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RESUMEN

TITULO: DISENO DE INDICADORES DE EFICIENCIA Y EFICACIA PARA EL
CONTROL DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO DE DISTRAVES S.A.S.*

AUTOR: MARIA ALEJANDRA TELLEZ PEDRAZA 2

PALABRAS CLAVES: Eficiencia, eficacia, indicador, seleccién y contratacion,
formacion de personal, seguridad y salud en el trabajo, nGmina.

DESCRIPCION: Como consecuencia de la alianza estratégica de DISTRAVES
S.A.S con el Grupo Solla S.A, y el mejoramiento continuo que exige esta unién, el
proposito de este proyecto es aportar una herramienta de medicién de gestion al
departamento de talento humano con el objetivo de valorar los procesos y evaluar
la eficiencia y eficacia del personal que opera dentro de ellos a fin de encaminar
dicha gestion al cumplimiento de los objetivos generales de la organizacion.

Este documento contiene los resultados de un andlisis del direccionamiento
estratégico de la compariia, determinando los factores criticos de éxito de la
misma y mas especificamente los del departamento de Talento Humano, para asi
determinar las acciones que son indispensables dentro de cada proceso que
pertenece al departamento. En segunda instancia, se trabajé en el disefio de
indicadores que lograran incorporar los factores identificados en la primera fase
para que de este modo se obtuvieran los resultados esperados de la gestion, se
elaboraron fichas estadisticas de cada indicador, se reestructuraron las bases de
datos que sirven como fuente de informacién para el calculo para luego aprobar e
implementar los indicadores propuestos.

Por dltimo, se analizaron los resultados haciendo un paralelo con los objetivos
trazados al inicio del proyecto, generando recomendaciones que lleven a al
mejoramiento continuo del departamento de talento humano.

ABSTRACT

! Proyecto de grado
2 FACULTAD DE ADMINISTRACION. Administracién de Empresas Modalidad-DUAL. Director: Ing. Master
Claudia Patricia Garcia Acevedo. Universidad Autonoma de Bucaramanga

12



TITLE: DESIGN OF EFFICIENCY AND EFFECTIVENESS INDICATORS FOR
THE CONTROL OF MANAGEMENT OF HUMAN TALENT OF DISTRAVES
S.AS3

AUTHOR: MARIA ALEJANDRA TELLEZ PEDRAZA.*
KEY WORDS: Indicator, effectiveness and efficiency.

DESCRIPTION: As a result of DISTRAVES S.A.S strategic alliance with Grupo
Solla S.A, and the continuous improvement required by this union, the purpose of
this project is to provide management measurement tool to the Department of
human resources in order to assess the processes and assess the efficiency and
effectiveness of the staff that operates within them in order to submit such
management to the fulfilment of the overall objectives of the organization.

This document contains the results of an analysis of the strategic direction of the
company, determining the critical success factors of the same and more
specifically those of the Department of human resources, to determine the actions
that are required within each process that belongs to the Department. In the
second instance, worked on the design of indicators that were successful in
incorporating factors identified in the first phase so that this way to obtain the
results expected from the management, were developed statistics tabs of each
indicator, restructured the databases which serve as a source of information for the
calculation to then approve and implement the proposed indicators.

Finally, analyzed the results making a parallel with the goals set at the beginning of
the project, generating recommendations that lead to the continuous improvement
of the Department of human resources.

* Work of degree
4 Faculty of Administration. Business Administration Modality-DUAL. Director: Eng. MBA Claudia Patricia
Garcia Acevedo. Autonomous University of Bucaramanga.

13



INTRODUCCION

Las organizaciones hoy en dia buscan constantemente innovar en sus procesos a
fin de escalar en nuevos niveles dentro del entorno empresarial al que pertenece.

Hoy el enfoque y reto diario es que las organizaciones se concentren en mejorar la
productividad a través de la innovacion los procesos internos y la forma de realizar

la labor.

El talento humano dentro de una compafia, es el departamento que impulsa en
gran parte al mejoramiento continuo, ya que desde alli parte una de las mayores
fortalezas de la misma, el cual provee lo necesario para el manejo del recurso
humano dentro de la organizacion. Para cumplir con este objetivo, cada proceso
debera encaminarse al cumplimiento de los objetivos, trabajando todos y cada uno
de ellos en la misma linea para obtener los resultados que se esperan. Y es por
este motivo, que surge la necesidad de medir cada proceso interno que permite
llevar control de la gestion y asi mismo mejorar cuando se considere necesario, a

través de indicadores de gestion.

Por lo anterior mencionado, se cree pertinente en la empresa DISTRAVES S.A.S,
disefiar indicadores de eficiencia y eficacia que controlen la gestion de Talento
Humano a fin de evaluar que cada proceso y su gestion estén alineados a los
objetivos planteados por el departamento y la empresa en general. Por medio de
estos indicadores, no so6lo se medira la gestion de cada proceso sino también que
ayudara al mejoramiento continuo que busca la organizacion y que con estos
indicadores se pretende sea un punto de partida para lograr los niveles de
productividad y eficiencia que busca DISTRAVES S.A.S a través de la gestion de

SUS procesoes.

Este proyecto cubre tres etapas fundamentales, la primera de ellas es el

diagndstico situacional donde se determinard e identificard el estado actual de la
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medicion de los indicadores, las fuentes de informacion y el procedimiento que se
realiza para el calculo de los mismos. La segunda etapa se desarrollara el disefio
de los indicadores de medicion de la gestion partiendo de un analisis al
direccionamiento estratégico que permitira identificar las metas que la compafiia
espera lograr a través de sus procesos Yy las actividades que son indispensables
para llegar al cumplimiento para luego determinar los indicadores que mas se
ajustan a las necesidades de medicion de la organizacion para asi implementarlos.
Y vya en la etapa final, después de implementados, se evaluaran los resultados
obtenidos frente a los esperados con el fin de conocer si los nuevos indicadores
mejoran el calculo de la gestion y si estos mismos arrojan oportunidades de

mejora dentro de cada uno de los procesos que se estan midiendo.

Para cumplir con lo planteado anteriormente, la realizacion y desarrollo de este
proyecto se llevara a cabo con la supervision de un tutor empresarial (que en este
caso es el jefe del departamento de Talento Humano) y la direccion de un docente
especializado en el tema en cuestion asignado por la Universidad Autbnoma de

Bucaramanga.
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1. DISENO DE INDICADORES DE EFICIENCIA Y EFICACIA PARA EL
CONTROL DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO DE DISTRAVES
S.AS.

1.1 SITUACION PROBLEMA

Los indicadores de gestion de talento humano son una de las herramientas para
determinar la eficiencia y eficacia de los procesos que se tienen dentro de la
organizacion. El objetivo de la implementacion de indicadores de gestion es
realizar una medicion de las posiciones estratégicas o procesos determinados de
la compaiiia a fin de identificar los efectos a corto, mediano y largo plazo de las

estrategias que se implementan en cada proceso.

Es de vital importancia la medicion de los procesos de talento humano, ya que
brindan un seguimiento del desarrollo de cada actividad, permitiendo identificar los
factores que afectan la gestion, aspectos por mejorar y asi mismo, mantener
aquellos que ha dado buen resultado en la implementacion. De igual modo, este
analisis permite determinar las responsabilidades de cada uno de los individuos
gque son participes dentro de cada proceso y los objetivos que se deben cumplir a

partir de su gestion.

El proceso de seleccion y contratacibn es el encargado de satisfacer las
necesidades de personal a cada una de las areas de la compafiia. Este proceso
tiene la responsabilidad de elegir entre multiples candidatos, a personas que
cumplan con los criterios exigidos de acuerdo a los cargos a desempefar. Medir la
gestién en el proceso de Seleccidon de personal es asegurar que el trabajo dentro
de dicho proceso esté proporcionando personal de alta calidad de acuerdo a las
necesidades de la empresay el cargo.

El proceso de formacion de personal es el encargado de capacitar a los

trabajadores en sus areas de conocimiento a fin de mantener un desempefio
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eficaz, desarrollar habilidades o actualizarse en nuevas préacticas de trabajo. Es de
vital importancia la medicion de gestion de este proceso, ya que es necesario
verificar el cumplimiento del plan de formacion y medir el impacto de las
capacitaciones en términos de eficiencia y eficacia de las labores de los
empleados.

Seguridad y salud en el trabajo, es un proceso que vela por la seguridad de los
trabajadores previniendo, controlando y/o eliminando enfermedades y accidentes
gue pueden ser ocasionados por la actividad laboral. Es necesario medir la gestidn
en esta area a fin de controlar los accidentes dentro de la organizacion,
preservando la vida de los trabajados y asi mismo evitar que la productividad de

los empleados y los procesos se vea afectada.

Por tanto, se ha tomado como referencia a una empresa local como lo es
DISTRAVES S.A.S, productora y comercializadora de productos carnicos, donde
se evidencia la necesidad de disefiar un conjunto de indicadores que midan la
gestion del talento humano en términos de eficiencia y eficacia que permitan llevar
un control y evaluar las actividades y funciones que se realizan dentro de cada
uno de los procesos del departamento. Hoy en dia la medicion de dichos
indicadores se realiza sin tener una base sdlida de informacién que permita
manejar datos reales para el célculo, los resultados que se presentan ante el
Comité de Gerencia no son en términos de medicion sino basicamente mostrando
un consolidado de lo que sucede en el periodo sin compararlos frente a otros
periodos, como un indicador lo hace, y no se evidencia que los resultados de la
medicion aporten a mejorar la forma como se realizan las funciones, es decir, los
indicadores actuales no son utiles para el mejoramiento continuo que espera
tener la compafiia. Es por este motivo, y procurando mejorar el calculo de los
indicadores y por ende la medicion de la gestion dentro del departamento de

talento humano, surge la siguiente pregunta problema:
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1.1.1 Pregunta Problema

¢ Es posible obtener resultados en términos de eficiencia y eficacia de la gestion

del departamento de Talento Humano a través de un modelo de indicadores?

