A CALCULAR

INDICADOR

Optimizacion de procesos y
procedimientos

Comparacion de tiempo promedio invertido por cada

procedimiento de GH antes y después de
implementada la metodologia.
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COMPONENTE A CALCULAR INDICADOR

Comparacién de la Cantidad de quejas y reclamos
Calidad en la informacién asociados a inconsistencias en la informacion antes y
después de implementada la metodologia.

Comparaciéon de tiempo invertido para entrega de
informes de gestion y/o reportes relacionados con la
informacion del personal antes y después de
implementada la metodologia.

Oportunidad de la informacion

Fuente: Elaboracién autores

2.13 Metas Estratégicas de la Entidad como base para la solucién del
problema.

 MARCO ESTRATEGICO

VISION
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Figura 8. Marco estratégico del DANE

Departamento administrativo nacional de estadistica (DANE)
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Objetivos estratégicos o Pilares estratégicos

Liderazgo: Consolidar al DANE como la entidad lider en la produccion de estadisticas,
a través de un capital humano generador de transformaciones y que sea fuente de cambio
hacia el DANE moderno. Este pilar se encuentra dividido en dos componentes: Liderazgo

estadistico y liderazgo internacional

Innovacioén: Crear y aplicar nuevos productos, servicios o procesos, 0 mejoras

significativas, que revolucionen la produccion y difusion estadistica.

Gestion del Conocimiento: Aumentar la capacidad para asegurar la generacion y
conservacion del conocimiento, mediante el desarrollo de modelos de intercambio y

transferencia permanente del conocimiento.

Comunicacion y accesibilidad: Garantizar el acceso equitativo a los productos y
servicios del DANE, a través del uso de diferentes medios, de un lenguaje claro y con

estrategias de sensibilizacion que promuevan la cultura estadistica.

Gestion del Capital Humano: Lograr la excelencia del capital humano, por medio de
una gestion que desarrolle el bienestar, el conocimiento, las competencias y la

sostenibilidad de los servidores del DANE?

De acuerdo a los pilares expuestos, la solucion propuesta apunta directamente a la
“Gestion del Capital Humano”, puesto que se pretende generar canales y sistemas de

informacion del talento humano éptimos y eficaces para mejorar la atencion al servidor, asi

2 Departamento Administrativo Nacional de Estadistica- DANE. Manual del sistema de
Gestion de calidad. Septiembre de 2016.
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como para la toma de decisiones, que repercuten en la generacion de planes, programas y

proyectos en bienestar de los funcionarios de la Entidad.

Asimismo, y teniendo en cuenta que contribuye al mejoramiento continuo de los
procesos y procedimientos internos del area, puede considerarse un recurso “innovador”
que pretende brindar informacion confiable y veraz del talento humano y facilitar la
generacion de resultados que midan el rendimiento, efectividad y avance de cada uno de los

temas inherentes a los funcionarios.

2.14 Plan de comunicaciones para los distintos stakeholders del proyecto.

Alcance

Difundir a los stakeholders del proyecto el desarrollo de la metodologia que viabiliza la
implementacidn de un sistema integrado de consulta, control y seguimiento de todos los
temas inherentes al talento humano del Departamento Administrativo Nacional de
Estadistica — DANE, mediante herramientas de comunicacion como presentaciones

presenciales, reuniones, talleres entre otros.
Objetivos
Objetivo General:

Dar a conocer la metodologia que viabiliza la implementacion del sistema integrado de
consulta, control y seguimiento de los temas inherentes al talento humano de la Entidad a

cada uno de los stakeholders definidos en el proyecto.
Objetivos Especificos:

Definir las herramientas de comunicacién que se utilizaran para la difusién del proyecto.
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Establecer las acciones necesarias que se deben llevar a cabo para desarrollar el plan de

comunicaciones.

Realizar seguimiento a las acciones propuestas, con el fin de verificar el efectivo

cumplimiento de las mismas.
Definir el cronograma de actividades acorde al plan de comunicaciones propuesto.

Establecer el presupuesto acorde a las herramientas de comunicacion y cronograma

propuesto
Publico(s) objetivo:

Stackeholders externos e internos definidos en el proyecto, estos son la presidencia de la
Republica, El Departamento Administrativo de la Funcion Publica- DAFP, la Comision
Nacional del Servicio Civil, como interesados externos, y la Direccion del Departamento, la
Secretaria General, el &rea de Gestion Humana, las Direcciones Territoriales y los
funcionarios del Departamento Administrativo Nacional de Estadistica— DANE, como

interesados internos.

