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RESUMEN 

 

TÍTULO: DISEÑO  DE INDICADORES DE EFICIENCIA Y EFICACIA PARA EL 

CONTROL DE LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO DE DISTRAVES S.A.S.1 

AUTOR: MARIA ALEJANDRA TÉLLEZ PEDRAZA.2 

PALABRAS CLAVES: Eficiencia, eficacia, indicador, selección y contratación, 

formación de personal, seguridad y salud en el trabajo, nómina. 

 

DESCRIPCIÓN: Como consecuencia de la alianza estratégica de DISTRAVES 

S.A.S con el Grupo Solla S.A, y el mejoramiento continuo que exige esta unión, el 

propósito de este proyecto es aportar una herramienta de medición de gestión 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 gestión al cumplimiento de los objetivos generales de la organización. 

Este documento contiene los resultados de un análisis del direccionamiento 

estratégico de la compañía, determinando los factores críticos de éxito de la 

misma y más específicamente los del departamento de Talento Humano, para así 

determinar las acciones que son indispensables dentro de cada proceso que 

pertenece al departamento. En segunda instancia, se trabajó en el diseño de 

indicadores que lograran incorporar los factores identificados en la primera fase 

para que de este modo se obtuvieran los resultados esperados de la gestión, se 

elaboraron fichas estadísticas de cada indicador, se reestructuraron las bases de 

datos que sirven como fuente de información para el cálculo para luego aprobar e 

implementar los indicadores propuestos.  

Por último, 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 

                                                             
1 Proyecto de grado  
2 FACULTAD DE ADMINISTRACIÓN. Administración de Empresas Modalidad-DUAL.  Director: Ing. Master 
Claudia Patricia García Acevedo. Universidad Autónoma de Bucaramanga 



 

13 
 

 

TITLE: DESIGN OF EFFICIENCY AND EFFECTIVENESS INDICATORS FOR 

THE CONTROL OF MANAGEMENT OF HUMAN TALENT OF DISTRAVES 

S.A.S.3  

 

AUTHOR: MARIA ALEJANDRA TÉLLEZ PEDRAZA.4 

 

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. 

 

 

 

  

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

 

 

Las organizaciones hoy en día 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 innovación los procesos internos y la forma de realizar 

la labor.  

 

El talento humano dentro de una compañía, es el departamento que impulsa en 

gran parte al mejoramiento continuo, ya que desde allí parte una de las mayores 

fortalezas de la misma, el cual provee lo necesario para el manejo del recurso 

humano dentro de la organización. Para cumplir con este objetivo, cada proceso 

deberá encaminarse al cumplimiento de los objetivos, trabajando todos y cada uno 

de ellos en la misma línea 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 gestión y así mismo mejorar cuando se considere necesario, a 

través de indicadores de gestión. 

 

Por lo anterior mencionado, se cree pertinente en la empresa DISTRAVES S.A.S, 

diseñar indicadores de eficiencia y eficacia que controlen la gestión de Talento 

Humano  a fin de evaluar que cada proceso y su gestión estén alineados a los 

objetivos planteados por el departamento y  la empresa en general. Por medio de 

estos indicadores, no sólo se medirá la gestión de cada proceso sino también que 

ayudará al mejoramiento continuo que busca la organización 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 gestión de 

sus procesos.  

 

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

diagnóstico situacional donde se determinará  e identificará el estado actual de la 
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medición de los indicadores, las fuentes de información y el procedimiento que se 

realiza para el cálculo de los mismos. La segunda etapa se desarrollará el diseño 

de los indicadores de medición de la gestión partiendo de un análisis al 

direccionamiento estratégico que permitirá identificar las metas que la compañía 

espera lograr a través de sus procesos y las actividades que son indispensables 

para llegar al cumplimiento para luego determinar los indicadores que más se 

ajustan a las necesidades de medición de la organización para así implementarlos. 

Y  ya en la etapa final, después de implementados, se evaluarán los resultados 

obtenidos frente a los esperados con el fin de conocer si los nuevos indicadores 

mejoran el cálculo de la gestión y si estos mismos arrojan oportunidades de 

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

 

Para cumplir con lo planteado anteriormente, la realización y desarrollo de este 

proyecto se llevará a cabo con la supervisión de un tutor empresarial (que en este 

caso es el jefe del departamento de Talento Humano) y la dirección de un docente 

especializado en el tema en cuestión asignado por la Universidad Autónoma de 

Bucaramanga. 

 

 

 

 

.  
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1. DISEÑO  DE INDICADORES DE EFICIENCIA Y EFICACIA PARA EL 

CONTROL DE LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO DE DISTRAVES 

S.A.S. 

 

1.1   SITUACIÓN PROBLEMA 

 

Los indicadores de gestión de talento humano son una de las herramientas para 

determinar la eficiencia y eficacia de los procesos que se tienen dentro de la 

organización. El objetivo de la implementación de indicadores de gestión es 

realizar una medición de las posiciones estratégicas o procesos determinados de 

la compañía 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 medición de los procesos de talento humano, ya que 

brindan un seguimiento del desarrollo de cada actividad, permitiendo identificar los 

factores que afectan la gestión, aspectos por mejorar y así mismo, mantener 

aquellos que ha dado buen resultado en la implementación. De igual modo, este 

análisis permite determinar las responsabilidades de cada uno de los individuos 

que son participes dentro de cada proceso y los objetivos que se deben cumplir a 

partir de su gestión. 

 

El proceso de selección y contratación es el encargado de satisfacer las 

necesidades de personal a cada una de las áreas de la compañía. Este proceso 

tiene la responsabilidad de elegir entre múltiples candidatos, a personas que 

cumplan con los criterios exigidos de acuerdo a los cargos a desempeñar. Medir la 

gestión en el proceso de Selección de personal es asegurar que el trabajo dentro 

de dicho proceso esté proporcionando personal de alta calidad de acuerdo a las 

necesidades de la empresa y el cargo. 

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

trabajadores en sus áreas de conocimiento a fin de mantener un desempeño 
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eficaz, desarrollar habilidades o actualizarse en nuevas prácticas de trabajo. Es de 

vital importancia la medición de gestión de este proceso, ya que es necesario 

verificar el cumplimiento del plan de formación 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 

que pueden ser ocasionados por la actividad laboral. Es necesario medir la gestión 

en esta área a fin de controlar los accidentes dentro de la organización, 

preservando la vida de los trabajados y así 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 cárnicos, donde 

se evidencia la necesidad de diseñar un conjunto de indicadores que midan la 

gestión 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 día la medición de dichos 

indicadores se realiza sin tener una base sólida de información que permita 

manejar datos reales para el cálculo, los resultados que se presentan ante el 

Comité de Gerencia no son en términos de medición sino básicamente 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 

medición aporten a mejorar la forma como se realizan las funciones, es decir, los 

indicadores actuales no son útiles para el mejoramiento continuo  que espera 

tener la compañía. Es por este motivo, y procurando mejorar el cálculo de los 

indicadores  y por ende la medición de la gestión 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 gestión 

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

 

 

1.2   JUSTIFICACIÓN 

 

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

siguientes tres ámbitos: empresarial, profesional y teórico. 

 

 La realización de este proyecto permitirá a la empresa DISTRAVES S.A.S 

tener una medición completa de los indicadores de Gestión del Talento 

Humano. 

 Esta mejora que se planea realizar, reforzará la obtención de los resultados 

haciéndolos más verídicos, permitiendo la identificación oportunidades de 

mejora. 

 El mejoramiento del análisis de los indicadores de Gestión del Talento ayudará 

a identificar y determinar las causas y razones del porque los indicadores 

aumentan o disminuyen a lo largo del tiempo. 

 Por otro lado, esta mejora, permitirá a la compañía valorar los procesos de 

gestión humana y evaluar el desempeño que se tiene de cada uno de ellos.  

 El desarrollo de este trabajo ayudará al estudiante con el cumplimiento de los 

requisitos para obtener el título como administrador de empresas. 
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1.3 OBJETIVOS 

 

1.3.1  General  

Proponer indicadores de eficiencia y eficacia que permitirán al área de Talento 

Humano de DISTRAVES S.A.S. mostrar los resultados de su gestión, reforzando 

la obtención de resultados verídicos y determinando las causas de variación de 

dichos indicadores durante un periodo de 6 meses. 