1.2 JUSTIFICACION

Las razones mas importantes para realizar este estudio, se enfocan en los

siguientes tres ambitos: empresarial, profesional y teérico.

e La realizacion de este proyecto permitira a la empresa DISTRAVES S.A.S
tener una medicion completa de los indicadores de Gestion del Talento
Humano.

e Esta mejora que se planea realizar, reforzara la obtencion de los resultados
haciéndolos més veridicos, permitiendo la identificacion oportunidades de
mejora.

e EI mejoramiento del analisis de los indicadores de Gestion del Talento ayudara
a identificar y determinar las causas y razones del porque los indicadores
aumentan o disminuyen a lo largo del tiempo.

e Por otro lado, esta mejora, permitira a la compafia valorar los procesos de
gestiébn humana y evaluar el desempefio que se tiene de cada uno de ellos.

e El desarrollo de este trabajo ayudara al estudiante con el cumplimiento de los

requisitos para obtener el titulo como administrador de empresas.
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1.30BJETIVOS

1.3.1 General

Proponer indicadores de eficiencia y eficacia que permitiran al area de Talento
Humano de DISTRAVES S.A.S. mostrar los resultados de su gestion, reforzando
la obtencion de resultados veridicos y determinando las causas de variacion de

dichos indicadores durante un periodo de 6 meses.

1.3.2 Especificos

- Realizar un analisis situacional del proceso de recoleccién de datos que
aportan a los indicadores de Talento Humano en la compafiia, identificando los
instrumentos, formatos y procesos de recopilacién de informacion.

- Analizar el direccionamiento estratégico de la empresa, obteniendo los factores
criticos de éxito de la gestion.

- Documentar los procesos de talento humano, identificando los factores criticos
de éxito indispensables para cumplir con los objetivos de la organizacion.

- Determinar los indicadores que se utilizaran para medir la gestién del talento
humano.

- Implementar la propuesta disefiada para el calculo de indicadores de eficiencia
y eficacia de la gestion de Talento Humano, tomando como referencia los
primeros seis meses del 2015.

- Analizar los resultados de la implementacion y sugerir mejoras.

1.4 CONTEXTUALIZACION

19



DISTRAVES S.A.S es una empresa santandereana perteneciente al sector
avicola, fundada el 8 de septiembre de 1966 por Francisco Serrano. Inicialmente
la compafiia centraba su actividad en la distribucion de alimento concentrado para
animales, pero en 1968, se consolidd como una empresa productora de pollo de
engorde, instalando su primera granja reproductora. Mas adelante, en 1975, se
establece una alianza entre un grupo de empresarios para crear la empresa
DISTRAVES, introduciéndose en el mercado de pollo de canal y derivados, esto
surge ante la necesidad de comercializar pollo. Tiempo después, se montd la
planta de produccién de carnes frias, convirtiéendose en la primera empresa
colombiana en producir carnes frias de pollo bajo el nombre de ‘DELICHICKS’.
Hoy en dia, la empresa se posiciona como la mas completa red de distribucién de

carnicos a nivel nacional.

Desde 1988 hasta el dia de hoy, DISTRAVES S.A.S concentra su actividad a la
produccion y comercializacion de productos carnicos, procurando siempre ser el
primero en calidad, responsabilidad social y rentabilidad, y lo mas importante,
satisfacer las necesidades de los clientes.

La proyeccion de la compafia hacia el futuro es ser una empresa competitiva del
sector avicola, en términos de calidad, agilidad e innovacion en sus procesos y la

de mayor crecimiento en el mercado de productos carnicos.

En cuanto al area de talento humano, la compafiia buscar ser mas eficiente en sus
proceso, mejorando constantemente la gestion de cada uno de ellos. Por este
motivo, se busca mejorar en la medicién de la gestion disefiando indicadores que

permitan evaluar cada proceso y su desarrollo.
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2 MARCO TEORICO

Dentro de este apartado se describiran algunas busquedas bibliograficas vy
proyectos de grado que se tuvieron en cuenta para la realizacion de esta tesis, con
el fin de determinar estado actual de conocimiento del tema en cuestion. Asi
mismo, se describieron las actividades que se realizaron para el desarrollo de este

trabajo, los instrumentos utilizados y resultados que se obtuvieron.

2.1 REFERENTES INVESTIGATIVOS

A continuacion se presentan algunas investigaciones internacionales, nacionales y

locales, que se tuvieron en cuenta para la realizacion de este proyecto.

2.1.1 Referencias Internacionales

Mejia Crespo, Maria Fernanda; desarroll6 en el 2012 un trabajo de grado que lleva
como titulo “Diseno de indicadores como herramientas para medir la gestion de los
recursos humanos, materiales y financieros en el departamento de servicio al

”con el objetivo de desarrollar un plan para la

cliente del Hospital Santa Inés
gestién y administracion del talento humano tanto en la seleccion, capacitacion y
administracion. Para cumplir este objetivo se tuvo en cuenta conceptualizaciones
como: Planificacién, Indicadores, disefio, analisis e interpretacion de los
indicadores, identificacion de areas relevantes, variables y objetivos. Este trabajo
alcanzo todos los objetivos planteados, desarrollando un disefio y estructuracion

de indicadores de talento humano, mejorando de esta manera la toma de

> MEJIA CRESPO, Maria Fernanda; Disefio de indicadores como herramientas para medir la gestion de los
recursos humanos materiales y financieros en el departamento de servicio al cliente del Hospital Santa Inés.
Universidad Politécnica Salesiana, Cuenca, Ecuador, 2012. Disefio de Tesis previa a la obtencion del Titulo de
Ingeniero en Contabilidad y Auditoria.
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decisiones y medidas a implementar dentro del hospital. Es por este motivo, que
se toma como referencia este proyecto ya que aporta un modelo de la
estructuracion de indicadores de gestion y da una directriz al desarrollo de este

proyecto.

2.1.2 Referencias Nacionales

Bahamon Cuervo, Juan Pablo y Benavides Pefia, Jenny Alexandra, desarrollaron
una tesis de grado en el 2005 titulada ‘Propuesta de medicion y agregacion de
valor del talento humano en las organizaciones®®con el objetivo de identificar y
analizar diferentes mecanismos de medicién de generacion de valor agregado. Por
este motivo, se tuvo en cuenta las siguientes conceptualizaciones: Elementos
determinantes a la hora de generar valor, factores claves de éxito, fases
determinantes para la medicidén y agregacion de valor. Para lograr dicho objetivo,
se tomd como referencia algunos elementos que intervienen en una organizacion
cuando se lleva a cabo la gestion de la misma, para asi determinar las estrategias
y el desempefio del talento humano. La pertinencia de este trabajo con el proyecto
de grado es que aporta un ejemplo de como a través del buen manejo de los

indicadores de talento humano se puede generar valor dentro de la organizacion.

Hernandez Trujillo, Diana Marcela y Vergara Gémez, Sindi Paola; en el 2013
realizaron un proyecto de grado titulado “Anélisis del modelo de gestion humana

de ‘Bancolombia Cartagena™

con el objetivo de analizar el nivel de contribucion
del talento humano al logro de los objetivos del banco. El desarrollo de su proyecto

estuvo respaldado por conceptualizaciones como: el proceso de admision de

® BAHAMON CUERVO, Juan Pablo; BENAVIDES PENA, Jenny Alexandra; Propuesta de medicién y agregacion
de valor del talento humano en las organizaciones. Universidad de la Sabana. Chia, 2005. Trabajo de grado
para obtener el titulo de Administracidon de Empresas.

" HERNANDEZ TRUJILLO, Diana Marcela y VERGARA GOMEZ, Sindi Paola; Andlisis del modelo de gestién
humana de ‘Bancolombia Cartagena’. Universidad de Cartagena. Cartagena, 2013. Tesis de grado de
Administracion de Empresas.
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persona, aplicacion de personal, compensacion, desarrollo, mantenimiento,
monitoreo de personas, propuesta para administrar eficientemente el recurso
humano, logrando asi la reestructuracion de proceso de gestion humana para
mejorar el ambiente laboral y los proceso internos. El aporte que hace este
proyecto al desarrollo de la tesis de grado del autor, es que direcciona la
investigacion y sirve como ejemplo para la propuesta que se desea realizar ya que
muestra y apoya el analisis al direccionamiento estratégico que se necesita dentro

del proyecto.

David de Said, Ana Concepcion y Lastra Fuscaldo, Alfonso Luis; desarrollaron una
investigacion titulada “Disefio de un sistema de indicadores de Gestion bajo las
perspectivas del Balanced ScoreCard’ en la camara de Comercio de Santa

Marta”®

con el fin de disefiar un conjunto de indicadores de gestion bajo la
perspectiva del Balanced ScoreCard que le permita a la Camara de Comercio
monitorear la gestion que desarrolla la entidad. Asi mismo la ejecucién de su
propuesta estuvo soportada en conceptualizaciones como: planeacion estratégica,
Balanced ScoreCard, cuadro de mando integral e indicadores de gestion. El
estudio referenciado logré descubrir que el Balanced ScoreCard es un modelo que
traduce la estrategia en objetivos medidos por indicadores. La relaciébn con este
proyecto proporciona un modelo de andlisis del desempefio dentro de una
organizacion, definiendo algunos métodos a implementar y algunos factores que

distorsionan las evaluaciones.

2.1.3 Referencias Locales

Olaya Fajardo, Andrés Felipe; realizd6 en el 2011 un proyecto de investigacion

titulado “Sistema de Gestion de Talento Humano para la compafia automotriz

8DAVID DE SAID, Ana Concepcion y LASTRA FUSCALDO, Alfonso Luis; Disefio de un sistema de indicadores de
Gestion bajo las perspectivas del ‘Balanced ScoreCard’ en la cdmara de Comercio de Santa Marta. Fundacion
Universidad del Norte. Barranquilla, 2007. Trabajo de grado con el fin de optar por el titulo de Magister en
Administracion de Empresas.
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Diesel Sociedad Anénima ‘Codiesel S.A.” con el fin de disefiar, documentar e
implementar un sistema de gestion de talento humano que reestructure y mejore el
area a la que pertenece y controle todos los procesos dentro de la misma. Para
lograr el objetivo planteado, se tuvo en cuenta algunas conceptualizaciones tales
como: La gestion de Talento Humano, sub-procesos de la gestion de talento
humano, administracion salarial, generalidades de la empresa, Analisis de la
situacion actual, planificacion de un sistema de gestion, disefio del sistema de
gestiéon, y aplicacion. Este proyecto logré identificar falencias dentro de cada
proceso que impedian el mejoramiento continuo, de manera tal que permitio al
autor establecer conductos regulares, alcance de actividades y toma de decisiones
a través del redisefio de la estructura organizacional de la compafia. Este
proyecto de grado da una perspectiva de como abordar un analisis de los
procesos de talento humano dentro de una organizacion, determinando factores

criticos que se puede mejorar para generar mayor eficiencia en los procesos.