Stakehobders Stakeholders

s
Externos Intermo

(’&) PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA

e

(;\-)‘ NCION POBLICA ¥ Dhireccion del Departamento

“ ¥ Secretaria General
( v Area de Gestion Humana
C N SC v Digecclones Territoriales

¥ FPancionarios

Figura 9. Stakeholders.

Elaboracién autores
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Herramientas de comunicacion:

Teniendo en cuenta que la solucion propuesta es el desarrollo de una metodologia que
viabilice la implementacion de un sistema de consulta, control y seguimiento en temas de
talento humano, se considera que una de las mejores formas de comunicacion y/o difusion
de la propuesta a los Stakeholdes, es a través de presentaciones presenciales donde se
relacione la importancia, el alcance, los beneficios, recursos y demas elementos clave de la
metodologia y el impacto que éste sistema tendria en las actividades del areay la
optimizacion y confiabilidad de la informacion que se estaria generando. Dandole entonces

a cada interesado las ventajas de su efectiva implementacion dentro de la Entidad.

Sin embargo y teniendo en cuenta la posicion de cada uno de los stakeholders acorde a
la matriz de poder e influencia identificada anteriormente es necesario diferenciar las
herramientas de comunicacién y mas aun la participacién necesaria de cada uno de ellos

dentro de la implementacién del plan de comunicaciones.

De acuerdo a lo anterior las herramientas de comunicacion a utilizar son:

Tabla 20. Herramientas de comunicacion por tipo de Stakeholders

Stakeholders Externos Stakeholders Internos

PRESIDENCIA, DAFP y CNSC: Direccién del Departamento:

Sesiones de presentacion de la metodologia
que viabiliza la implementacion del sistema
integrado de consulta de temas inherentes al

talento humano de la Entidad.

DAFP y CNSC:
Sesiones de asesoria y/o requerimientos

adicionales a incluir en el sistema.

Reuniones de presentacion de la
metodologia.

Secretaria General:

Sesiones de presentacion y ajustes a la
metodologia.

Area de Gestion Humana:
Reuniones de ajustes sugeridos a la
metodologia.
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Stakeholders Externos

Stakeholders Internos

Reuniones de seguimiento y control a la
metodologia propuesta.

Direcciones Territoriales:

v" Sesiones de acompafiamiento con los
encargados del manejo de la
informacién del talento humano en cada

Sede, con el fin de realizar diagnostico

de la informacion.

v" Reuniones de presentacion de la

metodologia.

Funcionarios:
Sesiones de presentacion de la metodologia
propuesta con el fin de realizar pruebas

piloto.

Fuente: Elaboracion autores

Acciones
Tabla 21. Acciones Plan de Comunicaciones
Herramienta )
Indicador de
., sde Responsab Stakeholders o
Accibn L, L eficacia de la
comunicacio le participantes _,
o accion
n a utilizar
Socializacion de la Reuniones Autores Area de Gestion Por cumplimiento

metodologia
propuesta, para
propuesta de ajustes
acorde a los
requerimientos

internos.

Humana - DANE

91




Herramienta Indicador de
. sde Responsab Stakeholders o
Accién L - eficacia de la
comunicacio le participantes -
- accion
n a utilizar
Seguimiento y control | Reuniones Autores Area de Gestion Por cumplimiento
a la metodologia Humana — DANE
Presentacion de los Reuniones Autores Secretaria General — | Por cumplimiento
componentes de la DANE
propuesta preliminar Direcciones
de la metodologia. Territoriales
Presentacion de la Reuniones - | Autores DAFP y CNSC Por cumplimiento
metodologia Talleres
precisando
componentes de
interés
Presentacion de la Reuniones - | Autores PRESIDENCIA, Por cumplimiento
metodologia Talleres DAFP y CNSC
precisando
componentes de
interés

Fuente: Elaboracion autores

Cronograma de actividades Acciones propuestas

Tabla 22. Cronograma acciones Plan de Comunicaciones

ACCIONES

STAKEHOLDERS

MES 10

S1|S2|S3

S4

Socializacion de la metodologia propuesta, para

propuesta de ajustes acorde a los requerimientos
internos.

Area de Gestion
Humana - DANE

Seguimiento y control a la metodologia

Area de Gestion
Humana - DANE

Presentacion de los componentes de la propuesta
preliminar de la metodologia.