 

1.3.2  Específicos  

- Realizar un análisis situacional del proceso de recolección de datos que 

aportan a los indicadores de Talento Humano en la compañía, identificando los 

instrumentos, formatos y procesos de recopilación de información. 

- Analizar el direccionamiento estratégico de la empresa, obteniendo los factores 

críticos de éxito de la gestión. 

- Documentar los procesos de talento humano, identificando los factores críticos 

de éxito indispensables para cumplir con los objetivos de la organización. 

- Determinar los indicadores que se utilizarán para medir la gestión del talento 

humano. 

- Implementar la propuesta diseñada para el cálculo de indicadores de eficiencia 

y eficacia de la gestión de Talento Humano, tomando como referencia los 

primeros seis meses del 2015. 

- Analizar los resultados de la implementación y sugerir mejoras. 

 

 

1.4   CONTEXTUALIZACIÓN 
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DISTRAVES S.A.S es una empresa santandereana perteneciente al sector 

avícola, fundada el 8 de septiembre de 1966 por Francisco Serrano. Inicialmente 

la compañía centraba su actividad en la distribución de alimento concentrado para 

animales, pero en 1968, se consolidó como una empresa productora de pollo de 

engorde, instalando su primera granja reproductora. Más 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 montó la 

planta de producción de carnes frías, convirtiéndose en la primera empresa 

colombiana en producir carnes frías de pollo bajo el nombre de „DELICHICKS‟. 

Hoy en día, la empresa se posiciona cómo la más completa red de distribución de 

cárnicos a nivel nacional. 

Desde 1988 hasta el día de hoy, DISTRAVES S.A.S concentra su actividad a la 

producción y comercialización de productos cárnicos, procurando siempre ser el 

primero en calidad, responsabilidad social y rentabilidad, y lo más importante, 

satisfacer las necesidades de los clientes. 

La proyección de la compañía hacia el futuro es ser  una empresa competitiva del 

sector avícola, en términos de calidad, agilidad e innovación en sus procesos y la 

de mayor crecimiento en el mercado de productos cárnicos.   

En cuanto al área de talento humano, la compañía buscar ser más eficiente en sus 

proceso, mejorando constantemente la gestión de cada uno de ellos. Por este 

motivo, se busca mejorar en la medición de la gestión diseñando indicadores que 

permitan evaluar cada proceso y su desarrollo. 
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2 MARCO TEÓRICO 

 

Dentro de este apartado se describirán algunas búsquedas bibliográficas y 

proyectos de grado que se tuvieron en cuenta para la realización de esta tesis, con 

el fin de determinar estado actual de conocimiento del tema en cuestión. Así 

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 continuación se presentan algunas investigaciones internacionales, nacionales y 

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

  

2.1.1 Referencias Internacionales 

 

Mejía Crespo, María Fernanda; desarrolló en el 2012 un trabajo de grado que lleva 

como título “Diseño de indicadores como herramientas para medir la gestión de los 

recursos humanos, materiales y financieros en el departamento de servicio al 

cliente del Hospital Santa Inés”5con el objetivo de desarrollar un plan para la 

gestión y administración del talento humano tanto en la selección, capacitación y 

administración. Para cumplir este objetivo se tuvo en cuenta conceptualizaciones 

como: Planificación, Indicadores, diseño, análisis e interpretación de los 

indicadores, identificación de áreas relevantes, variables y objetivos. Este trabajo 

alcanzó todos los objetivos planteados, desarrollando un diseño y estructuración 

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

                                                             
5 MEJÍA CRESPO, María Fernanda; Diseño de indicadores como herramientas para medir la gestión de los 
recursos humanos materiales y financieros en el departamento de servicio al cliente del Hospital Santa Inés. 
Universidad Politécnica Salesiana, Cuenca, Ecuador, 2012. Diseño de Tesis previa a la obtención del Título de 
Ingeniero en Contabilidad y Auditoría. 
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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 

estructuración de indicadores de gestión y da una directriz al desarrollo de este 

proyecto. 

 

 

2.1.2 Referencias Nacionales 

 

Bahamón Cuervo, Juan Pablo y Benavides Peña, Jenny Alexandra, desarrollaron 

una tesis de grado en el 2005 titulada „Propuesta de medición y agregación de 

valor del talento humano en las organizaciones‟6con el objetivo de identificar y 

analizar diferentes mecanismos de medición de generación 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 medición y agregación de valor. Para lograr dicho objetivo, 

se tomó como referencia algunos elementos que intervienen en una organización 

cuando se lleva a cabo la gestión de la misma, para así determinar las estrategias 

y el desempeño del talento humano. La pertinencia de este trabajo con el proyecto 

de grado es que aporta un ejemplo de cómo a través del buen manejo de los 

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

 

Hernández Trujillo, Diana Marcela y Vergara Gómez, Sindi Paola; en el 2013 

realizaron un proyecto de grado titulado “Análisis del modelo de gestión humana 

de „Bancolombia Cartagena‟”7 con el objetivo de analizar el nivel de contribución 

del talento humano al logro de los objetivos del banco. El desarrollo de su proyecto 

estuvo respaldado por conceptualizaciones como: el proceso de admisión de 

                                                             
6 BAHAMÓN CUERVO, Juan Pablo; BENAVIDES PEÑA, Jenny Alexandra; Propuesta de medición y agregación 
de valor del talento humano en las organizaciones. Universidad de la Sabana. Chía, 2005. Trabajo de grado 
para obtener el título de Administración de Empresas. 
7 HERNÁNDEZ TRUJILLO, Diana Marcela y VERGARA GÓMEZ, Sindi Paola; Análisis del modelo de gestión 
humana de ‘Bancolombia Cartagena’. Universidad de Cartagena. Cartagena, 2013. Tesis de grado de 
Administración de Empresas. 
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persona, aplicación de personal, compensación, desarrollo, mantenimiento, 

monitoreo de personas, propuesta para administrar eficientemente el recurso 

humano, logrando así la reestructuración de proceso de gestión 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 

investigación y sirve como ejemplo para la propuesta que se desea realizar ya que 

muestra y apoya el análisis al direccionamiento estratégico que se necesita dentro 

del proyecto.  

 

David de Said, Ana Concepción y Lastra Fuscaldo, Alfonso Luis; desarrollaron una 

investigación titulada “Diseño de un sistema de indicadores de Gestión bajo las 

perspectivas del „Balanced ScoreCard‟ en la cámara de Comercio de Santa 

Marta” 8  con el fin de diseñar un conjunto de indicadores de gestión bajo la 

perspectiva del Balanced ScoreCard que le permita a la Cámara de Comercio 

monitorear la gestión que desarrolla la entidad. Así mismo la ejecución de su 

propuesta estuvo soportada en conceptualizaciones como: planeación estratégica, 

Balanced ScoreCard, cuadro de mando integral e indicadores de gestión. El 

estudio referenciado logró descubrir que el Balanced ScoreCard es un modelo que 

traduce la estrategia en objetivos medidos por indicadores. La relación con este 

proyecto proporciona un modelo de análisis del desempeño dentro de una 

organización, definiendo algunos métodos a implementar y algunos factores que 

distorsionan las evaluaciones. 

 

2.1.3 Referencias Locales 

 

Olaya Fajardo, Andrés Felipe; realizó en el 2011 un proyecto de investigación 

titulado “Sistema de Gestión de Talento Humano para la compañía automotriz 

                                                             
8DAVID DE SAID, Ana Concepción y LASTRA FUSCALDO, Alfonso Luis; Diseño de un sistema de indicadores de 
Gestión bajo las perspectivas del ‘Balanced ScoreCard’ en la cámara de Comercio de Santa Marta. Fundación 
Universidad del Norte. Barranquilla, 2007.  Trabajo de grado con el fin de optar por el título de Magister en 
Administración de Empresas. 
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Diesel Sociedad Anónima „Codiesel S.A.‟”9 con el fin de diseñar, documentar e 

implementar un sistema de gestión de talento humano que reestructure y mejore el 

área 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 gestión de Talento Humano, sub-procesos de la gestión de talento 

humano, administración salarial, generalidades de la empresa, Análisis de la 

situación actual, planificación de un sistema de gestión, diseño del sistema de 

gestión, y aplicación. Este proyecto logró identificar falencias dentro de cada 

proceso que impedían el mejoramiento continuo, de manera tal que permitió al 

autor establecer conductos regulares, alcance de actividades y toma de decisiones 

a través del rediseño de la estructura organizacional de la compañía. Este 

proyecto de grado da una perspectiva de cómo abordar un análisis de los 

procesos de talento humano dentro de una organización, determinando factores 

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

 

Vargas Ávila, Sergio Alonso; en el 2006 desarrolló una tesis de grado que tiene 

como título “Diseño de un sistema integral de gestión del talento humano en la 

cooperativa de ahorro y crédito para el desarrollo solidario de Colombia 

„Coomuldesa Ltda.‟”10Con el objetivo de implementar un sistema de gestión de 

talento humano, dando una descripción de cada proceso interno, desde el 

reclutamiento hasta el control laboral. El desarrollo de su propuesta estuvo 

respaldada por conceptualizaciones como: planeación estratégica de Talento 

Humano, sistema de gestión de talento humano, etapa de provisión del talento 

humano, etapa de aplicación del talento humano, etapa de mantenimiento del 

talento humano, etapa de desarrollo de personal, etapa de control de talento 

humano.  