Vargas Avila, Sergio Alonso; en el 2006 desarroll6 una tesis de grado que tiene
como titulo “Disefio de un sistema integral de gestion del talento humano en la
cooperativa de ahorro y crédito para el desarrollo solidario de Colombia
‘Coomuldesa Ltda.”*°Con el objetivo de implementar un sistema de gestién de
talento humano, dando una descripcion de cada proceso interno, desde el
reclutamiento hasta el control laboral. El desarrollo de su propuesta estuvo
respaldada por conceptualizaciones como: planeacion estratégica de Talento
Humano, sistema de gestién de talento humano, etapa de provisién del talento
humano, etapa de aplicacién del talento humano, etapa de mantenimiento del
talento humano, etapa de desarrollo de personal, etapa de control de talento

humano.

’OLAYA FAJARDO, Andrés Felipe; Sistema de Gestion de Talento Humano para la compafiia automotriz
Diesel Sociedad Andnima ‘Codiesel S.A. Universidad Industrial de Santander. Bucaramanga, 2011. Tesis de
grado para obtener el titulo como ingeniero Industrial.

'%VARGAS AVILA, Sergio Alonso; Disefio de un sistema integral de gestion del talento humano en la
cooperativa de ahorro y crédito para el desarrollo solidario de Colombia ‘Coomuldesa Ltda. Universidad
Industrial de Santander. Bucaramanga, 2006. Tesis de grado para obtener el titulo como Ingeniero Industrial.
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2.2 MARCO REFERENCIAL

En este capitulo se describiran las actividades que se han desarrollado a lo largo
de la realizacién del proyecto, donde se identifican los instrumentos a aplicar para
la recoleccidn y los resultados que se esperan obtener. Las fases del proyecto se
clasifican de la siguiente manera: Diagndstico situacional de los indicadores de
Talento Humano, Analisis del direccionamiento estratégico de la compafia y

Disefio de indicadores de Eficiencia y Eficacia.

Figura 1. Marco Conceptual del Disefio de Indicadores de eficienciay

eficacia para el control de la Gestién del Talento Humano en DISTRAVES

DISERIO DE INDICADORES DE EFICIENCIA Y
EFICACIA PARA EL CONTROL DE LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO DE DISTRAVES S.A.S.
Por medio de
DIAGNOSTICO SITUACIONAL ANALISIS DEL "
DE LOS INDICADORESS DE DIRECCIONAMIENTO o i‘;ﬂ?&igg'gigﬂi?f
TH. ESTRATEGICO
Através de: Con el fin de: A partir de:
ENTREVISTAS NO DETERI.I'IINAI|1 FACTORES FICHAS TECNICAS
BASES DEDATOS ESTRUCTURADAS ( CRITICOS DE EXITO ]
| Y asi:
Y Y asi mismo |
Para:
| |
EVALUAR LA MEDICION DE LOS ( EVALUAR PROCESOS ) IMPLEMENTAR EL DISERO
INDICADORES INTERNOS

2.2.1 Diagnostico Situacional de Indicadores de Talento Humano
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Un diagnéstico situacional es un analisis evaluativo aplicado a las condiciones
actuales de la empresa y sus procesos internos, con el fin de determinar el estado

actual de la gestion.

Para el desarrollo de este proyecto, se realizé un diagndstico situacional de los
procesos de talento humano y el calculo de cada uno de sus indicadores, con la
intencion de conocer cOmMo se realiza este proceso, como se recolectan los datos,
como se definen los indicadores, contra qué se comparan, y cual es el resultado
gue se espera obtener de cada uno de ellos. Para el diagnéstico se realiz6 la

siguiente documentacién de los procesos:

2.2.1.1 Selecciéon de Personal

El objetivo principal de este proceso es promover el personal idoneo a las
diferentes areas de la compafia, que cumpla con los requisitos exigidos para los

distintos cargos lo cual permita un adecuado desemperio en el puesto de trabajo.

El desarrollo de este proceso se da de la siguiente manera: El jefe de cada area
detecta la necesidad de seleccion y contratacion de personal, luego procede a
diligenciar la solicitud del personal a contratar (la cual debe ir aprobada por la
respectiva Gerencia) y especificar si es cargo nuevo o0 no, pues si es cargo nuevo,
se debe crear e incluir en el manual de funciones, si no es cargo nuevo se
continua con el proceso. Después de diligenciar formato de requerimiento de
personal, se define qué tipo de reclutamiento se utilizard, interno o externo, y se
procede a efectuar una preseleccion de acuerdo al perfil del cargo solicitado. Se
hace entrevista con Psicologia, se analiza el entorno familiar, personal, laboral,
social y académico del candidato para emitir un concepto ya sea favorable o no
favorable. El paso siguiente es que el candidato aplique pruebas de acuerdo al

cargo a desempefar. Se evallan todos los resultados de las entrevistas, pruebas
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y referenciacion laboral. Y finalmente, se toma una decisién conjunta entre el jefe
solicitante y el Coordinador de talento Humano de la persona que mas cumpla los

requisitos exigidos para el cargo a ocupatr.

Figura 2. Proceso de Seleccion de Personal de DISTRAVES S.A.S

SOLICITUD DE

CONTRATACION RECLUTAMIENTO PRESELECCION PRUEBAS ENTREVISTAS

DE PERSONAL

4 ™ 4 )
VISISTA
ANALISIS DE REFERENCIACIO PSICOLOGICAA PRESENTACION ACEPTACION DEL
SELECCION N NUCLEO DEL CANDIDATO CANDIDATO
FAMILIAR

L. - - - L.

Fuente: Figura creada por el autor con base en el Manual de Procesos de Talento Humano de DISTRAVES S.A.S

2.2.1.2 Contratacién de personal

El objetivo de contratacion es vincular a la compafia personal de acuerdo a las
exigencias de la ley laboral colombiana, politicas establecidas y requerimientos

gue posee la compaiia.

Después de seleccionar al candidato idoneo, se procede a citarlo y solicitarle
algunos documentos exigidos por la compafiia para la contratacion del personal.
Se le pide al candidato exdmenes meédicos de ingreso el cual debe emitir un
concepto del estado de salud favorable para ser empleado por la compafiia. Se
revisan estos resultados con el fin examinar si el desempefio del seleccionado
sera eficiente o poco eficiente. Junto a los examenes médicos, también se deben
entregar los demas documentos de requisito de ingreso para el cargo, la hija de
vida, apertura de cuenta, entre otros. Se realizan las afiliaciones correspondientes
(Seguridad Social, ARL, Pensiones, Caja de Compensacion). Y para finalizar, se

elabora el contrato segun condiciones establecidas, firman las partes, se crea el
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empleado en el sistema y se archiva la carpeta con toda la informacién del

empleado recolectada en todo el proceso hasta aqui.

Figura 3. Proceso de Contratacion de Personal de DISTRAVES S.A.S

AVISO AL

SELECCIONADO PRESEBLACION EI:{AFBIgIl:n‘:CIID%N INDUCCION CAPACITACION
Y SOLICITUD GENERAL EN EL CARGO
DOCUMENTOS DOCUMENTOS CONTRATOS

Fuente: Figura creada por el autor con base en el Manual de Procesos de Talento Humano de DISTRAVES S.A.S

2.2.1.3 Formacion de personal

El objetivo de este proceso es proveer herramientas técnicas y conocimiento por
los empleados para alcanzar las competencias necesarias en el cargo que
desempefan, con el fin de mejorar la eficiencia y efectividad del trabajo y

fortalecer el desarrollo del personal dentro de la compaifiia.

Las actividades realizadas para este proceso son: Identificar y determinar las
areas, personas y temas a capacitar con base en los cargos desempefiados, las
actualizaciones técnicas y reglamentarias y desarrollo de habilidades. Luego se
diligencia el registro de solicitud de capacitacion y se presenta para aprobacion al
Jefe de Talento Humano. Se define junto con la Gerencia respectiva, bienestar y el
Jefe de gestiobn humana, la viabilidad del programa y se inscriben las posibles
capacitaciones dentro del Plan de Capacitacion. Se buscan entidades que puedan
apoyar estas capacitaciones, se elabora el documento de formalizacion del Plan
General de Capacitacion y por udltimo, se presenta a Gerencia para su total

aprobacion.
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Figura 4. Proceso de Formacion de Personal de DISTRAVES S.A.S

DETECTAR LA SOLICITUD DE ANALISIS DE INCLUIR EN EL BUSCAR
NECESIDAD DE CAPACITACION VIABILIDAD DE PLAN DE ENTIDADES
CAPACITACION CAPACITACION CAPACITACION CAPACITADORAS

SE ENVIA
DOCUMENTO DE APROBACION DE
CAPACITACION A LA GERENCIA
GERENCIA
-

Fuente: Figura creada por el autor con base en el Manual de Procesos de Talento Humano de DISTRAVES S.A.S

2.2.1.4 Instrumentos de recoleccion de informacioén

Para lograr la realizacion del diagndstico situacional de los indicadores de talento
humano, se utilizaron algunos instrumentos que facilitaron el analisis y permitieron

profundizar en los proceso del area.

Para ello, se acudié primeramente a las bases de datos de contratacion de
personal, consolidado de permisos, retiros, ausentismos, formacion de personal,
base de capacitaciones, diagrama de accidentalidad, entre otros datos que maneja
la compafia que fueron Utiles para el desarrollo del proyecto puesto que alli es
donde se establecen los objetivos y actividades de cada proceso de talento
humano, donde se trazan metas a cumplir cada mes y algunos documentos donde
se recolecta la informacion para el calculo de cada indicador que hay dentro del

area.

El otro instrumento que se utiliz6 para el diagnéstico fueron entrevistas no
estructuradas a aquellas personas que estan encargadas de medir la gestion de
los procesos a través de indicadores de eficiencia y eficacia. En estas entrevistas

se indag6 acerca de cudles actividades que estan plasmadas en el manual de
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procesos de Talento Humano se llevan a cabo y cuales se ignoran dentro del
proceso, cuales son los formatos de recoleccién de informacién que se manejan
para el calculo de indicadores de gestion, cuales son los objetivos de cada
indicador, que se quiere mostrar con cada indicador que se maneja desde la
perspectiva gerencial y desde la perspectiva de talento humano, cuéles han sido
los resultados que se han obtenido en los dltimos periodos y que acciones se

toman para mejorar la gestion.