Secretaria General —
DANE
Direcciones
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MES 10
ACCIONES STAKEHOLDERS s11s2 s3] sa
Territoriales
Presentacion de I_a me,todologla precisando DAFP y CNSC
componentes de interés
Presentacion de la metodologia precisando PRESIDENCIA, DAFP
componentes de interés y CNSC
Fuente: Elaboracién autores
2.15 Cronograma de actividades (incluyendo recursos requeridos y

asignando costos para el desarrollo de las actividades que componen el

proceso de consultoria)

Para el desarrollo adecuado del cronograma de actividades, se tomé como referencia lo

enunciado en la parte de propuesta de solucion o idea de negocio, donde se desarrolla de

manera sucinta pero explicita cada una de las acciones por actividad, asi como puntos de

control y mediciones, y lo mas trascendente en el estudio como lo es los resultados

esperados; es asi que se estructura el siguiente cronograma:
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Tabla 23. Cronograma de actividades

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES - Desarrollo de la Metodologia que viabiliza la implementacién de un sistema integrado de consulta interna, control y seguimiento de los temas

inherentes al talento humano del DANE a nivel Nacional.

Etapa propuesta
por metodologia

Descripcion de actividades por etapas

Tiempo de Ejecucién en semanas

Revision de procesos y procedimientos

Revision de indicadores calculados para el area.

Revisién de las funciones de los grupos internos de trabajo y su
interaccion.

Andlisis de la

Revision de los flujos de informacion

situacion actual

Estudio de las funciones de los servidores del area de Gestién
Humana.

Entrevista a los coordinadores de los GIT del area

Elaboracion de un diagndstico de la situacion

Disefiar una propuesta de mejora a los procedimientos acorde al
diagndstico

Identificar las variables de informacién clave del area de Gestion
Humana

Identificar los puntos criticos del flujo de informacion

Identificar y proponer los indicadores necesarios para el control
y seguimiento de los procesos del area.

Describir las herramientas utilizadas por nodos de informacién

Modelizar y
disefiar
(Arquitectura

Describir las ventajas y desventajas por herramientas para el
procesamiento de la informacién por nodo, para identificar la
mejor solucién en temas de sistemas a utilizar

empresarial)

Describir los requerimientos de informaciéon y funcionalidad de
la herramienta tecnolégica propuesta.

Definir los recursos necesarios para la implementacion de la
metodologia. (presupuesto, recursos logisticos, tecnolégicos,
humanos (Definicion del experto scrum - gestor de la
metodologia, equipo y usuarios)

Identificacion y propuesta de las formas de obtencion de
recursos.

Disefiar la metodologia que viabilice la implementacién de un
sistema integrado de consulta

Automatizacion e

Evaluar las herramientas y software utilizados para el
procesamiento de la informacion

integracion

Definir la herramienta de integraciéon de bases de datos.

Revision general de la metodologia propuesta

Monitorizacién y

Socializacién de la metodologia a los interesados.

comunicacién

Ajustes o propuestas de mejora a la metodologia

Version final de la metodologia

Total deetapas:4|

Total de actividades: 23

Total tiempo de Ejecucion en semanas: 39 semanas - 10 meses aprox.

Fuente: Elaboracion autores
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2.16 Estimacion de los costos del proyecto de desarrollo tecnolégico.

Conforme al cronograma elaborado se puede evidenciar el plazo de ejecucién para el
desarrollo de la metodologia a proponer, que para el caso seria de 39 semanas
(aproximadamente 10 meses), se requiere la realizacion de 23 de actividades, obteniendo

como promedio de dedicacién de 1,6 semanas para adelantar cada actividad.

No obstante lo anterior, es necesario precisar los recursos necesarios y los costos
asociados para la realizacion correcta del disefio de la metodologia, por lo que a
continuacidn se precisan, por actividad los costos en funcion del saber idéneo de un

consultor y un ingeniero desarrollador:
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Etapa propuesta

Descripcion de

Tabla 24. Presupuesto

Recursos requeridos

Estimacion Costos para el desarrollo de

la Metodologia

p actividades por Meta Indicador Técnicos, Humanos,
por metodologia - . Val
etapas No financieros Unidades alor 1 valor Total
Unitario
Total de
Revision de 100% de los procedimientos procedlm_ler:jtos
rocesos y del area de Gestion humana GTH revisados
Procesos . [Total de 950.000 |950.000
procedimientos revisados o
procedimientos
GTH *100
Total de
Re\_/lsmn de 100% de los indicadores de |nd!cadores GTH .
indicadores GTH revisados revisados /Total Almacenamiento en
calculados para el . y de indicadores disco duro de la 950.000 950.000
. relacionados . ol
area. calculados en informacion
GTH *100 recopilada,
Revision de las procesamiento en Honorarios
funciones de los L . equipo de computo y Consultor X
Andlisis de la | grupos internos de Resqluuon revisaday No definido revision por parte del Semana
. L - analizada . . 950.000 950.000
situacion actual | trabajo y su servidor de la (Incluido
interaccion. informacion Equipo de
fRISY(;ZISQ de los Identicacion de la totalidad ;?cgilr;gi%?]de Computo)
nu) - de los flujos de informacién | . e 950.000 950.000
informacion identificados
Estudio de las o . Man_uales de
. Revision de las funciones de | funciones
funciones de los la totalidad de los cargos del | revisados / total
servidores del area ) g 950.000 950.000
- area de GH cargos de GH
de Gestion Humana. 100
Entrevistas Almacenamiento en
Entrevista a los Entrevistas realizadas . disco duro de la
X . ; realizadas / Total | . -
coordinadores de los satisfactoriamente a todos los : informacién
. . de Entrevistas . 950.000 950.000
GIT del &rea coordinadores del GIT de GH . recopilada,
previstas *100 i
procesamiento en
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equipo de computo,