                                                             
9OLAYA FAJARDO, Andrés Felipe; Sistema de Gestión de Talento Humano para la compañía automotriz 
Diesel Sociedad Anónima ‘Codiesel S.A. Universidad Industrial de Santander. Bucaramanga, 2011. Tesis de 
grado para obtener el título como ingeniero Industrial. 
10VARGAS ÁVILA, Sergio Alonso; Diseño de un sistema integral de gestión 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 título como Ingeniero Industrial. 
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2.2   MARCO REFERENCIAL 

 

En este capítulo se describirán las actividades que se han desarrollado a lo largo 

de la realización del proyecto, donde se identifican los instrumentos a aplicar para 

la recolección y los resultados que se esperan obtener. Las fases del proyecto se 

clasifican de la siguiente manera: Diagnóstico situacional de los indicadores de 

Talento Humano, Análisis del direccionamiento estratégico de la compañía y 

Diseño de indicadores de Eficiencia y Eficacia.  

 

Figura 1.  Marco Conceptual del Diseño de Indicadores de eficiencia y 

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

S.A.S 

 

 

 

 

 

2.2.1 Diagnóstico Situacional de Indicadores de Talento Humano 
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Un diagnóstico situacional es un análisis evaluativo aplicado a las condiciones 

actuales de la empresa y sus procesos internos, con el fin de determinar el estado 

actual de la gestión. 

 

Para el desarrollo de este proyecto, se realizó un diagnóstico situacional de los 

procesos de talento humano y el cálculo de cada uno de sus indicadores, con la 

intención de conocer cómo se realiza este proceso, como se recolectan los datos, 

como se definen los indicadores, contra qué se comparan, y cuál es el resultado 

que se espera obtener de cada uno de ellos. Para el diagnóstico se realizó la 

siguiente documentación de los procesos: 

 

2.2.1.1 Selección de Personal 

 

El objetivo principal de este proceso es promover el personal idóneo a las 

diferentes áreas de la compañía, que cumpla con los requisitos exigidos para los 

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

El desarrollo de este proceso se da de la siguiente manera: El jefe de cada área 

detecta la necesidad de selección y contratación 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 o 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 utilizará, interno o externo, y se 

procede a efectuar una preselección de acuerdo al perfil del cargo solicitado. Se 

hace entrevista con Psicología, 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 desempeñar. Se evalúan todos los resultados de las entrevistas, pruebas 
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y referenciación laboral. Y finalmente, se toma una decisión conjunta entre el jefe 

solicitante y el Coordinador de talento Humano de la persona que más cumpla los 

requisitos exigidos para el cargo a ocupar. 

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

 

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 Contratación de personal 

El objetivo de contratación es vincular a la compañía personal de acuerdo a las 

exigencias de la ley laboral colombiana, políticas establecidas y requerimientos 

que posee la compañía.  

Después de seleccionar al candidato idóneo, se procede a citarlo y solicitarle 

algunos documentos exigidos por la compañía para la contratación del personal. 

Se le pide al candidato exámenes médicos de ingreso el cual debe emitir un 

concepto del estado de salud favorable para ser empleado por la compañía. Se 

revisan estos resultados con el fin examinar si el desempeño del seleccionado 

será eficiente o poco eficiente. Junto a los exámenes médicos, también se deben 

entregar los demás 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 Compensación). Y para finalizar, se 

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

empleado recolectada en todo el proceso hasta aquí. 

 

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

 

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 Formación 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 

desempeñan, con el fin de mejorar la eficiencia y efectividad del trabajo y 

fortalecer el desarrollo del personal dentro de la compañía. 

Las actividades realizadas para este proceso son: Identificar y determinar las 

áreas, personas y temas a capacitar con base en los cargos desempeñados, las 

actualizaciones técnicas y reglamentarias y desarrollo de habilidades. Luego se 

diligencia el registro de solicitud de capacitación y se presenta para aprobación al 

Jefe de Talento Humano. Se define junto con la Gerencia respectiva, bienestar y el 

Jefe de gestión humana, la viabilidad del programa y se inscriben las posibles 

capacitaciones dentro del Plan de Capacitación. Se buscan entidades que puedan 

apoyar estas capacitaciones, se elabora el documento de formalización del Plan 

General de Capacitación y por último, se presenta a Gerencia para su total 

aprobación. 
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Figura  4.  Proceso de Formación de Personal de DISTRAVES S.A.S 

 

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 recolección de información  

 

Para lograr la realización del diagnóstico situacional de los indicadores de talento 

humano, se utilizaron algunos instrumentos que facilitaron el análisis y permitieron 

profundizar en los proceso del área.  

 

Para ello, se acudió primeramente a las bases de datos de contratación de 

personal, consolidado de permisos, retiros, ausentismos, formación de personal, 

base de capacitaciones, diagrama de accidentalidad, entre otros datos que maneja 

la compañía que fueron útiles para el desarrollo del proyecto puesto que allí 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 información para el cálculo de cada indicador que hay dentro del 

área. 

 

El otro instrumento que se utilizó para el diagnóstico fueron entrevistas no 

estructuradas a aquellas personas que están encargadas de medir la gestión de 

los procesos a través de indicadores de eficiencia y eficacia. En estas entrevistas 

se indagó acerca de cuáles actividades que están 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 recolección de información que se manejan 

para el cálculo de indicadores de gestión, 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, cuáles han sido 

los resultados que se han obtenido en los últimos periodos y que acciones se 

toman para mejorar la gestión. 

 

2.2.1.5 Resultados de evaluación de medición de los indicadores 

 

Este análisis pretendía profundizar en cada proceso identificando si las actividades 

que se realizan llevan a cumplir el objetivo del proceso y cuáles son los resultados 

que se esperarían obtener. Por otro lado, se procura evidenciar si cada uno de los 

procesos está siendo eficiente y eficaz y si realmente están siendo evaluados a 

través de indicadores que miden su gestión.  

 

Luego de realizar el diagnóstico a través de los instrumentos mencionados 

anteriormente, se obtuvieron algunos resultados que evidencian la necesidad de 

diseñar indicadores de eficiencia y eficacia para mejorar la medición de la gestión. 

Los resultados fueron: 

 

- Al interior del área de talento humano existen actualmente 5 procesos de los 

cuales sólo 3 cuentan con indicadores de medición. 

- Los indicadores que se manejan no  miden la gestión de acuerdo a la meta 

trazada para cada proceso, sino que han sido diseñados sólo para mostrar 

números, más no la gestión 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 están midiendo ninguna 

gestión, ni ninguna mejora partiendo de acciones que se han realizado, sólo se 

muestran sin ningún propósito.  

 

2.2.2 Análisis del direccionamiento estratégico de la compañía 

 

Para poder iniciar a diseñar indicadores de medición de la gestión de Talento 

Humano, es necesario en primera instancia, identificar cuál o cuáles son los 

objetivos generales de la compañía, o en otras palabras, hacia donde apunta la 

compañía con su gestión.  

 

Por tal motivo, se requiere la realización de un análisis 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 ejecución 

de un plan estratégico que sea reconocido, comprendido y aceptado por el 

personal encargado de ejecutarlo.”11 

 

La finalidad del análisis del direccionamiento estratégico es básicamente 

determinar cuáles son las actividades que se realizan para cumplir con la dirección 

estratégica de la compañía y quiénes son los principales actores que hacen que el 

cumplimiento de las metas se haga realidad.  