2.2.1.5 Resultados de evaluacion de mediciéon de los indicadores

Este andlisis pretendia profundizar en cada proceso identificando si las actividades
gue se realizan llevan a cumplir el objetivo del proceso y cuéles son los resultados
gue se esperarian obtener. Por otro lado, se procura evidenciar si cada uno de los
procesos esta siendo eficiente y eficaz y si realmente estan siendo evaluados a

través de indicadores que miden su gestion.

Luego de realizar el diagnostico a través de los instrumentos mencionados
anteriormente, se obtuvieron algunos resultados que evidencian la necesidad de
disefar indicadores de eficiencia y eficacia para mejorar la medicién de la gestion.

Los resultados fueron:

- Al interior del area de talento humano existen actualmente 5 procesos de los
cuales solo 3 cuentan con indicadores de medicion.

- Los indicadores que se manejan no miden la gestion de acuerdo a la meta
trazada para cada proceso, sino que han sido disefiados solo para mostrar
ndameros, mas no la gestion como tal.

- Los indicadores que se manejan no muestran un comparativo con periodos

inmediatamente anteriores.
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- Hay datos que se presentan como indicadores pero no estan midiendo ninguna
gestion, ni ninguna mejora partiendo de acciones que se han realizado, solo se

muestran sin ningun proposito.

2.2.2 Analisis del direccionamiento estratégico de la compaiiia

Para poder iniciar a disefiar indicadores de medicion de la gestion de Talento
Humano, es necesario en primera instancia, identificar cual o cuales son los
objetivos generales de la compafiia, o en otras palabras, hacia donde apunta la

compafia con su gestion.

Por tal motivo, se requiere la realizacibn de un andlisis del direccionamiento
estratégico de la empresa, pero antes es pertinente tener claro el concepto de

direccionamiento estratégico:

“El direccionamiento estratégico es un proceso continuo que apoye los objetivos a
largo plazo trazados dentro de las empresas. Este proceso involucra la ejecucion
de un plan estratégico que sea reconocido, comprendido y aceptado por el

personal encargado de ejecutarlo.™*

La finalidad del analisis del direccionamiento estratégico es basicamente
determinar cuales son las actividades que se realizan para cumplir con la direccién
estratégica de la compafia y quiénes son los principales actores que hacen que el

cumplimiento de las metas se haga realidad.

Asi mismo en este apartado se indagara acerca de todo el direccionamiento
estratégico que tiene DISTRAVES S.A.S, identificando hacia donde se estan

enfocando la gestion y acciones de la organizacion, analizando el cumplimiento de

11Aguilera Castro, Adriana; Riasco Erazo, Sandra Cristina; Direccionamiento Estratégico apoyado en las
TIC;Estudio Gerencial. vol.25 no.111 Cali Apr/June 2009.
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cada proceso interno de acuerdo alineamiento de los objetivos y si las metas y
objetivos de cada area, y especialmente la de Gestion de Talento Humano, estan
encaminadas a cumplir el objetivo general de la empresa. Por tanto sera
concerniente revisar la mision, vision, objetivos de calidad, politicas internas,
objetivos de areas, especialmente de Talento Humano, con el fin de determinar
gue se espera obtener de la gestion de cada proceso del area en términos de

resultados visibles.

Luego de revisar el direccionamiento y metas de la empresa, se procedera a
analizar mas a fondo el &rea de Talento Humano, iniciando con la identificacion de
los objetivos del area para asi tener claridad hacia donde apunta la gestién, cuales
son los lineamientos que siguen conforme al plan estratégico de la compafiia,
cuales son las metas internas, cuales son los resultados que se esperan de la
gestion y lo mas importante para este proyecto, cOmo se esta midiendo la gestién

del &rea para determinar si esta siendo eficiente y eficaz en sus procesos.

El instrumento que se utilizara para el desarrollo de este capitulo sera el manejo
de grupos focales, que son una herramienta que busca resultados cualitativos
acerca de las opiniones y actitudes de un publico objetivo frente a un tema
especifico, en este caso seran algunos empleados del area administrativa como
jefes, coordinadores y supervisores de cada area. Estos grupos focales se
organizardn con el fin de aportar al analisis del direccionamiento estratégico
algunos conceptos de los objetivos de cada area, conocimiento acerca de las
actividades que llevan a cumplir las metas trazadas para la gestion y determinar si

cada area esta alineada al direccionamiento de la compaiiia.

Todo este analisis tiene como finalidad el establecimiento de factores criticos de
éxito donde partiendo de la identificacion de las actividades que se realizan con
especial atencion dentro de la organizacion como se menciona en el desarrollo de

este andlisis, se describen los factores criticos de éxito, que es todo aquello que

32



ayuda a la compairiia a lograr las metas y objetivos trazados. Estos factores de
éxito ayudaran a dar una directriz al disefio de los indicadores de eficiencia y
eficacia de la gestion de talento humano puesto que seran un ejemplo a seguir
para crear indicadores que al igual que estos factores impulsen a los procesos a
lograr las metas en pro del cumplimiento del plan estratégico de la compafia.

2.2.3 Disefio de Indicadores de Eficiencia y eficacia

Después de analizar la situacion actual de la compafia en términos de indicadores
de medicion de gestion, analizar el direccionamiento estratégico y determinar los
factores criticos de éxito, se continuard a lo pertinente de este proyecto de grado y
es el disefio de los indicadores de eficiencia y eficacia para el control de la gestion
del area de Talento Humano que se proponen para que DISTRAVES S.A.S tenga
una herramienta de medicion que le permita identificar si las acciones que se

estan realizando estan aportando a los objetivos generales de la compafiia o no.

El disefio y estructuracion de los indicadores de eficiencia y eficacia de los
procesos del area de Talento Humano parte del planteamiento de objetivos por
cada indicador que se quiere proponer para cada proceso interno del area con la
intencién de dar rumbo o una ruta hacia donde apunta cada indicador en términos
de eficiencia y eficacia para aportar al logro de los objetivos generales del area y

de la compafiia en general.

Luego de proponer objetivos por indicador, se procedera a realizar la descripcion
del indicador mostrando la pertinencia del indicador, que se busca y que se
espera con el calculo del mismo y presentar un procedimiento de las actividades
gue se realizaran para lograr el calculo completo de cada uno de los indicadores.
Para de esta manera, establecer la formula de calculo que se utilizara para la

medicion y por ultimo se crearan los formatos de recoleccion de informacion
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correspondientes de acuerdo a los datos que se requieren para el calculo de los
indicadores y la obtencién de los resultados. Toda la informacion acerca de los
indicadores quedara plasmada en fichas técnicas en donde se podran encontrar la

informacion completa de cada uno de los indicadores y la forma de medirlos.

Finalmente, se implementara el disefio de los indicadores en el area de talento
humano donde se medird el impacto de la herramienta, donde se hara el
comparativo entre los resultados obtenidos y los resultados y se realizaran las
mejoras pertinentes para asi poder presentar un disefio de indicadores totalmente

atil para medir la gestion del area.

2.3 MARCO CONCEPTUAL

A continuacion se resefia los principales temas que se abordaran el presente
estudio: Indicadores de talento humano dentro de la organizacion, reclutamiento e
ingreso de personal a las empresas, rotacion de personal en una empresa e indice

de ausentismo dentro de la organizacion.

2.3.1 Indicadores de talento humano dentro de la organizacion

El éxito de las organizaciones esta determinado en gran parte por la calidad del
recurso humano que posee, como sus trabajadores se desarrollan en el puesto de

trabajo y si estan siendo o no eficientes y eficaces.

“La medicion en la empresa es de vital importancia para lograr un conocimiento

profundo de los procesos y su relacién con la gerencia de los mismos. Dicho
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conocimiento parte de admitir su variabilidad y las causas asociadas con ella, las

cuales son imposibles de conocer sin medicién.™?

En este orden de ideas, nace la necesidad de medir la gestion de los trabajadores
a través de grupo de indicadores que evallen la gestion y desarrollo de las
actividades en cada uno de los procesos del area, haciendo el comparativo en una
constante de tiempo, ya sea mes a mes, afilo a afio, 0 como se estipule. Estos
indicadores son determinados de acuerdo a cada proceso y el resultado que se

espera obtener de cada actividad, midiendo la eficiencia y eficacia.

“A medida que las organizaciones crecen necesitan implementar un sistema que
les entregue datos confiables y validos respecto al desempefio de todos sus
colaboradores, uno de los motivos mas importantes por el que las organizaciones
deben implementar un sistema de evaluacion y control de gestion de sus recursos

humanos.™*®

2.3.2 Reclutamiento e ingreso de personal a las empresas

Dentro de una organizacion, el reclutamiento de personal hace referencia al
proceso de admision de trabajadores con capacidades, atributos y habilidades que
se acoplan a las necesidades y requerimientos de la compafia. Este proceso
aborda una serie de pasos o fases que son vitales para que se cumpla a cabalidad
y de forma correcta la convocatoria de trabajadores para ocupar las vacantes que

hay dentro de la organizacion.

Como primera fase, se tiene la busqueda de candidatos de acuerdo a las

necesidades de la empresa, para esta fase es necesario planear los

RICON BERMUDEZ, Rafael David. Los indicadores de Gestion Organizacional. Revista Universidad Eafit,
1998. Pagina 16.

BSANCHEZ HENRIQUEZ, Jorge Alejando. Control de Gestidn del desempefio de los Recursos Humanos. Vol.
29, nim. 43, Panorama socioecondmico, 2011. Pg. 140-141.
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requerimientos de personal. La segunda fase, ayuda a definir de qué manera se
realizara la busqueda de los candidatos a través de la escogencia de un método
de reclutamiento que se acople de acuerdo al tipo de necesidad. Y por ultimo, se

reciben todas las solicitudes de empleo que se ajusten al cargo que esta vacio.