archivo de formatos de

entrevista y revision
por parte del servidor
de la informacion

Almacenamiento en
disco duro de la

informacion
Elaboracion de un recoplladg,
diagndstico de la Diagndstico elaborado De o procesamiento en
L0 cumplimiento equipo de computo, 950.000 950.000
situacion R
version fisica del
documento y revision
por parte del servidor
de la informacion
Disefiar una Total Almacenamiento en
propuesta de mejora procedimientos disco duro de la
a los procedimientos Procedimientos propuestos propuestos / informacién
acorde al procedimientos recopilada,
diagndstico existentes *100 procesamiento en
. equipo de computo y .
Identificar las d-l(—eoitr?;o\:x;i?(ljens revision por parte del goonr;%ﬁ;'rof(
Modelizary | variables de 100% de las variables de . . servidor de la
s ; - . L e identificadas / . - Semana
disefar informacién clave informacion identificadas y Total variables informacién. (Incluido
(Arquitectura | del area de Gestion descritas - ) Reuniones de . 3.800.000 | 3.800.000
- de informacion i s Equipo de
empresarial) [ Humana del Area de GH socializacion de los Computo) * 4
resultados P
semanas

Identificar los
puntos criticos del
flujo de informacion

Revision y analisis de la
totalidad de los puntos
criticos del flujo de
informacion de GH.

Total puntos
criticos
identificados en
el flujo de
informacion del
area.

Almacenamiento en
disco duro de la
informacién
recopilada,
procesamiento en
equipo de computo y
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oo, | et o se [ rosae | eionyndienn | Hororaros
ipndie:adores indicadores necesarios para el | indicadores P informacion Semana
necesarios para el control y seguimiento de las | identificados vrs Reuniones dé (Incluido
control P proyectos, programas y Total de socializacion de los Equino de 1.900.000 | 1.900.000
s uimi)énto de los demés actividades realizadas | indicadores resultados Cor?1 L?to) *
9 , en el rea. propuestos P
procesos del rea. semanas
Almacenamiento en
disco duro de la
Total 'rgf;%gﬂzgfn Honorarios
Describir las 100% de las herramientas herra_m_lentas procesamiento en Consultor X
. . . identificadas y ; Semana
herramientas utilizadas para el manejo de descritas por equipo de computo y (Incluido
utilizadas por nodos la informacion descritas por P revision por parte del . 1.900.000 | 1.900.000
dos / Total d E d
de informacién nodos nodos/ 101aLae | oo vidor de la quipo de
herramientas informacion Computo) * 2
existentes *100 . y semanas
Reuniones de
socializacion de los
resultados
Describir las
ventajas y
desventajas por . .
herramientas para el Definicion de la herramienta Por AI(;Ti]si:Ccf r&zr::;%rgc?aen goonr;?lrliglroj(
procesamiento de la tecnolégica a utilizar para la cumplimiento ( informacion Semana
informacién por e °9 ol brobl P Satisfecho — No . ; 6.720.000 | 6.720.000
nodo, para solucién del problema satisfecho) recopl!ada, (Inc_lwdo
enifar s oo ey || Cobos
solucion en temas de re(\q/is?én anéIiFs)is c)nlr Hongrarios
sistemas a utilizar y analisis p -
Describir Ios parte del equipo de Ingeniero
h rimientos d trabajo definido para | desarrollador
iﬁ?gremacieén os de Descripcion de los Por tal fin. Reuniones de (incluye
funcionalidagde la requerimientos y cumplimiento socializacion de los | herramientasy
funcionalidad de la (Satisfecho — No resultados equipo) 4.480.000 | 4.480.000

herramienta
tecnoldgica
propuesta.