 

Así mismo en este apartado se indagará acerca de todo el direccionamiento 

estratégico que tiene DISTRAVES S.A.S, identificando hacia donde se están 

enfocando la gestión y acciones de la organización, analizando el cumplimiento de 

                                                             
11

Aguilera 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 área, y especialmente la de Gestión de Talento Humano, están 

encaminadas a cumplir el objetivo general de la empresa. Por tanto será 

concerniente revisar la misión, visión, objetivos de calidad, políticas internas, 

objetivos de áreas, especialmente de Talento Humano, con el fin de determinar 

que se espera obtener de la gestión de cada proceso del área en términos de 

resultados visibles. 

 

Luego de revisar el direccionamiento y metas de la empresa, se procederá a 

analizar más a fondo el área de Talento Humano, iniciando con la identificación de 

los objetivos del área para así tener claridad hacia donde apunta la gestión, cuales 

son los lineamientos que siguen conforme al plan estratégico de la compañía, 

cuales son las metas internas, cuales son los resultados que se esperan de la 

gestión y lo más importante para este proyecto, cómo se está midiendo la gestión 

del área para determinar si está siendo eficiente y eficaz en sus procesos. 

 

El instrumento que se utilizará para el desarrollo de este capítulo será el manejo 

de grupos focales, que son una herramienta que busca resultados cualitativos 

acerca de las opiniones y actitudes de un público objetivo frente a un tema 

específico, en este caso serán algunos empleados del área administrativa como 

jefes, coordinadores y supervisores de cada área. Estos grupos focales se 

organizarán con el fin de aportar al análisis del direccionamiento estratégico 

algunos conceptos de los objetivos de cada área, conocimiento acerca de las 

actividades que llevan a cumplir las metas trazadas para la gestión y determinar si 

cada área está alineada al direccionamiento de la compañía.  

 

Todo este análisis tiene como finalidad el establecimiento de factores críticos de 

éxito donde partiendo de la identificación de las actividades que se realizan con 

especial atención dentro de la organización como se menciona en el desarrollo de 

este análisis, se describen los factores críticos de éxito, que es todo aquello que 
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ayuda a la compañía a lograr las metas y objetivos trazados. Estos factores de 

éxito ayudarán a dar una directriz al diseño de los indicadores de eficiencia y 

eficacia de la gestión de talento humano puesto que serán 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 compañía. 

 

 

2.2.3 Diseño de Indicadores de Eficiencia y eficacia 

 

Después de analizar la situación actual de la compañía en términos de indicadores 

de medición de gestión, analizar el direccionamiento estratégico y determinar los 

factores críticos de éxito, se continuará a lo pertinente de este proyecto de grado y 

es el diseño de los indicadores de eficiencia y eficacia para el control de la gestión 

del área de Talento Humano que se proponen para que DISTRAVES S.A.S tenga 

una herramienta de medición que le permita identificar si las acciones que se 

están realizando están aportando a los objetivos generales de la compañía o no.  

 

El diseño y estructuración de los indicadores de eficiencia y eficacia de los 

procesos del área de Talento Humano parte del planteamiento de objetivos por 

cada indicador que se quiere proponer para cada proceso interno del área con la 

intención 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 área y 

de la compañía en general.  

 

Luego de proponer objetivos por indicador, se procederá a realizar la descripción 

del indicador  mostrando la pertinencia del indicador, que se busca y que se 

espera con el cálculo del mismo y presentar un procedimiento de las actividades 

que se realizarán para lograr el cálculo completo de cada uno de los indicadores. 

Para de esta manera, establecer la fórmula de cálculo que se utilizará para la 

medición y por último se crearán los formatos de recolección de información 
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correspondientes de acuerdo a los datos que se requieren para el cálculo de los 

indicadores y la obtención de los resultados. Toda la información acerca de los 

indicadores quedará plasmada en fichas técnicas en donde se podrán encontrar la 

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

 

Finalmente, se implementará el diseño de los indicadores en el área de talento 

humano donde se medirá el impacto de la herramienta, donde se hará el 

comparativo entre los resultados obtenidos y los resultados y se realizarán las 

mejoras pertinentes para así poder presentar un diseño de indicadores totalmente 

útil para medir la gestión del área. 

 

 

2.3   MARCO CONCEPTUAL 

 

A continuación se reseña los principales temas que se abordarán el presente 

estudio: Indicadores de talento humano dentro de la organización, reclutamiento e 

ingreso de personal a las empresas, rotación de personal en una empresa e índice 

de ausentismo dentro de la organización. 

 

 

2.3.1 Indicadores de talento humano dentro de la organización   

 

El éxito de las organizaciones está determinado en gran parte por la calidad del 

recurso humano que posee, como sus trabajadores se desarrollan en el puesto de 

trabajo y si están siendo o no eficientes y eficaces. 

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

profundo de los procesos y su relación 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 medición.”12 

En este orden de ideas, nace la necesidad de medir la gestión de los trabajadores 

a través de grupo de indicadores que evalúen la gestión y desarrollo de las 

actividades en cada uno de los procesos del área, haciendo el comparativo en una 

constante de tiempo, ya sea mes a mes, año a año, o 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 válidos respecto al desempeño de todos sus 

colaboradores, uno de los motivos más importantes por el que las organizaciones 

deben implementar un sistema de evaluación y control de gestión de sus recursos 

humanos.”13 

 

2.3.2 Reclutamiento e ingreso de personal a las empresas 

 

Dentro de una organización, el reclutamiento de personal hace referencia al 

proceso de admisión de trabajadores con capacidades, atributos y habilidades que 

se acoplan a las necesidades y requerimientos de la compañía. 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 organización.  

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

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

                                                             
12RICÓN BERMUDEZ, Rafael David. Los indicadores de Gestión Organizacional. Revista Universidad Eafit, 
1998. Página 16. 
13SANCHÉZ HENRÍQUEZ, Jorge Alejando. Control de Gestión del desempeño de los Recursos Humanos. Vol. 
29, núm. 43, Panorama socioeconómico, 2011. Pg. 140-141. 
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requerimientos de personal. La segunda fase, ayuda a definir de qué manera se 

realizará la búsqueda de los candidatos a través de la escogencia de un método 

de reclutamiento que se acople de acuerdo al tipo de necesidad. Y por último, se 

reciben todas las solicitudes de empleo que se ajusten al cargo que está vacío. 

El proceso de reclutamiento dentro de una organización como lo describe Idalberto 

Chiavenato en su libro „Administración de los recursos humanos‟ como un proceso 

que exige una planeación detallada establecida por una secuencia de tres fases: 

Las necesidades de personal dentro de la organización, La oferta que tiene el 

mercado de recursos humanos y los métodos de reclutamiento que se pueden 

aplicar. 

 

2.3.2.1 Planeación de las necesidades de personal 

 

La planeación de las necesidades de personal en una compañía es una 

investigación interna que comprende un análisis de requerimientos a corto, 

mediano y largo plazo, con el fin de identificar que se debe suplir de inmediato, 

que solicita mayor planeación y cuál será la planeación a futuro en cuanto al 

personal dentro de la empresa. 

  

“La planeación de personal es un proceso de decisión respecto de los 

recursos humanos necesarios para conseguir los objetivos organizacionales 

en un periodo determinado. Se trata de prever cuáles serán la fuerza laboral y 

los talentos humanos necesarios para la realización de la acción 

organizacional futura.”14 

 

                                                             
14 CHIAVENATO Idalberto. Administración de Recursos Humanos. 5º Edición McGRAW-HILL 
INTERAMERICANA S.A. 2001 p. 210 
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Es de esta manera, que la planeación de personal se convierte en el análisis que 

los gerentes y altos mandos en la jerarquía de una organización realizan para 

definir las habilidades, fortalezas y capacidades que necesitan dentro de su 

equipo de trabajo  para mejorar el desempeño o 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 varía 

según las decisiones de la organización, y depende de la decisión que tomen los 

gerentes o personas al mando y dicha decisión se hace a través de una orden de 

servicio denominada „Solicitud de empleado o solicitud de personal‟. 