El proceso de reclutamiento dentro de una organizacion como lo describe Idalberto
Chiavenato en su libro ‘Administraciéon de los recursos humanos’ como un proceso
gue exige una planeacion detallada establecida por una secuencia de tres fases:
Las necesidades de personal dentro de la organizacién, La oferta que tiene el
mercado de recursos humanos y los métodos de reclutamiento que se pueden

aplicar.

2.3.2.1 Planeacion de las necesidades de personal

La planeacion de las necesidades de personal en una compafila es una
investigacién interna que comprende un andlisis de requerimientos a corto,
mediano y largo plazo, con el fin de identificar que se debe suplir de inmediato,
gue solicita mayor planeacién y cual serd la planeacién a futuro en cuanto al

personal dentro de la empresa.

“La planeacion de personal es un proceso de decision respecto de los
recursos humanos necesarios para conseguir los objetivos organizacionales
en un periodo determinado. Se trata de prever cuales seran la fuerza laboral y
los talentos humanos necesarios para la realizacibn de la accién

organizacional futura.”™*

% CHIAVENATO Idalberto. Administracién de Recursos Humanos. 52 Edicién McGRAW-HILL
INTERAMERICANA S.A. 2001 p. 210
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Es de esta manera, que la planeacién de personal se convierte en el analisis que
los gerentes y altos mandos en la jerarquia de una organizacion realizan para
definir las habilidades, fortalezas y capacidades que necesitan dentro de su
equipo de trabajo para mejorar el desempeiio 0 mantenerlo y poder tener la
seguridad de delegar responsabilidad a las personas que tiene a cargo.

Proceso de reclutamiento

Chiavenato menciona el proceso de reclutamiento como un proceso que varia
segun las decisiones de la organizacion, y depende de la decisién que tomen los
gerentes o personas al mando y dicha decisién se hace a través de una orden de

servicio denominada ‘Solicitud de empleado o solicitud de personal’.

En otras palabras, se podria decir que el proceso para reclutar, parte de las
necesidades que se identifican en la planeacién realizada dentro de la compaiiia,
donde se procede a solicitar candidatos a ocupar los cargos que estan por el
momento como vacantes. ldentificando en cada uno de ellos habilidades y

capacidades que se adapten a lo solicitado para el cargo a ocupatr.

Cada jefe es responsable de pasar su solicitud de servicio o requerimiento de
personal al area encargada del reclutamiento, para que ellos puedan definir de

acuerdo a cada solicitud, un método adecuado para atraer candidatos.

2.3.2.2 Métodos de reclutamiento

Por lo general, recurrir a algan método de reclutamiento se hace al agotar los

recursos disponibles en archivos que posee la empresa, sin embargo, recurrir a

algun método proporciona diversas fuentes para atraer personal teniendo como

objetivo suplir las necesidades de cada cargo.
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Para la escogencia del método o medio para reclutar, se es necesario tener en
cuenta el tipo de candidato que se quiere, es decir, si es un candidato con
caracteristicas especificas pero que esté empleado o un candidato disponible que
es aquel que no tiene ningun vinculo laboral. Estos tipos de candidatos segun
Chiavenato pueden ser reales o potenciales, los reales son aquellos que estan
buscando empleo o quieren cambiar el que tienen actualmente y los potenciales

son los que no estan interesados en buscar empleo.

En este sentido, identificando el tipo de candidato que se quiere tener, se continla
el proceso de reclutar, haciendo una convocatoria interna o externa. La
convocatoria interna es aquella que busca candidatos, ya sean reales o
potenciales, dentro de la misma organizacién buscando asi el desarrollo de las
habilidades y conocimiento del personal en un puesto de trabajo diferente. Esto se
puede hacer a través de ascensos, transferencias, especializaciones de acuerdo a

sus estudios avanzados, entre otros.

“El reclutamiento interno exige una intensa y continua coordinacion e
integracion del érgano de reclutamiento con las demas dependencias de la

empresa, e incluye varios sistemas...”

Es por esto, que para obtener un buen resultado en las convocatorias internas, es
de gran importancia que los jefes de area trabajen conjuntamente con el area
encargada de reclutar, porque de esta manera se puede tener claridad de lo que
se quiere o las necesidades que se estan buscando, por otro lado, ayuda a reducir
costos evitando gastos de publicidad, honorarios y costos de recepcion de

candidatos, y de igual manera, se reduce el tiempo del proceso.

!> CHIAVENATO Idalberto. Administracién de Recursos Humanos. 52 Edicién McGRAW-HILL
INTERAMERICANA S.A. 2001 p. 222
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La convocatoria externa se realiza a través de la busqueda de candidatos que no
estan vinculados a la empresa. Esta busqueda se hace aplicando las técnicas de

reclutamiento logrando captar aspirantes reales o potenciales.

Algunas de las técnicas de reclutamiento que sugiere Chiavenato en su libro de

Administracion de los Recursos Humanos son:

Archivos de candidatos que se han presentado esporadicamente.
Referencias dadas por empleados de la compaiiia.

Anuncios en la empresa.

A través de sindicatos y asociaciones gremiales.

Contactos con entidades educativas.

AN N N N YN

Agencias de reclutamiento.

2.3.3 Rotacion de personal

La rotacion de personal es basicamente la cantidad de ingresos vy
desvinculaciones de trabajadores que se presentan dentro de una compafia,
también la rotacion se da por la necesidad de adiestramiento de los empleados,
buscando asi desarrollar en ellos sus habilidades y capacidades en distintos

puestos de trabajo.

“La rotacion de puestos, si se maneja adecuadamente, estimula los deseos de
competencia y el interés del empleado en su trabajo. Obtiene asi un
conocimiento amplio de las actividades de su empresa y se percata de la

importancia de su cooperacion para el éxito de la misma.”™®

1GBLACK, James Menzies. Preparacién de personal competente. COMPANIA EDITORIAL CONTINENTAL. Pg.
103
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2.3.3.1 Planeacion de cambio de puestos

Como se menciona anteriormente, una de las causas de rotacion del personal es
la necesidad de desarrollar sus capacidades y habilidades. Por tanto, es necesario
que para que exista un cambio de puesto correcto, es necesario que haya
previamente una planeacion donde se identifican en primer lugar las necesidades
a ser suplidas y en segundo lugar los posibles candidatos que podrian ocupar el

cargo vacante.

2.3.3.2 Cantidad de Ingresos y desvinculaciones

Existen varios indices para medir el desempefio de los recursos humanos dentro
de las organizaciones, y uno de ellos es el indice de rotacion que es la relacion
entre los ingresos Yy las desvinculaciones de los trabajadores (dado en porcentaje)

frente al nimero de empleados que tiene la compafia en el tiempo del anélisis.

El desempefio del recurso humano de la organizacion se mide a través del
resultado que arroja la evaluacion de desempefio que se realiza por cada
empleado, donde se evidencia el rendimiento del mismo segun el concepto de su

jefe inmediato y de acuerdo al rango de calificacion previsto.

2.3.3.3 Ausentismo

“Ausentismo es el término empleado para referirse a las faltas o inasistencias de
los empleados al trabajo. En sentido mas amplios es la suma de los periodos en
gue, por cualquier motivo, los empleados se retardan o no asisten al trabajo en

la organizacién.™’

17CHIAVENATO, Idalberto, Administracion de los Recursos Humanos. 52 Edicion McGRAW-HILL
INTERAMERICANA S.A. 2001 p. 202
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En otras palabras, el ausentismo es la ausencia de un empleado a su puesto de
trabajo no causada por la licencia legal. ElI ausentismo se mide a través de la

relacion entre las horas perdidas por ausencias y el total de las horas trabajadas.

“El absentismo es un fenémeno caracteristico e inevitable del mundo del trabajo.
Sin embargo, cuando las conductas de ausencia de los trabajadores exceden
ciertos limites considerados ‘normales’ se plantea un problema para Ila

organizacién.™®

Es asi, como el ausentismo laboral, es un indicador de gran profundidad ya que se
deriva de multiples causas que comprende conductas laborales y no laborales, por
tanto para analizar el ausentismo se deben tener en cuenta todos los factores
relacionados y que le afectan.

2.3.4 Formacion de personal

La formacién de personal es indispensable para que las personas realicen sus
labores de una mejor manera. En este proceso se busca que el personal escale en
conocimiento y habilidades a través de la ensefianza de nuevas practicas,
modelos y formas de hacer su trabajo a fin de lograr mayor eficiencia y eficacia en

los procesos.

“La tarea de la funcion de Capacitacion consiste en mejorar el presente y ayudar a
construir un futuro en el que los recursos humanos estén formados y preparados

para superarse continuamente.™®

Lograr el éxito en las labores o0 puestos de trabajo requiere incrementar las

capacidades del personal adaptando sus conocimientos a los cambios constantes

18PEIRO, Jose M; RODRIGUEZ MOLINA, Isabel; GONZALEZ MORALES, Ma. Gloria. El absentismo Laboral. 2008.
Pg. 19
% ALLES, Martha. Direccion estratégica de RRHH. Gestidon por competencias. Nueva Edicion, 2006.
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de evolucion de procesos, tecnologia, entre otros. Por otra parte, sera necesario
tener en cuenta los planes de la organizacién, el direccionamiento estratégico y

objetivos de la empresa.

Para llevar a cabo un plan de formacion, es fundamental realizar un esquema de
entrenamiento que permitira cumplir con los objetivos y satisfacer las necesidades
de capacitacién del personal de la organizacion. Este esquema, segun Martha
Alles en su libro de Gestion por competencias, se desarrolla asi: Primeramente, se
determinan las necesidades de entrenamiento a través de la evaluacién de
desemperio, desarrollar criterios de medicion, elaborar actividad piloto, seleccionar

métodos, concluir el entrenamiento y medir resultados y compararlos.

2.3.4.1  Medicion de la formacion de personal

Un plan de formacion dentro de una organizaciéon siempre tendra que ser
cuantificado en términos de impacto y rentabilidad a fin de conocer la eficacia,
eficiencia, beneficios, aspectos por mejorar, entre otros, teniendo en cuenta que

“lo que no se mide, no existe”.

La medicion de la formacién de personal tiene como objetivo descubrir la
influencia de la formacion en el puesto de trabajo. Asi mismo, medir el
cumplimiento del plan de formacion previsto para cada area y mantener el

presupuesto pronosticado dentro del plan.