herramienta

satisfecho)
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Definir los recursos
necesarios para la
implementacion de
la metodologia.
(presupuesto,
recursos logisticos,
tecnoldgicos,

Definicion y descripcion de
la totalidad de los recursos
necesarios para la

Por
cumplimiento

. . (Satisfecho — No 4.480.000 | 4.480.000
humanos implementacion de la .
LS satisfecho)
(Definicion del propuesta
experto scrum -
gestor de la
metodologia, equipo
y usuarios)
Identificacion y Identificacion de la totalidad | Total de
propuesta de las de las posibles formas de inversionistas
formas de obtencion - . o 4.480.000 | 4.480.000
obtencion de recursos identificados
de recursos.
Documentar la
metodologia que Por
viabilice la Metodologfa propuesta cumplimiento
implementacion de (Satisfecho — No 4.480.000 | 4.480.000
un sistema integrado satisfecho)
de consulta
Evaluar las Almacenamiento en Honorarios
herramientas y Relacién de las mejores disco duro de la Consultor X
software utilizados propuestas de herramientas Total propuestas informacién Semana
para el para la implementacion del de herramientas recopilada, (Incluido 8.960.000 | 8.960.000
procesamiento de la sistema de consulta. procesamiento en Equipo de
Automatizacion | informacion equipo de computo y Computo) +
e integracion revision y analisis por Honorarios
Definir la Herramienta seleccionada Por parte del e_ql_Jipo de Ingeniero
herramienta de para la implementacion del cumplimiento trabajo definido para | desarrollador
integracion de bases sistema de consulta (Satisfecho — No | tal fin. Reuniones de (incluye 4.480.000 | 4.480.000
de datos. ' satisfecho) socializacion de los | herramientas y
resultados equipo)
Monitorizacién | Revisién general de Metodologia revisada Por Almacenamiento en Honorarios
y comunicacion | la metodologia cumplimiento disco duro de la Consultor X | 5.700.000 | 5.700.000
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propuesta (Satisfecho — No informacion Semana
satisfecho) recopilada, (Incluido
] Por procesamiento en Equipo de
Socializacipn de la Metodologia revisada por los cumplimiento equipo de computoy | Computo) * 6
_metodologla alos mteres.adOS y con propuesta (Satisfecho — No revision de la semanas
interesados. de mejora o ajustes satisfecho) retroalimentacién por
) Por parte del equipo de _
gu;‘;e%?ar;r?;uestas Metodologia ajustada acorde | cumplimiento tra;t:cz_uo gefm_ldo padra goonr;?j:?glro)s(
jora a a requerimientos (Satisfecho — No @ In. Reuniones de
metodologia satisfecho) socializacion de los Semana
Por resultados (Incluido 1 3 850,000 | 3.800.000
g . . o Equipo de BN R
Version final de la Trabajo de grado terminado y | cumplimiento Computo) * 4
metodologia aprobado Satisfecho — No semanas
satisfecho)
Semanas
requeridas Valor Total X
(redondeo a
semana | Consultor
semanas por
mes)
Total Honorarios 40
Consultor 950.000 | 38.000.000
Total Honorarios
Ingeniero 18 1.290.000 | 23.220.000
desarrollador
VALOR Total para desarrollo de la metodologia 61.220.000

Fuente: Elaboracion de Autores
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3 Lecciones Aprendidas

Describir las lecciones aprendidas requiere de una breve descripcion de algunos de los
elementos encontrados en el desarrollo del proyecto acorde a la sinergia existente entre el
método cientifico y las funciones que plantea la administracion. Estos elementos se

exponen a continuacion:

PLANECION

La planeacion es considerada como uno de los primeros pasos dentro de la
administracion, pues es a través de la cual se definen los objetivos, metas, alcances y se
describe a donde se quiere llegar. Sin embargo y como elemento inherente a este proceso se
encuentra el desarrollo de algunos de los pasos que expone el método cientifico y es la
“Observacion”. Como maestrantes en administracion de organizaciones es necesario poder
identificar los problemas que se presentan dentro de las Entidades y lograr plantear

soluciones innovadoras que contribuyan al mejoramiento de la prestacion del servicio.

Para ello fue necesario en este proyecto aplicado como primera instancia, identificar
dentro del mapa de procesos de la Entidad, aquellos que presentaran puntos criticos y
donde se requiriera algun tipo de intervencién para su mejora. Es asi como se logré
identificar y seleccionar como area de estudio la de Gestiébn Humana, que se encuentra
dentro de los procesos de apoyo de la Entidad. Si bien son las areas misionales las que
aportan directamente al cumplimiento de la misionalidad de la Entidad, las areas de apoyo
cumplen un papel fundamental para el efectivo desarrollo de las situaciones administrativas

necesarias para el desarrollo de los planes, programas y proyectos.
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Una de las principales limitaciones al momento de definir el problema de investigacion
es precisamente delimitar hasta donde se quiere llegar y cudl es la solucion concreta que se
desea ofrecer. Para ello y después de la descripcion de diferentes ideas, se logra plantear

una de las problematicas encontradas y poder entonces trabajar en torno a ella.