 

En otras palabras, se podría decir que el proceso para reclutar, parte de las 

necesidades que se identifican en la planeación realizada dentro de la compañía, 

donde se procede a solicitar candidatos a ocupar los cargos que están por el 

momento como vacantes. Identificando en cada uno de ellos habilidades y 

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

 

Cada jefe es responsable de pasar su solicitud de servicio o requerimiento de 

personal al área 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 algún método de reclutamiento se hace al agotar los 

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

algún 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 

características específicas pero que esté empleado o un candidato disponible que 

es aquel que no tiene ningún vínculo laboral. Estos tipos de candidatos según 

Chiavenato pueden ser reales o potenciales, los reales son aquellos que están 

buscando empleo o quieren cambiar el que tienen actualmente y los potenciales 

son los que no están interesados en buscar empleo.  

 

En este sentido, identificando el tipo de candidato que se quiere tener, se continúa 

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 organización buscando así 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 coordinación e 

integración del órgano de reclutamiento con las demás dependencias de la 

empresa, e incluye varios sistemas…”15 

 

Es por esto, que para obtener un buen resultado en las convocatorias internas, es 

de gran importancia que los jefes de área trabajen conjuntamente con el área 

encargada de reclutar, porque de esta manera se puede tener claridad de lo que 

se quiere o las necesidades que se están buscando, por otro lado, ayuda a reducir 

costos evitando gastos de publicidad, honorarios y costos de recepción de 

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

 

                                                             
15 CHIAVENATO Idalberto. Administración de Recursos Humanos. 5º Edición McGRAW-HILL 
INTERAMERICANA S.A. 2001 p. 222 
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La convocatoria externa se realiza a través de la búsqueda de candidatos que no 

están vinculados a la empresa. Esta búsqueda 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 

Administración de los Recursos Humanos son: 

 

 Archivos de candidatos que se han presentado esporádicamente. 

 Referencias dadas por empleados de la compañía. 

 Anuncios en la empresa. 

 A través de sindicatos y asociaciones gremiales. 

 Contactos con entidades educativas. 

 Agencias de reclutamiento. 

 

 

2.3.3 Rotación de personal 

 

La rotación de personal es básicamente la cantidad de ingresos y 

desvinculaciones de trabajadores que se presentan dentro de una compañía, 

también la rotación se da por la necesidad de adiestramiento de los empleados, 

buscando así desarrollar en ellos sus habilidades y capacidades en distintos 

puestos de trabajo. 

 

“La rotación de puestos, si se maneja adecuadamente, estimula los deseos de 

competencia y el interés del empleado en su trabajo. Obtiene así un 

conocimiento amplio de las actividades de su empresa y se percata de la 

importancia de su cooperación para el éxito de la misma.”16 

 

                                                             
16BLACK, James Menzies. Preparación de personal competente. COMPAÑÍA EDITORIAL CONTINENTAL. Pg. 
103 
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2.3.3.1 Planeación de cambio de puestos 

 

Como se menciona anteriormente, una de las causas de rotación 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 planeación donde se identifican en primer lugar las necesidades 

a ser suplidas y en segundo lugar los posibles candidatos que podrían ocupar el 

cargo vacante.  

 

2.3.3.2 Cantidad de Ingresos y desvinculaciones 

 

Existen varios índices para medir el desempeño de los recursos humanos dentro 

de las organizaciones, y uno de ellos es el índice de rotación que es la relación 

entre los ingresos  y las desvinculaciones de los trabajadores (dado en porcentaje) 

frente al número de empleados que tiene la compañía en el tiempo del análisis.  

 

El desempeño del recurso humano de la organización se mide a través del 

resultado que arroja la evaluación de desempeño que se realiza por cada 

empleado, donde se evidencia el rendimiento del mismo según el concepto de su 

jefe inmediato y de acuerdo al rango de calificación 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 más amplios es la suma de los periodos en 

que, por cualquier motivo, los empleados se retardan o no asisten al trabajo en 

la organización.”17 

 

                                                             
17CHIAVENATO, Idalberto, Administración de los Recursos Humanos. 5º Edición 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. El ausentismo se mide a través de la 

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

 

“El absentismo es un fenómeno característico e inevitable del mundo del trabajo. 

Sin embargo, cuando las conductas de ausencia de los trabajadores exceden 

ciertos límites considerados „normales‟ se plantea un problema para la 

organización.”18 

 

Es así, como el ausentismo laboral, es un indicador de gran profundidad ya que se 

deriva de múltiples 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 Formación de personal 

 

La formación 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 enseñanza de nuevas prácticas, 

modelos y formas de hacer su trabajo a fin de lograr mayor eficiencia y eficacia en 

los procesos.  

 

“La tarea de la función de Capacitación consiste en mejorar el presente y ayudar a 

construir un futuro en el que los recursos humanos estén formados y preparados 

para superarse continuamente.”19 

 

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

capacidades del personal adaptando sus conocimientos a los cambios constantes 

                                                             
18PEIRÓ, Jose M; RODRIGUEZ MOLINA, Isabel; GONZÁLEZ MORALES, Ma. Gloria. El absentismo Laboral. 2008. 
Pg. 19 
19 ALLES, Martha. Dirección estratégica de RRHH. Gestión por competencias. Nueva Edición, 2006. 
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de evolución de procesos, tecnología, entre otros. Por otra parte, será necesario 

tener en cuenta los planes de la organización, el direccionamiento estratégico y 

objetivos de la empresa. 

 

Para llevar a cabo un plan de formación, es fundamental realizar un esquema de 

entrenamiento que permitirá cumplir con los objetivos y satisfacer las necesidades 

de capacitación del personal de  la organización. Este esquema, según Martha 

Alles en su libro de Gestión por competencias, se desarrolla así: Primeramente, se 

determinan las necesidades de entrenamiento a través de la evaluación de 

desempeño, desarrollar criterios de medición, elaborar actividad piloto, seleccionar 

métodos, concluir el entrenamiento y medir resultados y compararlos. 

 

2.3.4.1 Medición de la formación de personal 

 

Un plan de formación dentro de una organización siempre tendrá 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 medición de la formación de personal tiene como objetivo descubrir la 

influencia de la formación en el puesto de trabajo. Así mismo, medir el 

cumplimiento del plan de formación previsto para cada área y mantener el 

presupuesto pronosticado dentro del plan. 

 

Para la medición del plan de formación se deben tener en cuenta 5 perspectivas. 

La primera de ellas es el impacto que tiene la formación sobre el personal y su 

forma de desempeñar las labores asignadas. La segunda perspectiva es la 

satisfacción de los participantes donde se determina el cubrimiento del plan de 

formación y el interés del personal en capacitarse. En tercer lugar está 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 logró algún cambio en el patrón de 

comportamiento de los empleados. Por último el impacto en la cadena de valor se 

trata de cuantificar los resultados económicos respecto al cumplimiento de los 

objetivos del plan estratégico de la organización. 

 

 

2.3.4.2 Evaluación de desempeño 

 

“La evaluación del rendimiento se define como un procedimiento estructural y 

sistemático 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 podrá mejorar su rendimiento futuro.”20 

Por otro lado, Martha Alicia Alles en su libro “Desempeño por competencias”, 

menciona que el análisis del desempeño o de la gestión de una persona es un 

instrumento para dirigir y supervisar el personal. Por tanto, es necesario realizar la 

evaluación de desempeño para que a partir de los resultados se tomen decisiones 

de promoción y remuneración 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 evaluación de desempeño debe realizarse siempre con relación al perfil del 

puesto. Sólo se podrá decir que una persona se desempeña bien o mal, en 

relación con algo, en este caso „ese algo‟ es el puesto que ocupa.”21 

 

 

                                                             
20DOLAN, Simón L; VALLE, Ramón; JACKSON, Susan E; SCHULER, Randall S. La Gestión de los Recursos 
Humanos. 3 edición, McGRAW, 2007. Pg. 229  
21 ALLES, Martha Alicia; Desempeño por competencias: Evaluación de 360º. 1a ed. 2ª reimp- Buenos Aires: 
Granica, 2005. Pg. 27 
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3.2.5  Indicadores de gestión  

 

Los indicadores de gestión se traducen en herramientas para determinar el 

éxito, el desempeño, cumplimiento y resultados de una organización. Así 

mismo, un indicador de gestión 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 mayoría de casos es el 

éxito del logro de sus objetivos. 

 

La importancia de tener indicadores de gestión dentro de la organización será 

por tres puntos fundamentales que toda compañía busca conocer. El primero 

de ellos es que los indicadores de gestión se utilizan para conocer el hoy de la 

empresa, es decir, conocer lo que está ocurriendo en el presente. El segundo 

punto es que los indicadores de gestión ayudan a tomar medidas de control 

aun cuando todo va marchando fuera de su límite. 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 organización como tal. 