Para la medicion del plan de formacion se deben tener en cuenta 5 perspectivas.
La primera de ellas es el impacto que tiene la formacién sobre el personal y su
forma de desempeiar las labores asignadas. La segunda perspectiva es la
satisfaccion de los participantes donde se determina el cubrimiento del plan de
formacion y el interés del personal en capacitarse. En tercer lugar esta el

aprendizaje de los asistentes, analizando el nivel de conocimiento inicial y el nivel
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de conocimiento después de ser formado. La cuarta perspectiva es el cambio de
comportamientos identificando si se logré algun cambio en el patréon de
comportamiento de los empleados. Por ultimo el impacto en la cadena de valor se
trata de cuantificar los resultados economicos respecto al cumplimiento de los

objetivos del plan estratégico de la organizacion.

2.3.4.2 Evaluacién de desempefio

“La evaluacion del rendimiento se define como un procedimiento estructural y
sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y
resultados relacionados con el trabajo, con el fin de descubrir en qué medida es

productivo el empleado, y si podra mejorar su rendimiento futuro.”

Por otro lado, Martha Alicia Alles en su libro “Desempefio por competencias”,
menciona que el analisis del desempefio o de la gestion de una persona es un
instrumento para dirigir y supervisar el personal. Por tanto, es necesario realizar la
evaluacion de desemperfio para que a partir de los resultados se tomen decisiones
de promocion y remuneracion de personal, se retroalimente al trabajador en la
forma de realizar su labor y en dado caso, impulsar al empleado a modificar su

comportamiento. También es necesario tener en cuenta que:

“Una evaluaciéon de desempefio debe realizarse siempre con relacion al perfil del

puesto. Sélo se podra decir que una persona se desempefia bien o mal, en

relacion con algo, en este caso ‘ese algo’ es el puesto que ocupa. 21

°DOLAN, Simén L; VALLE, Ramén; JACKSON, Susan E; SCHULER, Randall S. La Gestién de los Recursos
Humanos. 3 edicion, McGRAW, 2007. Pg. 229

2 ALLES, Martha Alicia; Desempefio por competencias: Evaluacién de 3609. 1a ed. 22 reimp- Buenos Aires:
Granica, 2005. Pg. 27
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3.2.5 Indicadores de gestion

Los indicadores de gestion se traducen en herramientas para determinar el
éxito, el desempefio, cumplimiento y resultados de una organizacién. Asi
mismo, un indicador de gestion es el que ayuda a desarrollar las tareas a
través de acciones concretas que este requiera, es decir, que a través de los
resultados que se obtienen de un indicador, la empresa emprende acciones de
mejora para lograr el resultado esperado que en la mayoria de casos es el
éxito del logro de sus objetivos.

La importancia de tener indicadores de gestion dentro de la organizacion sera
por tres puntos fundamentales que toda compafiia busca conocer. El primero
de ellos es que los indicadores de gestion se utilizan para conocer el hoy de la
empresa, es decir, conocer lo que esta ocurriendo en el presente. El segundo
punto es que los indicadores de gestion ayudan a tomar medidas de control
aun cuando todo va marchando fuera de su limite. Y el tercer punto es que los
indicadores son fuente de oportunidad para crear mejoras y/o hacer cambios

dentro de los procesos y la organizacion como tal.

Para determinar el tipo de indicadores adecuado para la organizacion es
necesario tener en cuenta lo siguiente: la relevancia, que tenga concordancia
con los objetivos generales de la organizacién. Bien definidos, que tenga una
recopilacién correcta y una comparacion justa. Faciles de interpretar y que no

incurra en gastos elevados para obtenerlos.

44



3. DISENO METODOLOGICO
3.1 ENFOQUE Y DISENO

Esta investigacion se desarrolla a partir de un enfoque mixto puesto que mezcla
datos cuantitativos y cualitativos para estudiar un fenbmeno en su contexto
natural, analizando e identificando los efectos de acuerdo a las acciones de sus
principales actores, con un disefio de investigaciéon descriptiva con el fin de
conocer las costumbres, procesos y actividades que se realizar dentro de la

organizacion.
3.1.1 Hipotesis

H1. Medir con indicadores de eficiencia y eficacia los procesos de talento humano,

mejora los resultados y la gestion de este departamento.

H2. Medir con indicadores de eficiencia y eficacia los procesos de talento humano,
no mejora los resultados y la gestion del departamento.

3.1.2 Universo, poblacién y muestra
Tabla 1 — Universo, Poblacion y muestra de DISTRAVES S.A.S

‘ DISTRAVES S.A.S N° PROCESOS

UNIVERSO  Total de procesos ' 25
Administrativos de DISTRAVES
S.AS
POBLACION Procesos de Talento Humano 6
MUESTRA Procesos de Talento Humano 4

Fuente: Tabla creada por el autor
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3.1.3 Técnicas de recoleccidon de informacion

Tabla 2 — Técnicas de recoleccién de informacion

‘ FASE TECNICAS DE RECOLECCION DE INFORMACION
ANALISIS Entrevistas no estructurada
SITUACIONAL
DIRECCIONAMIENTO Bases de Datos
ESTRATEGICO
FACTORES CRITICOS Informacion confidencial de la organizacion
DE EXTIO
DISENO DE Bases de Datos
INDICADORES DE
GESTION
FICHAS TECNICAS DE Entrevistas no estructurada
INDICADORES

Fuente: Tabla creada por el autor

3.1.4 Triangulacion de la informacion

La triangulacion parte de reunir informacion aplicando técnicas e instrumentos que
permitiran enlazar variables a fin de combinar la subjetividad del investigador y la
perspectiva de autores que manejan el mismo tema logrando asi estructurar la
investigacion haciendo uso de la teoria como la via para la ejecucién y desarrollo
del proyecto. En el siguiente grafico se puede evidenciar la triangulacion de la
informacion.

Figura 5. Triangulacién de la informacion
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Fuente: Figura creada por el autor

3.1.5 Cadigo ético del investigador

SegUn lo postulado por Grant McCracken, se tuvo en cuenta:?

Cumplird las normas institucionales y gubernamentales que regulan la
investigacién, como las que velan por la proteccion de los sujetos humanos,
el confort y tratamiento humano de los sujetos animales y la proteccion del
ambiente.

Reportara los hallazgos de su investigacion de manera abierta, completa y
oportuna a la comunidad cientifica y compartira razonablemente sus
resultados con otros investigadores.

Describird sus experimentos tal como los realizd6. Mostrara su trabajo,
metodologia y analisis de la forma mas precisa posible.

Nunca usara el trabajo de otros como que fuera el suyo propio. Citara
adecuadamente las investigaciones relevantes que se hayan publicado
previamente.

Tratard los manuscritos y las solicitudes de financiamiento con
confidencialidad y evitard& su uso inapropiado cuando actie como

evaluador.

2 MCCRACKEN, Grant; The Long Interview (Qualitative Research Methods); California, Sage Publications.

1988
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VI.

VII.

Revelara los conflictos de intereses que puedan presentarse en sus
distintos roles como autor, evaluador y tutor.

Incentivard y apoyard la publicacion oportuna de resultados de sus
aprendices sin imponer restricciones que no se hayan mencionado con

anticipacion.

3.2 DISENO DEL PROYECTO

3.2.1 Disefio de indicadores de eficiencia y eficacia para el control de la gestién

de Talento Humano

Para la realizacion de este proyecto, sera necesario cumplir con las siguientes

etapas con el fin de obtener el producto o resultado que se espera.

Diagndstico situacional: esta es la primera etapa del proyecto, donde se
realizaran tareas de diagnéstico y recopilacion de informacién de los
formatos, instrumentos y procesos que se llevan a cabo para la recoleccion
de datos de célculo de los indicadores y los resultados que se desean
presentar ante la Junta Directiva. Esto se realizar4 a través de analisis
documental y entrevistas no estructuradas a cada uno de los encargados
de los procesos internos de talento humano (5 entrevistas).

Andlisis del direccionamiento estratégico: En la segunda fase del
proyecto, se realizaran actividades de recoleccion de informacion de cada
uno de los elementos del direccionamiento estratégico de la compafiia.
Factores criticos de éxito: En esta tercera etapa se determinaran los
factores que deben ser tenidos en cuenta dentro de cada proceso para el
cumplimiento de las metas y objetivos de la organizacion.

Disefio de indicadores de eficiencia y eficacia: En esta fase, se toma

como referencia los factores criticos de éxito determinados en la etapa
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anterior, para asi iniciar el disefio de los indicadores de eficiencia y eficacia

gue ayudaran a cada proceso a cumplir con los objetivos.

e Implementacion y resultados: La dltima etapa sera de implementar cada

uno de los indicadores disefiados, tomando como referencia los primeros

seis meses del 2015, para luego realizar un comparativo de los resultados

de los nuevos indicadores y los antiguos.

3.2.2 Cronograma de actividades

En este apartado, se encontraran todas las actividades que se llevaran a cabo

para cumplir con la entrega del proyecto en el tiempo previsto.