Ahora bien, analizar dicha problematica y si bien existen diferentes herramientas para su
analisis, es necesario también poder identificar cual de todas se acomoda a las necesidades
existentes y a los recursos y acceso a la informacién con la que se cuenta, con el fin de

obtener los elementos suficientes para su analisis.

De acuerdo a lo anterior y acogiendo los conceptos y competencias adquiridas, es en
definitiva el “Diagrama de causa y efecto”, una de las herramientas mas Utiles para el
analisis del problema, pues si bien se tiene una idea general que se desea desarrollar, es tan
solo a través del andlisis de causas y efectos que se logra establecer los reales elementos y

factores que se deben estudiar.

Asimismo y como complemento a este primer analisis el estudio de los 5 porqué permite
identificar factores criticos de estudio y de esta manera facilitar la solucion al problema
planteado. La identificacion de los nodos de informacion resultan clave puesto que es alli

donde se estudian los puntos de encuentro y donde se debe realizar el trabajo de campo.

De igual manera y como leccién aprendida relevante dentro de este proyecto aplicado,
radica en la definicidn asertiva y delimitada de los objetivos de la investigacion, puesto que
de ellos depende el desarrollo y limites del producto a entregar. Es necesario entonces
decidir hasta donde se quiere llegar dentro de la investigacion y los alcances que éste

tendra.
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EJECUCION

Otra de las funciones de la administracion es la Ejecucion, dentro de ellas se describe
cada uno de los elementos que se plantean dentro de los objetivos, metas y demas factores
de la planeacion. Es en esta etapa donde se debe tener claro no solo el problema de
investigacion al cual se le quiere dar la solucion sino ademas haber planteado otro de los
pasos del método cientifico como lo es “La hipotesis”. Pues con base en ella, también se

pueden establecer y concluir entre otros aspectos como se define la investigacion.

Dentro de la ejecucion como leccion aprendida se encuentra la definicién a través de la
matriz de interesados, cada uno de los stakeholders del proyecto y el nivel de influencia que
éstos tendrian dentro de la solucién del problema planteado. Pareciera una tarea facil, sin
embargo es necesario como maestrantes en administracion poder definir y establecer la
importancia de cada uno de ellos con el fin de involucrarlos y buscar a través de ellos los

recursos necesarios para la implementacion de la solucion a plantear.

Asimismo y como parte de la ejecucion es necesario tener claridad el orden légico que
se plantea para la solucion y definir la herramienta conceptual adecuada para su desarrollo,
en este proyecto aplicado se decidi6 tomar de referencia el BPM, puesto que es considerado
como una de las herramientas de gestion y negocios que facilitan la solucién de los
problemas de las organizaciones a través de la eficiencia y eficacia dentro de los procesos y
procedimientos. Esta herramienta brinda los elementos necesarios para convertir estos
procesos mas agiles y acorde a las necesidades de las organizaciones. Es asi como a través
de este concepto se logro establecer el paso a paso a seguir como metodologia propuesta
para la implementacion efectiva del sistema de control y seguimiento para el area de
Gestion humana del DANE.
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Es necesario entonces tener claridad de los procesos y procedimientos del area de
estudio y la interrelacion o intervencion que cada interesado podria tener, pues es en ellos

donde se establecerian las acciones necesarias a llevar a cabo para su desarrollo efectivo.

De igual forma y como factor relevante dentro de la ejecucion se encuentra la definicion
de planes y programas necesarios para la difusion de la informacion, puesto que es de esta
forma en como se logra la asertiva intervencion de los interesados. Es importante en este
paso poder definir la forma clara la accion a llevar a cabo y el medio de comunicacion a

utilizar para cada stakeholders.

Finalmente y trascendental a todo proyecto, es la definicion del cronograma y
presupuesto, pues solo con estas herramientas se pueden definir los recursos necesarios

para su ejecucion y de esta forma poder ver su viabilidad econémica.

Para ello se define a través de la metodologia los recursos por cada paso planteado tanto
humano, como tecnoldgicos y administrativos y acorde al tiempo planteado para su
ejecucion se realiza el pertinente calculo. Si bien es considerado como una de las
herramientas trascendentales en los proyectos, su inadecuado calculo puede causar la no

aceptacion del mismo.