 

Para determinar el tipo de indicadores adecuado para la organización es 

necesario tener en cuenta lo siguiente: la relevancia, que tenga concordancia 

con los objetivos generales de la organización. Bien definidos, que tenga una 

recopilación correcta y una comparación justa. Fáciles de interpretar y que no 

incurra en gastos elevados para obtenerlos. 
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3.  DISEÑO METODOLÓGICO 

 

3.1   ENFOQUE Y DISEÑO 

 

Esta investigación se desarrolla a partir de un enfoque mixto puesto que mezcla 

datos cuantitativos y cualitativos para estudiar un fenómeno en su contexto 

natural, analizando e identificando los efectos de acuerdo a las acciones de sus 

principales actores, con un diseño de investigación descriptiva con el fin de 

conocer las costumbres, procesos y actividades que se realizar dentro de la 

organización.  

 

3.1.1 Hipótesis  

 

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

mejora los resultados y la gestión de este departamento. 

H2. Medir con indicadores de eficiencia y eficacia los procesos de talento humano, 

no mejora los resultados y la gestión del departamento. 

 

3.1.2 Universo, población y muestra 

 

Tabla 1 – Universo, Población y muestra de DISTRAVES S.A.S 

  
DISTRAVES S.A.S 

 
Nº PROCESOS 

UNIVERSO Total de procesos 
Administrativos de DISTRAVES 
S.A.S 

25 

POBLACIÓN 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 recolección de información 

 

Tabla 2 – Técnicas de recolección de información 

 

FASE TÉCNICAS DE RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN  

ANÁLISIS 
SITUACIONAL 

Entrevistas no estructurada 

DIRECCIONAMIENTO 
ESTRATÉGICO 

Bases de Datos 

FACTORES CRÍTICOS 
DE ÉXTIO 

Información confidencial de la organización 

DISEÑO DE 
INDICADORES DE 

GESTIÓN 

Bases de Datos 

FICHAS TÉCNICAS DE 
INDICADORES 

Entrevistas no estructurada 

 

Fuente: Tabla creada por el autor 

 

3.1.4 Triangulación de la información 

 

La triangulación parte de reunir información aplicando técnicas e instrumentos que 

permitirán enlazar variables a fin de combinar la subjetividad del investigador y la 

perspectiva de autores que manejan el mismo tema logrando así estructurar la 

investigación haciendo uso de la teoría como la vía para la ejecución y desarrollo 

del proyecto. En el siguiente gráfico se puede evidenciar la triangulación de la 

información. 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 5. Triangulación de la información 
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Fuente: Figura creada por el autor 

 

3.1.5 Código ético del investigador  

 

Según lo postulado por Grant McCracken, se tuvo en cuenta:22 

 

I. Cumplirá las normas institucionales y gubernamentales que regulan la 

investigación, como las que velan por la protección de los sujetos humanos, 

el confort y tratamiento humano de los sujetos animales y la protección del 

ambiente. 

II.  Reportará los hallazgos de su investigación de manera abierta, completa y 

oportuna a la comunidad científica y compartirá razonablemente sus 

resultados con otros investigadores. 

III.  Describirá sus experimentos tal como los realizó. Mostrará su trabajo, 

metodología y análisis de la forma más precisa posible.  

IV.  Nunca usará el trabajo de otros como que fuera el suyo propio. Citará 

adecuadamente las investigaciones relevantes que se hayan publicado 

previamente.  

V.  Tratará los manuscritos y las solicitudes de financiamiento con 

confidencialidad y evitará su uso inapropiado cuando actúe como 

evaluador.  

                                                             
22 MCCRACKEN, Grant; The Long Interview (Qualitative Research Methods); California, Sage Publications. 
1988 
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VI.  Revelará los conflictos de intereses que puedan presentarse en sus 

distintos roles como autor, evaluador y tutor.  

VII. Incentivará y apoyará la publicación oportuna de resultados de sus 

aprendices sin imponer restricciones que no se hayan mencionado con 

anticipación.  

 

3.2 DISEÑO DEL PROYECTO 

 

3.2.1 Diseño de indicadores de eficiencia y eficacia para el control de la gestión 

de Talento Humano 

 

Para la realización de este proyecto, será necesario cumplir con las siguientes 

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

 

 Diagnóstico situacional: esta es la primera etapa del proyecto, donde se 

realizarán tareas de diagnóstico y recopilación de información de los 

formatos, instrumentos y procesos que se llevan a cabo para la recolección 

de datos de cálculo de los indicadores y los resultados que se desean 

presentar ante la Junta Directiva. Esto se realizará a través de análisis 

documental y entrevistas no estructuradas a cada uno de los encargados 

de los procesos internos de talento humano (5 entrevistas). 

 Análisis del direccionamiento estratégico: En la segunda fase del 

proyecto, se realizarán actividades de recolección de información de cada 

uno de los elementos del direccionamiento estratégico de la compañía. 

 Factores críticos de éxito: En esta tercera etapa se determinarán los 

factores que deben ser tenidos en cuenta dentro de cada proceso para el 

cumplimiento de las metas y objetivos de la organización. 

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

como referencia los factores críticos de éxito determinados en la etapa 
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anterior, para así iniciar el diseño de los indicadores de eficiencia y eficacia 

que ayudarán a cada proceso a cumplir con los objetivos. 

 Implementación y resultados: La última etapa será de implementar cada 

uno de los indicadores diseñados, 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 encontrarán todas las actividades que se llevarán a cabo 

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

 

 

 

Figura 6. Cronograma de atividades del  proyecto de grado  

 

 

 

 

3.2.3 Presupuesto 

Semana4 Semana6

Diagnóstico de recopilación de información

Diagnóstico presentación de resultados

Recolección de información del plan 

estratégico de la compañía

Determinar Factores críticos de éxito del plan 

estratégico

Documentación de procesos de Talento 

Humano

Indicadores de Rotación y Ausentismo

ABRIL MAYO

Semana2 Semana3Semana1 Semana5
ACTIVIDADES DE LA FASE

Semana8 Semana9 Semana11 Semana13

Indicadores de Rotación y Ausentismo

Indicadores de Gestión

Elaboración Ficha técnica

Diseño de Formatos y procedimientos

Implementación

ACTIVIDADES DE LA FASE
JUNIO JULIO

Semana7 Semana10 Semana12
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Tabla 3. Presupuesto del cronograma de actividades 

 

 

3.2.4 Indicadores de Medición 

 
Tabla 4. Indicadores de medición del proyecto  

 

 
  

ACTIVIDAD PRESUPUESTO

Recopilación  y análisis de la información tomada por fuentes 

secundarias
15 días 322.168$             

Elaboración de entrevistas no estructuradas 2 días 42.956$               

Ejecución de entrevistas no estructuradas a personas específicas 8 días 171.823$             

Análisis de resultado de las entrevistas no estructuradas 3 días 64.434$               

Planeación de preguntas de grupos focales 3 días 64.434$               

Convocatoria a  grupos focales a miembros de la compañía 2 días 42.956$               

Realización de grupos focales al público objetivo 15 días 322.168$             

Análisis de resultados de grupos focales 3 días 64.434$               

Determinar factores críticos de éxito a partir de los resultados de 

los grupos focales
4 días 85.911$               

Diseño de propuesta de indicadores de eficiencia y eficacia 15 días 322.168$             

Definir objetivos por indicador que estará dentro de la propuesta 2 días 42.956$               

Creación de ficha técnica donde se documentará cada uno de los 

indicadores
6 días 128.867$             

Implementación de la propuesta de indicadores 7 días 150.345$             

Análisis de la implementación 2 días 42.956$               

Documentación de resultados de la implementación 1 días 21.478$               

Presentación de resultados 1 días 21.478$               

TOTAL TIEMPO Y PRESUPUESTO 89 días 1.911.530$          

TIEMPO REQUERIDO

INDICADOR CÁLCULO

Actividades realizadas  # Actividades realizadas / Total actividades esperadas

Cumplimiento # Objetivos alcanzados / Total de objetivos previstos

Impacto  #Cambios realizados /Cambios esperados

Satisfacción 
Nivel de satisfacción del personal de Talento humano con el 

diseño planteado

Participación  # participantes en grupos focales / total personal esperado

Recursos 
 # Recursos utilizados / Total recursos aptos para la realización del 

proyecto

Indicadores de Talento Humano
# Procesos de talento humano con indicador de gestión / Total 

Procesos de Talento Humano
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4 ANÁLISIS DEL DIRECCIONAMIENTO ESTRATÉGICO DE DISTRAVES 
S.A.S. 
 