Figura 6. Cronograma de atividades del proyecto de grado

ACTIVIDADES DE LA FASE

ABRIL |

MAYO

Semanal | Semana2

|Semana3| Semana4 I Semana5| Semana6

Diagndstico de recopilacion de informacion

Diagn0dstico presentacion de resultados

Recoleccién de informacién del plan
estratégico de la compaiiia

Determinar Factores criticos de éxito del plan
estratégico

Documentacién de procesos de Talento
Humano

Indicadores de Rotacion y Ausentismo

ACTIVIDADES DE LA FASE

JUNIO

JULIO

Semana7| Semana8 | Semana9 |Semana10

Semanall | Semanal?2| Semana13

Indicadores de Rotacion y Ausentismo

Indicadores de Gestion

Elaboracion Ficha técnica

Disefio de Formatos y procedimientos

Implementacion

3.2.3 Presupuesto
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3.24

Tabla 3. Presupuesto del cronograma de actividades

ACTIVIDAD TIEMPO REQUERIDO | PRESUPUESTO

R ilacié ilisis de la inf ion t d fuent

ecopi ac.|on y andlisis de la informacidn tomada por fuentes 15 dias S 322.168
secundarias
Elaboracion de entrevistas no estructuradas 2 dias S 42.956
Ejecucion de entrevistas no estructuradas a personas especificas 8 dias S 171.823
Andlisis de resultado de las entrevistas no estructuradas 3 dias S 64.434
Planeacion de preguntas de grupos focales 3 dias S 64.434
Convocatoria a grupos focales a miembros de la compaiiia 2 dias S 42.956
Realizacidn de grupos focales al publico objetivo 15 dias S 322.168
Andlisis de resultados de grupos focales 3 dias S 64.434
Determinar fact iticos de éxit tir de | Itados d

eterminar factores criticos de éxito a partir de los resultados de 4 dias $ 85.911
los grupos focales
Disefio de propuesta de indicadores de eficiencia y eficacia 15 dias S 322.168
Definir objetivos por indicador que estara dentro de la propuesta 2 dias S 42.956
Creacion de ficha técnica donde se documentara cada uno de los
read ' ' . ) 6 dias  |$ 128.867
indicadores
Implementacion de la propuesta de indicadores 7 dias S 150.345
Andlisis de la implementacién 2 dias S 42.956
Documentacion de resultados de la implementacion 1 dias S 21.478
Presentacion de resultados 1 dias S 21.478
TOTAL TIEMPO Y PRESUPUESTO 89 dias S 1.911.530

Indicadores de Medicion

Tabla 4. Indicadores de medicién del proyecto

INDICADOR

CALCULO

Actividades realizadas

# Actividades realizadas / Total actividades esperadas

disefio planteado

Cumplimiento # Objetivos alcanzados / Total de objetivos previstos
Impacto #Cambios realizados /Cambios esperados

. . Nivel de satisfaccion del personal de Talento humano con el
Satisfaccion

Participacion

# participantes en grupos focales / total personal esperado

Recursos

proyecto

# Recursos utilizados / Total recursos aptos para la realizacion del

Indicadores de Talento Humano

# Procesos de talento humano con indicador de gestion / Total
Procesos de Talento Humano
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4  ANALISIS DEL DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO DE DISTRAVES
S.AS.

4.1 DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO

41.1

4.1.2

4.1.3

Propdsito comun. Es nuestro propdsito comun innovar y desarrollar productos

para nutrir y mejorar la calidad de vida de nuestros consumidores.®

Politica de calidad. En DISTRAVES suministramos alimentos cérnicos de
excelente calidad e inocuidad, garantizando la satisfaccion de nuestros
clientes; promoviendo la incorporacion de procesos seguros, el bienestar de
nuestros trabajadores y la proteccion del medio ambiente. Nuestra
operacion busca el mejoramiento continuo, el desarrollo del personal y la

permanencia de la compafifa en el mercado.?*

Valores corporativos

Creatividad: Innovacion que genera mejoras y productividad en la organizacion.

Lealtad: Es el compromiso de defender lo que creemos y en quienes creemos.
Es ser honestos con la organizacion al interior y al exterior de ella.

Respeto: Aceptar y comprender las formas de pensar, actuar y sentir de los
demas, aunque sean diferentes a las nuestras.

Actitud de servicio: Es la disposicion permanente para colaborar a las demas
personas, al interior y al exterior de la Organizacion.

Constancia: Voluntad y esfuerzo continuo para lograr las metas.

2|nformacién suministrada por archivos de DISTRAVES S.A.S.
*"Informacién suministrada por archivos de DISTRAVES S.A.S.
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- Flexibilidad: Capacidad de asimilar situaciones nuevas, buena actitud frente a

los cambios organizacionales.?

4.1.4 Estructura organizacional. EIl orden jerarquico de acuerdo con los cargos

existentes en la empresa, es el siguiente®:

GERENTE GENERAL
GERENTES DE AREA
SUBGERENTES DE AREA
DIRECTORES DE AREA
JEFES DE AREA
COORDINADORES DE AREA
SUPERVISORES DE AREA
PERSONAL OPERATIVO

4.2 FACTORES CRITICOS DE EXITO

- Mejorar los procesos, haciendo que estos sean procesos seguros que
brinden proteccion tanto a los trabajadores como al medio ambiente.

- Innovar procesos que generen mayor productividad en los empleados
logrando desarrollar su creatividad en la realizacién de sus labores.

- Motivar al personal a ser constante en sus esfuerzos a fin de lograr
metas y objetivos de la organizacion.

- Desarrollar al personal de manera que la calidad de los procesos sea
cada vez mas alta, y permitiendo que profesionalmente los trabajadores
puedan escalar.

- Medir la percepcién del servicio que se presta desde Talento Humano a

las demas areas de la compaiiia.

|nformacién suministrada por archivos de DISTRAVES S.A.S.
26Reglamento Interno de Trabajo DISTRAVES S.A.S. Capitulo X, Articulo 39. Pagina 25
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Proporcionar ambientes de trabajo y procesos seguros que eviten la
afectacion de la salud y el bienestar de los trabajadores.
Proteger el medio ambiente mediante la seguridad y calidad en los

procesos.
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5 INDICADORES DE EFICIENCIA'Y EFICACIA

Para evidenciar los resultados de la gestién que se esta realizando en cada uno
de los proceso de talento humano de la organizacion, se requiere redisefiar y/o
disefiar indicadores que midan cada proceso y muestren resultados en términos
de eficiencia y eficacia. En este apartado se encontraran los indicadores que se
proponen establecer en el departamento para medir cada uno de los procesos y la
productividad del personal que trabaja en ellos.

5.1 INDICADORES DE SELECCION Y CONTRATACION

Es importante medir la gestion del proceso de Seleccion y Contratacion debido a
gue es fundamental llevar un control estricto del movimiento del personal al interior
de la compafia. Por tanto, para este proceso, se medira el Ingreso de Personal,

Rotacién de Personal y Ausentismo.
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5.1.1 Ingreso de personal

Tabla 5. Ficha de Indicador de Ingreso de Personal DISTRAVES S.A.S 2015

Indicador

INGRESO DE PERSONAL

Objetivo del Indicador

Determinar el crecimiento de la compafiia afio tras afio en terminos de recurso
humano.

(Personal mes actual - Personal mes afio anterior)/ Personal mes actual

Meta

8%

Unidad de medida

Porcentaje

Tipo de indicador

Eficacia

Responsable

Coordinador de Talento Humano

Frecuencia Mensual
ANTERIOR ACTUAL

ENERO 1695 1924 12% 8%
FEBRERO 1745 1963 11% 8%
MARZO 1833 1925 5% 8%
ABRIL 1855 1964 6% 8%
MAYO 1862 1954 5% 8%
JUNIO 1889 8%

Fuente: Tabla creada por el autor

Figura 7. Ingreso de Personal (Enero-Junio 2015)
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Fuente: Figura creada por el autor
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5.1.2 Rotacién de personal

Tabla 6. Ficha de Indicador de Rotacién de Personal DISTRAVES

S.A.S 2015

Indicador

ROTACION DE PERSONAL

Objetivo del Indicador

Identificar el nivel de renovacion de personal en un periodo determinado.

Formula

(Renuncias + Despidos) / Total Empleados

3%

Unidad de medida

Porcentaje

Tipo de indicador

Eficacia

Responsable

Coordinador de Talento Humano

Frecuencia Mensual
“ RENUNCIAS TOTAL EMPLEADOS INDICADOR META
ENERO 81 29 1924 6% 3%
FEBRERO 64 26 1963 5% 3%
MARZO 80 42 1925 6% 3%
ABRIL 50 33 1964 4% 3%
MAYO 74 27 1954 5% 3%
JUNIO 3%
Fuente: Tabla creada por el autor
Figura 8. Rotaciéon de personal (Enero-Junio 2015)
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Fuente: Figura creada por el autor
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5.1.3 Ausentismo

Indicador

Objetivo del indicador

Tabla 7. Ficha de Indicador de Ausentismo DISTRAVES S.A.S 2015

AUSENTISMO
Conocer el porcentaje de ausencias de los empleados en el trabajo, para asi el
tiempo perdido de la jornada laboral.

Férmula (Horas-hombre ausente *100) / Horas-hombre laboradas

15%
Unidad de medida Porcentaje
Tipo de indicador Eficacia
Responsable Coordinador de Talento Humano
Frecuencia Mensual
ENERO 1124,95 408.488 28% 15%
FEBRERO 669,70 408.488 16% 15%
MARZO 746,85 408.488 18% 15%
ABRIL 1311,72 408.488 32% 15%
MAYO 342,18 408.488 8% 15%
JUNIO 1187,17 408.488 29% 15%

Fuente: Tabla creada por el autor

Figura 9. Ausentismo (Enero-Junio 2015)

35%
30%
25%
20%
15%
10%

Ausentismo 2015

32%

29%

15% 15%

5%
0%

ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO

H [NDICADOR META

Fuente: Figura creada por el autor
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5.2 INDICADORES DE NOMINA

La medicién del proceso de némina es con el fin de controlar y evitar los gastos de

personal que puedan ocurrir en algun periodo. Es por este motivo que se hara el

célculo mes a mes comparado con el afio anterior para asi saber cuanto ha

aumentado de un afo a otro los gastos de personal, y de igual forma mantener el

control sobre las horas extras

5.2.1 Gastos de Némina

Tabla 8. Ficha de Indicador de Némina DISTRAVES S.A.S 2015

Indicador

GASTOS NOMINA

Objetivo del indicador

Conocer la diferencia de la ndmina comparando un afio tras otro a fin de
determinar los gastos de personal del periodo

Férmula (Nomina mes actual - Ndmina mes afio anterior) / Némina mes actual
3%

Unidad de medida Porcentaje
Tipo de indicador Eficacia
Responsable Coordinador de Némina
Frecuencia Mensual

NOMINA2014  [IRNINOVIDSTFCRNN  iNDicaborR [TV
ENERO S 4.094.612.518 | S 3.758.273.165 -9% 3%
FEBRERO S 3.984.112.159 | S 3.637.792.073 -10% 3%
MARZO S 3.587.248.249 | S 3.637.045.748 1% 3%
ABRIL S 4.003.866.128 | S 3.635.553.115 -10% 3%
MAYO 3%
JUNIO 3%

Fuente: Tabla creada por el autor
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Figura 10. Gastos Némina (Enero-Junio 2015)
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5.2.2 Horas Extras

Tabla 9. Ficha de Indicador de Horas Extras DISTRAVES S.A.S 2015

Indicador HORAS EXTRAS

Controlar el tiempo adicional que los trabajadores invierten en sus labores
Formula Total horas extras mes / Total horas laboradas mes