CONTROL

Dentro del control es necesaria la definicion de indicadores de gestion y cumplimiento.
Su adecuado calculo y estructura permitira llevar a cabo el debido seguimiento a los planes,
programas o acciones propuestas dentro del proyecto. Asi mismo y acorde a su naturaleza
o importancia se define la periodicidad de calculo. Este es considerado un paso

trascendental dentro de la administracidn pues se convierte en la herramienta para que el
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gerente o interesado conozca el avance de las acciones planteadas o en su defecto el nivel

de satisfaccion o ejecucion de las metas propuestas, para la efectiva toma de decisiones.
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4  Conclusiones

Se debe depurar y seleccionar la informacion contenida en diferentes bases de datos y
sistemas de informacion que estan a cargo del &rea de gestién humana del departamento
administrativo nacional de estadistica — DANE, Para lograr que los diferentes interesados
cuenten con una informacion clara y precisa Gtil para la toma de decisiones, como son
perfiles de cargo, candidatos de ascenso, control de gastos de personal, refuerzo de

debilidades de conocimiento, matriz de personal entre otras

La planeacion es la base del éxito de la implementacion de la metodologia propuesta, ya
que la delimitacion del alcance determinaran “el éxito y los resultados concretos en el corto
y mediano plazo”, para ello es necesaria la definicion precisa y clara de un sistema que
integre los diversos sistemas de informacidn existentes asi como los elementos esenciales
para fortalecer las herramientas de las que pueden disponer los sistemas de informacién

actuales, y tomarlos en cuenta para la implementacion de la metodologia propuesta.

Se debe implementar un grupo multidisciplinar del &rea de gestién de talento humano
que integre las diferentes necesidades de los grupos de interes, logrando en la medida de las
posibilidades ofrecer la informacion que requieren y subsanar falencias tanto de la

metodologia actual como la de la implementacion del proyecto.

Se debe estandarizar los procesos que deben ser ingresados a la plataforma de consulta
integrada de informacion de Talento Humana, para ello se debe estructurar un grupo que
lideres que generen el filtro de la informacion que se ingresa en las primeras etapas de

implementacion.

106



Se debe implementar niveles jerarquicos tanto horizontal como verticalmente, con
perfiles de ingreso de acuerdo a su nivel en el departamento de Talento humano, para el
ingreso de informacion que permita saber con claridad quien es el responsable, asi mismo
se le debe dar clave de acceso a cada funcionario para realizar consulta y medio de reclamo
por inconformidades en sus datos, para lograr una retroalimentacion entre el administrador

y los usuarios.

La definicion precisa, fundamentada y clara de la actuacion frente a desarrollar un
sistema totalmente nuevo que integre los diversos sistemas de informacién existentes o de
fortalecer las herramientas de las que pueden disponer los sistemas de informacion actuales,
determinaran el éxito y los resultados concretos (en el corto y mediano plazo) de la

implementacién de la metodologia propuesta.

La disposicion y receptividad de los colaboradores del area de gestion humana, blindara
y fortaleceré los desarrollos que en materia de actualizacion y adecuacion técnica,
tecnoldgica y de procesos, se realice; observando asi el alineamiento estructural del area a
la arquitectura que ha decidido implantar la entidad en materia de gestion del talento

humano.

El costo para el disefio de la metodologia propuesta en este proyecto de grado se calcula
aproximadamente por $ 61.220.000, que incluye esencialmente el costo que se debe
incurrir en la consultoria para cada una de las etapas propuestas dentro del disefio, asi como
el costo necesario para el ingeniero desarrollador que viabilice su respectiva

implementacion.
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5 Recomendaciones

Teniendo en cuenta la diversidad de datos almacenados en los diferentes sistemas de
informacidn del area de gestion humana, éstos se constituyen en una fuente amplia y
abundante en variables vitales para condensar valores claves en la parametrizacion del
sistema integrado, siendo esto posible a un buen trabajo de diagnostico que inventarié de
manera sistematica la informacion contenida. Para esto es necesario que a través del nivel
directivo se desarrollen diferentes etapas de socializacion del estado del arte actual del area
del talento humano, propuesto como parte inicial del disefio de la metodologia y sus
sistemas de informacion con el fin de evidenciar a través del analisis de nodos las

siguientes situaciones:

- Comportamiento del flujo de informacion

- Tiempo de demora en la entrega de informacion inherente al talento humano de la
Entidad para diferentes situaciones: Reportes, informes de gestion, informes
externos, entre otros.