 
 
4.1 DIRECCIONAMIENTO ESTRATÉGICO 
 

 

4.1.1 Propósito común.  Es nuestro propósito común innovar y desarrollar productos 

para nutrir y mejorar la calidad de vida de nuestros consumidores.23 

 

4.1.2 Política de calidad.  En DISTRAVES suministramos alimentos cárnicos de 

excelente calidad e inocuidad, garantizando la satisfacción de nuestros 

clientes; promoviendo la incorporación de procesos seguros, el bienestar de 

nuestros trabajadores y la protección  del medio ambiente. Nuestra 

operación busca el mejoramiento continuo, el desarrollo del personal y la 

permanencia de la compañía en el mercado.24 

 

4.1.3  Valores corporativos    

 

- Creatividad: Innovación que genera mejoras y productividad en la organización. 

- Lealtad: Es el compromiso de defender lo que creemos y en quienes creemos. 

Es ser honestos con la organización al interior y al exterior de ella.  

- Respeto: Aceptar y comprender las formas de pensar, actuar y sentir de los 

demás, aunque sean diferentes a las nuestras.  

- Actitud de servicio: Es la disposición permanente para colaborar a las demás 

personas, al interior y al exterior de la Organización. 

- Constancia: Voluntad y esfuerzo continuo para lograr las metas. 

                                                             
23Información suministrada por archivos de DISTRAVES S.A.S. 
24Información 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.25 

 

4.1.4 Estructura organizacional.  El orden jerárquico de acuerdo con los cargos 

existentes en la empresa, es el siguiente26: 

GERENTE GENERAL 

GERENTES DE ÁREA 

SUBGERENTES DE ÁREA 

DIRECTORES DE ÁREA 

JEFES DE ÁREA 

COORDINADORES DE ÁREA 

SUPERVISORES DE ÁREA 

PERSONAL OPERATIVO 

 

4.2 FACTORES CRÌTICOS DE ÈXITO 
 

- Mejorar los procesos,  haciendo que estos sean procesos seguros que 

brinden protección tanto a los trabajadores como al medio ambiente. 

-  Innovar procesos que generen mayor productividad en los empleados 

logrando desarrollar su creatividad en la realización de sus labores. 

- Motivar al personal a ser constante en sus esfuerzos a fin de lograr 

metas y objetivos de la organización. 

- Desarrollar al personal de manera que la calidad de los procesos sea 

cada vez más alta, y permitiendo que profesionalmente los trabajadores 

puedan escalar. 

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

las demás áreas de la compañía. 

                                                             
25Información suministrada por archivos de DISTRAVES S.A.S. 
26Reglamento Interno de Trabajo DISTRAVES S.A.S. Capitulo X, Artículo 39. Página 25 



 

53 
 

- Proporcionar ambientes de trabajo y procesos seguros que eviten la 

afectación 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 gestión que se está realizando en cada uno 

de los proceso de talento humano de la organización, se requiere rediseñar y/o 

diseñar indicadores que midan cada proceso y muestren resultados en términos 

de eficiencia y eficacia. En este apartado se encontrarán 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 SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN 

 
 

Es importante medir la gestión del proceso de Selección y Contratación debido a 

que es fundamental llevar un control estricto del movimiento del personal al interior 

de la compañía. Por tanto, para este proceso, se medirá el Ingreso de Personal, 

Rotación 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 

 

Fuente: Tabla creada por el autor 

 

Figura 7. Ingreso de Personal (Enero-Junio 2015) 

 

Fuente: Figura creada por el autor 

Indicador

Objetivo del Indicador

Fórmula

Meta

Unidad de medida

Tipo de indicador

Responsable

Frecuencia

MES 
PERSONAL AÑO 

ANTERIOR

PERSONAL AÑO 

ACTUAL
INDICADOR META 

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%

INGRESO DE PERSONAL

Determinar el crecimiento de la compañía año tras año en terminos de recurso 

humano.

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

8%

Porcentaje

Eficacia

Coordinador de Talento Humano

Mensual

0%

2%

4%

6%

8%

10%

12%

ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO

12% 
11% 

5% 
6% 

5% 

8% 8% 8% 8% 8% 8% 

Ingreso de Personal 2015 

INDICADOR META
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5.1.2  Rotación de personal 

 
 

Tabla 6. Ficha de Indicador de Rotación de Personal DISTRAVES 
S.A.S 2015 

 

 
 

Fuente: Tabla creada por el autor 

 
Figura 8. Rotación de personal (Enero-Junio 2015) 

 
 

 
 

Fuente: Figura creada por el autor 

Indicador

Objetivo del Indicador

Fórmula

Meta

Unidad de medida

Tipo de indicador

Responsable

Frecuencia

MES RENUNCIAS DESPIDOS 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%

Coordinador de Talento Humano

Mensual

ROTACIÓN DE PERSONAL

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

(Renuncias + Despidos) / Total Empleados

3%

Porcentaje

Eficacia

0%

1%

2%

3%

4%

5%

6%

7%

ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO

6% 

5% 

6% 

4% 

5% 5% 5% 5% 5% 5% 5% 

Rotación de Personal 2015 

INDICADOR META
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5.1.3  Ausentismo 
 

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

 
 

Fuente: Tabla creada por el autor 

 
Figura 9. Ausentismo (Enero-Junio 2015) 

 
 

 
 

Fuente: Figura creada por el autor 

Indicador

Objetivo del indicador

Fórmula

Meta

Unidad de medida

Tipo de indicador

Responsable

Frecuencia

MES HORAS AUSENCIA HORAS LABORADAS INDICADOR META 

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%

AUSENTISMO

Conocer el porcentaje de ausencias de los empleados en el trabajo, para así el 

tiempo perdido de la jornada laboral.

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

15%

Porcentaje

Eficacia

Coordinador de Talento Humano

Mensual

0%

5%

10%

15%

20%

25%

30%

35%

ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO

28% 

16% 
18% 

32% 

8% 

29% 

15% 15% 15% 15% 15% 15% 

Ausentismo  2015 

INDICADOR META
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5.2 INDICADORES DE NÓMINA 
 
La medición del proceso de nómina es con el fin de controlar y evitar los gastos de 

personal que puedan ocurrir en algún periodo. Es por este motivo que se hará el 

cálculo mes a mes comparado con el año anterior para así saber cuánto ha 

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

control sobre las horas extras 

 
5.2.1 Gastos de Nómina 

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

 

 
 

Fuente: Tabla creada por el autor 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Indicador

Objetivo del indicador

Fórmula

Meta

Unidad de medida

Tipo de indicador

Responsable

Frecuencia

MES NÓMINA 2014 NÓMINA 2015 INDICADOR META 

ENERO 4.094.612.518$               3.758.273.165$           -9% 3%

FEBRERO 3.984.112.159$               3.637.792.073$           -10% 3%

MARZO 3.587.248.249$               3.637.045.748$           1% 3%

ABRIL 4.003.866.128$               3.635.553.115$           -10% 3%

MAYO 3%

JUNIO 3%

GASTOS NÓMINA

Conocer la diferencia de la nómina comparando un año tras otro a fin de 

determinar los gastos de personal del periodo

(Nómina mes actual - Nómina mes año anterior) / Nómina mes actual

3%

Porcentaje

Eficacia

Coordinador de Nómina

Mensual
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Figura 10. Gastos Nómina (Enero-Junio 2015) 
 

 
 
 
 

5.2.2 Horas Extras 
 

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

 
 

Fuente: Tabla creada por el autor 

 
 
 

-15%

-10%

-5%

0%

5%

ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO

-9% -10% 

1% 

-10% 

3% 3% 3% 3% 3% 3% 

Gastos Nómina (Ene-Jun)  

INDICADOR META

Indicador

Objetivo del indicador

Fórmula

Meta

Unidad de medida

Tipo de indicador

Responsable

Frecuencia

MES HORAS EXTRA HORAS LABORADAS INDICADOR META 

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%

HORAS EXTRAS

Controlar el tiempo adicional que los trabajadores invierten en sus labores 

Total horas extras mes / Total horas laboradas mes

10%

Porcentaje

Eficacia

Coordinador de Nómina

Mensual
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Figura 11. Horas Extras (Enero-Junio 2015) 
 