Meta | 10%

Unidad de medida Porcentaje

Eficacia

Responsable Coordinador de Némina

Frecuencia Mensual

ENERO 48.528 408.448 12% 10%
FEBRERO 44.061 408.448 11% 10%
MARZO 45.383 408.448 11% 10%
ABRIL 56.554 408.448 14% 10%
MAYO 49.956 408.448 12% 10%
JUNIO 10%

Fuente: Tabla creada por el autor
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Figura 11. Horas Extras (Enero-Junio 2015)

Horas Extras 2015

14%

14%
12% A 10% 10% 10%
10%
8%
6%
4%
2%
0%

ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO

H [NDICADOR META

Fuente: Figura creada por el autor

5.3 INDICADORES DE FORMACION DE PERSONAL

Los indicadores del proceso de formacion de personal se tratan de verificar el
cumplimiento del plan de formacion previsto para el afio de manera que el
personal de la compafia esté en constante desarrollo de sus habilidades. Para
ello se utilizaran os siguientes indicadores: Cumplimiento plan de Formacion,

cubrimiento Plan de Formacién y Presupuesto del Plan.
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5.3.1 Cumplimiento Plan de Formacion

Tabla 10. Ficha de Indicador Cumplimiento Plan de Formacion
DISTRAVES S.A.S 2015

Indicador CUMPLIMIENTO PLAN DE FORMACION

Cumplir con las capacitaciones y entrenamiento presupuesto en el plan de
formacién para cada periodo a fin de desarrollar al personal de la organizacion.

Objetivo del Indicador

Formula (# horas reales de capacitacién / # horas previstas ) *100
Meta | 100%
Unidad de medida Porcentaje
Eficiencia
Responsable Asesora de Bienestar Laboral y Formacion
Frecuencia Mensual

HORAS REALES DE HORAS PREVISTAS DE
ENERO 568 400 142% 100%
FEBRERO 1076 700 154% 100%
MARZO 874 800 109% 100%
ABRIL 1271 1025 124% 100%
MAYO 758 750 101% 100%
JUNIO 100%

Fuente: Tabla creada por el autor
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Figura 12. Cumplimiento Plan de Formacion 2015
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Fuente: Figura creada por el autor

5.3.2 Cubrimiento Plan de Formaciéon

Tabla 11. Ficha de Indicador Cubrimiento de Plan de Formacién DISTRAVES
S.A.S 2015

Proceso

CUBRIMIENTO PLAN DE FORMACION

Objetivo del Indicador

Formula

Unidad de medida
Tipo de indicador

Responsable
Frecuencia

Medir el personal que se capacita cada periodo a fin de conocer el nivel de
desarrollo que se esta realizando en los trabajadores

Numero personas capacitatadas / Total personas

40%

Porcentaje

Eficiencia

Asesor de Bienestar Laboral y Formacion

Mensual

META

PERSONAL CAPACITADO TOTAL EMPLEADOS INDICADOR

ENERO 548 1924 28% 40%
FEBRERO 911 1963 46% 40%
MARZO 584 1925 30% 40%
ABRIL 551 1964 28% 40%
MAYO 678 1954 35% 40%
JUNIO 191 40%

Fuente: Tabla creada por el autor
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Figura 13. Cubrimiento Plan de Formacion (Enero-Junio 2015)
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Fuente: Figura creada por el autor

5.3.3 Presupuesto Plan de Formacién

Tabla 12. Ficha Indicador Presupuesto Plan de Formacion DISTRAVES S.A.S
2015

Indicador PRESUPUESTO PLAN DE FORMACION
Controlar y medir los gastos de capacitacion mes a mes a fin de no exceder el
presupuesto previsto para cada periodo.

Objetivo del Indicador

Férmula Presupuesto ejecutado /Total previsto
80%

Unidad de medida Porcentaje
Tipo de indicador Eficacia
Responsable Asesor de Bienestar Laboral y Formacidon
Frecuencia Mensual

PRESUPUESTO EJECUTADO INDICADOR m
ENERO 0 5.184.556 0% 80%
FEBRERO 0 5.184.556 0% 80%
MARZO 0 5.184.556 0% 80%
ABRIL 75.000 4.562.409 2% 80%
MAYO 300.000 4.562.409 7% 80%
JUNIO 0 4.562.409 0% 80%
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Figura 14. Presupuesto Plan de Formacion (Enero-Junio 2015)
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Fuente: Figura creada por el autor

5.4 INDICADORES DE SALUD OCUPACIONAL

Los indicadores de Salud ocupacional buscan mostrar resultados de la gestion que
se realizada cada periodo a través de la reduccion de los accidentes que se
presentan al interior de la organizacién. Los indicadores que se mediran seran:
Accidentalidad, Ausentismo por Salud y Severidad de Accidentes.

5.4.1 Accidentalidad

Tabla 13. Ficha Indicador de Accidentalidad DISTRAVES S.A.S 2015
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Indicador ACCIDENTALIDAD

Identificar los indices de accidentalidad de la organizacidn para asi brindar
Objetivo del Indicador |seguridad en los puestos de trabajo a través de mejoras en plantas y en la forma

de realizar las laborales.
Féormula (# de accidentes/ # total de trabajadores) *100

1,5%

Unidad de medida Porcentaje
Tipo de indicador Eficiencia
Responsable Coordinador de Talento Humano
Frecuencia Mensual
ENERO 37 1924 2% 1,5%
FEBRERO 41 1963 2% 1,5%
MARZO 45 1925 2% 1,5%
ABRIL 34 1964 2% 1,5%
MAYO 50 1954 3% 1,5%
JUNIO 1,5%

Fuente: Tabla creada por el autor

Figura 15. Accidentalidad (Enero-Junio 2015)
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Fuente: Figura creada por el autor
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5.4.2 Ausentismo por salud

Tabla 14. Ficha Indicador Ausentismo por Salud DISTRAVES S.A.S 2015

Indicador AUSENTISMO POR SALUD
Calcular el tiempo perdido por enfermedades generadas mayormente por la
actividad laboral.

Objetivo del indicador

Formula Horas de ausencia por salud/ Total horas laboradas

20%
Unidad de medida Porcentaje
Tipo de indicador Eficiencia
Responsable Coordinador de Talento Humano
Frecuencia Mensual
ENERO 112.055 408.448 27% 20%
FEBRERO 109.018 408.448 27% 20%
MARZO 113.030 408.448 28% 20%
ABRIL 115.038 408.448 28% 20%
MAYO 212.050 408.448 52% 20%
JUNIO 20%

Fuente: Tabla creada por el autor

Figura 16. Ausentismo por Salud (Enero-Junio 2015)
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Fuente: Figura creada por el autor
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5.4.3 Severidad de Accidentes

Tabla 15. Ficha Indicador Severidad de Accidentes

Proceso SEVERIDAD ACCIDENTES
Conocer la cantidad de acidentes que se
Formula # Casos presentados en el meses (# dias de
Meta | 150

Unidad de medida Tiempo

Eficacia

Responsable Coordinador de Talento Humano
Frecuencia Mensual

ENERO 168 150
FEBRERO 166 150
MARZO 227 150
ABRIL 123 150
MAYO 249 150
JUNIO 150

Fuente: Tabla creada por el autor

Figura 17. Severidad de Accidentes (Enero-Junio 2015)
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CONCLUSIONES

El diagndstico realizado al comiendo del trabajo, permitié identificar y
evidencias aspectos positivos y negativos la medicién de los indicadores de
talento humano. Permitio de igual forma, constatar la mala medicion de los
indicadores, la informacién incompleta que se manejaba para el calculo, dando
a conocer el descubrimiento que le compete a este trabajo y es la falta de una
estructura de indicadores que contenga un objetivo y meta claros para su

medicion.

De igual manera se pudo evidenciar la falta de formatos para la recoleccion de
la informacién, la facilidad de pérdida de la informacion y los datos irreales que

se utilizan para el calculo de los indicadores de gestion.

El disefio de indicadores de eficiencia y eficacia para el control de la gestion
del departamento humano permiti6 en primera instancia, mostrar la
importancia de medir la gestion de los procesos del departamento,
evidenciando las oportunidades de mejora y las acciones correctivas que se
pueden implementar en pro de aumentar la productividad de los trabajadores

del talento humano.

El establecimiento de objetivos de indicadores permite enfocar las actividades
de los procesos a un mismo foco y dar a conocer el para qué se mide la
gestiébn, para que en este sentido, todos trabajen en con una misma

perspectiva la cual es mejorar la gestion de los procesos.

La fijacibn de metas mensuales permite que el resultado de los indicadores

tenga un impacto en la gestion, mostrando asi las oportunidades de realizar
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acciones de mejora a fin de mantener la meta presupuestada que se traduce

en el estandar de buena gestion dentro de cada proceso.

La creacion de fichas de indicadores permite tener una mayor organizacion y
control de la informacion que se maneja para la medicion y célculo de los
mismos. El control permite evidenciar que los datos suministrados para el

célculo sea veridicos y/o reales.

Se logro el objetivo del proyecto, donde se requeria desarrollar una serie de
indicadores que midieran la gestibn de Talento humano, lo cual se pudo
realizar, asi mismo permitid6 que algunos procesos, formatos y documentos
adicionales que estaban mal disefiados se redisefiaran para que brindaran

apoyo Yy soporte al célculo de los indicadores.

La realizacion de este proyecto permitio al estudiante adquirir conocimiento en
todos los procesos del departamento de Talento Humano, asi mismo, poner en
practica lo aprendido en el aula de clase e impartir sus ideas a lo largo de su

practica empresarial.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al Jefe de Talento Humano verificar el célculo de los
indicadores de cada una de los procesos a su cargo, controlando la veracidad
de la informacion, el diligenciamiento correcto de los formatos que se utilizan
como fuente de informacién de indicadores y actualizar la ficha de cada uno de

los indicadores mes a mes.

Es de vital importancia esforzarse por cumplir la meta prevista mes a mes a fin

de mostrar resultados satisfactorios de la gestion ante el Comité de Gerencia.

Se recomienda utilizar los resultados de los indicadores como pautas para
implementar acciones de mejora en cada uno de los procesos para asi lograr

cumplir los objetivos del departamento y de la compafiia en general.
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