- Tiempo de demora en la actualizacion de la informacién por acto administrativo que
alimenta la base de datos de las situaciones administrativas de la Entidad.

- Cantidad de recursos (Humanos y fisicos utilizados para reportar algun tipo de
informacion de la Entidad).

- Nivel de coincidencia de la informacion que es manejada por diferentes funcionarios
del Area, con el fin de conocer la confiabilidad de la misma.

- Tipo de informacién de consulta recurrente.

- Variables de importancia para la toma de decisiones, entre otros.
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Es necesario articular los procesos y procedimientos del &rea de gestién humana con los
actores, actividades y tareas requeridas para optimo flujo de la informacion y una eficiente
gestion de los datos a nivel nacional como a nivel territorial, posibilitando asi una
arquitectura solida y congruente con los requerimientos de informacion y de respuesta
oportuna a las diversas solicitudes. Para ello se hace necesario que se realicen sesiones con
los responsables del manejo de la informacién a nivel nacional, con el fin de evidenciar qué
tipo de datos del talento humano es necesario conocer en tiempo real e identificar la forma

de articulacién y optimizacion de los procesos.

El componente de capital humano debe jalonar y apropiar las buenas préacticas que
faculten al sistema integrado de una robustez institucional y den legitimidad a la
implementacidn del sistema integrado, obteniendo asi una apropiacién sistémica y un
desarrollo l6gico de las actividades planteadas en concierto con un talento humano alineado

a la atencion de las necesidades del cliente interno y externo.

Se debe inculcar la aplicacion de cultura organizacional al componente de capital
humano para que desde adentro se rompan paradigmas y las barreras al cambio para
jalonar y apropiar las buenas practicas que faculten al sistema integrado de una robustez
institucional y den legitimidad a la implementacion del sistema integrado, obteniendo asi
una apropiacion sistémica y un desarrollo l6gico de las actividades planteadas en concierto
con un talento humano alineado a la atencion de las necesidades del cliente interno y

externo.

Toda empresa para lograr el éxito debe tener tres componentes claves, el producto del

DANE suministrar informacion clave de consulta y apoyo para la toma de decisiones y la
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fijacion de politicas gubernamentales, los procesos EI DANE tiene estandar de la
informacion que suministra y como la suministra, La personas que es el capital mas valioso
de una empresa ya que son los que realizan la consolidacion de la informacion y garantizan
su calidad, en por ello que se debe aplicar reingenieria interna y utilizar esta experiencia
dentro de los procesos de Talento Humano para lograr la calidad, estandarizacion y

confiabilidad de la informacion del personal.

El disefio de la metodologia que viabiliza la implementacién de un sistema integrado de
consulta en los temas inherentes al talento humano de la Entidad implica una serie de
actividades que sin lugar dudas requiere inicialmente del esfuerzo y colaboracion por parte
de los directivos como responsables de la mejora continua de los procesos, asi como de los
funcionarios de la Entidad, que como bien lo plantea la propuesta, son los principales
actores objeto de estudio asi como los principales beneficiarios. Hacer operativa la

propuesta del presente trabajo de grado implica para la Entidad lo siguiente:

- Contar con la disponibilidad de tiempo y acceso a la informacién de los funcionarios que
actualmente manejan los datos del talento humano de la Entidad.

- Disponer de personal (interno o externo), que lleve a cabo el analisis y parte del
desarrollo de la propuesta, con el fin de compilar, diagnosticar, comunicar y desarrollar
las actividades necesarias para su implementacion.

- Disponer de espacios de reunion necesarios para el desarrollo de las etapas propuestas
dentro del disefio de la metodologia.

- Buscar la participacion activa de diferentes areas como juridica, y secretaria general que
intervienen en la entrega de informacion del talento humano al area de Gestiéon Humana,

con el fin de analizar los diferentes puntos y variables de interés propuestos.
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Buscar la colaboracién con el area de sistemas, para poder realizar el respectivo analisis

de las diferentes herramientas que se utilizan actualmente en el area para el manejo de la

informacion.

Realizar un anélisis exhaustivo de cada una de las variables de importancia a conocer del

talento humano de la Entidad y conocer si actualmente se conoce la informacion y si no

es asi, buscar las alternativas de busqueda de la misma.

Listar los procedimientos existentes en el area de Gestion Humana, las herramientas
utilizadas para el manejo de informacidn, los responsables dentro de la misma, y los
principales datos que se consultan recurrentemente del personal de la Entidad.
Estudiar los requerimientos solicitados por el area de planeacion para el apoyo en
recursos en diferentes proyectos dentro de la Entidad, los formatos a diligenciar y los

principales requisitos.
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