 

 
 

Fuente: Figura creada por el autor 

 
 

 
5.3 INDICADORES DE FORMACIÓN DE PERSONAL 
 
 
Los indicadores del proceso de formación de personal se tratan de verificar el 

cumplimiento del plan de formación previsto para el año de manera que el 

personal de la compañía esté en constante desarrollo de sus habilidades. Para 

ello se utilizarán os siguientes indicadores: Cumplimiento plan de Formación, 

cubrimiento Plan de Formación y Presupuesto del Plan. 
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5.3.1 Cumplimiento Plan de Formación 

 

Tabla 10. Ficha de Indicador Cumplimiento Plan de Formación 

DISTRAVES S.A.S 2015 

 

 

Fuente: Tabla creada por el autor 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Indicador

Objetivo del Indicador

Fórmula

Meta

Unidad de medida

Tipo de indicador

Responsable

Frecuencia

MES 
HORAS  REALES DE 

CAPACITACIÓN

HORAS PREVISTAS DE 

CAPACITACIÓN
INDICADOR META 

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%

CUMPLIMIENTO PLAN DE FORMACIÓN

Cumplir con las capacitaciones y entrenamiento presupuesto en el plan de 

formación para cada periodo a fin de desarrollar al personal de la organización.

(# horas reales de capacitación / # horas previstas   ) *100

100%

Porcentaje

Eficiencia

Asesora de Bienestar Laboral y Formación

Mensual
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Figura 12. Cumplimiento Plan de Formación 2015 

 

 

Fuente: Figura creada por el autor 

 

5.3.2 Cubrimiento Plan de Formación 

 

Tabla 11. Ficha de Indicador Cubrimiento de Plan de Formación DISTRAVES 

S.A.S 2015 

 

 

Fuente: Tabla creada por el autor 
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200%

ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO

142% 154% 

109% 
124% 

101% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 

Cumplimiento Plan de Formación 2015 

INDICADOR META

Proceso

Objetivo del Indicador

Fórmula

Meta

Unidad de medida

Tipo de indicador

Responsable

Frecuencia

MES PERSONAL CAPACITADO TOTAL EMPLEADOS INDICADOR META 

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%

CUBRIMIENTO PLAN DE FORMACIÓN

Medir el personal que se capacita cada periodo a fin de conocer el nivel de 

desarrollo que se está realizando en los trabajadores

Numero personas capacitatadas / Total personas

40%

Porcentaje

Eficiencia

Asesor de Bienestar Laboral y Formación

Mensual
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Figura 13. Cubrimiento Plan de Formación (Enero-Junio 2015) 

 

 

Fuente: Figura creada por el autor 

 

5.3.3 Presupuesto Plan de Formación 

 

Tabla 12. Ficha Indicador Presupuesto Plan de Formación DISTRAVES S.A.S 

2015 
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Cubrimiento Plan de Formación  2015 

INDICADOR META

Indicador

Objetivo del Indicador

Fórmula

Meta

Unidad de medida

Tipo de indicador

Responsable

Frecuencia

MES PRESUPUESTO EJECUTADO PRESUPUESTO PREVISTO INDICADOR META 

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%

PRESUPUESTO PLAN DE FORMACIÓN

Controlar y medir los gastos de capacitación mes a mes a fin de no exceder el 

presupuesto previsto para cada periodo.

Presupuesto ejecutado /Total previsto

80%

Porcentaje

Eficacia

Asesor de Bienestar Laboral y Formación

Mensual
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Figura 14. Presupuesto Plan de Formación (Enero-Junio 2015) 

 

 

Fuente: Figura creada por el autor 

 

5.4 INDICADORES DE SALUD OCUPACIONAL 

 

Los indicadores de Salud ocupacional buscan mostrar resultados de la gestión que 

se realizada cada periodo a través de la reducción de los accidentes que se 

presentan al interior de la organización. Los indicadores que se medirán serán: 

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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Fuente: Tabla creada por el autor 

 

Figura 15. Accidentalidad (Enero-Junio 2015) 

 

 

 

Fuente: Figura creada por el autor 

 

Indicador

Objetivo del Indicador

Fórmula

Meta

Unidad de medida

Tipo de indicador

Responsable

Frecuencia

MES Nº ACCICENTES TOTAL TRABAJADORES INDICADOR META 

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%

1,5%

Porcentaje

Eficiencia

Coordinador de Talento Humano

Mensual

ACCIDENTALIDAD

Identificar los indices de accidentalidad de la organización para así brindar 

seguridad en los puestos de trabajo a través de mejoras en plantas y en la forma 

de realizar las laborales.

(# de accidentes/ # total de trabajadores) *100
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INDICADOR META
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5.4.2 Ausentismo por salud 

 

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

 

 

Fuente: Tabla creada por el autor 

Figura 16. Ausentismo por Salud (Enero-Junio 2015) 

 

 

Fuente: Figura creada por el autor 

Indicador

Objetivo del indicador

Fórmula

Meta

Unidad de medida

Tipo de indicador

Responsable

Frecuencia

MES AUSENTISMO SALUD HORAS LABORADAS INDICADOR META 

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%

AUSENTISMO POR SALUD

Calcular el tiempo perdido por enfermedades generadas mayormente por la 

actividad laboral.

Horas de ausencia por salud/ Total horas laboradas

20%

Porcentaje

Eficiencia

Coordinador de Talento Humano

Mensual
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5.4.3 Severidad de Accidentes 

 

Tabla 15. Ficha Indicador Severidad de Accidentes 

 

Fuente: Tabla creada por el autor 

 

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

 

 

Fuente: Figura creada por el autor 

Proceso

Objetivo del indicador

Fórmula

Meta

Unidad de medida

Tipo de indicador

Responsable

Frecuencia

MES DÍAS PERDIDOS META 

ENERO 168 150

FEBRERO 166 150

MARZO 227 150

ABRIL 123 150

MAYO 249 150

JUNIO 150

Tiempo

Eficacia

Coordinador de Talento Humano

Mensual

SEVERIDAD ACCIDENTES

Conocer la cantidad de acidentes que se 

# Casos presentados en el meses (# dias de 
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CONCLUSIONES  
 
 
 

- El diagnóstico realizado al comiendo del trabajo, permitió identificar y 

evidencias aspectos positivos y negativos la medición de los indicadores de 

talento humano. Permitió de igual forma, constatar  la mala medición de los 

indicadores, la información incompleta que se manejaba para el cálculo, 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 

medición. 

 

- De igual manera se pudo evidenciar la falta de formatos para la recolección de 

la información, la facilidad de pérdida de la información y los datos irreales que 

se utilizan para el cálculo de los indicadores de gestión.  

 

- El diseño de indicadores de eficiencia y eficacia para el control de la gestión 

del departamento humano permitió en primera instancia, mostrar  la 

importancia de medir la gestión 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 

gestión, para que en este sentido, todos trabajen en con una misma 

perspectiva la cual es mejorar  la gestión de los procesos. 

 

- La fijación de metas mensuales permite que el resultado de los indicadores 

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

en el estándar de buena gestión dentro de cada proceso. 

 

- La creación de fichas de indicadores permite tener una mayor organización y 

control de la información que se maneja para la medición y cálculo de los 

mismos. El control permite evidenciar que los datos suministrados para el 

cálculo sea verídicos y/o reales. 

 

- Se logró el objetivo del proyecto, donde se requería desarrollar una serie de 

indicadores que midieran la gestión de Talento humano, lo cual se pudo 

realizar, así mismo permitió que algunos procesos, formatos y documentos 

adicionales que estaban mal diseñados se rediseñaran para que brindaran 

apoyo y soporte al cálculo de los indicadores.  

 

- La realización de este proyecto permitió al estudiante adquirir conocimiento en 

todos los procesos del departamento de Talento Humano, así mismo, poner en 

práctica lo aprendido en el aula de clase e impartir sus ideas a lo largo de su 

práctica empresarial. 
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RECOMENDACIONES 

 

- Se recomienda al Jefe de Talento Humano verificar el cálculo de los 

indicadores de cada una de los procesos a su cargo, controlando la veracidad 

de la información, el diligenciamiento correcto de los formatos que se utilizan 

como fuente de información 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 gestión 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 así lograr 

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