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RESUMEN

Demostrar la importancia y el impacto que tienen los proceso de gestion humana en las
organizaciones siempre ha sido un tema de discusion en las organizaciones que tienen la
concepcion de gestion humana como gasto mas no como generacion de capital humano y por

tanto han optado hasta por desligarla de los procesos misionales de la empresa.

La importancia de este trabajo radica en demostrar que implementando un modelo de
indicadores de procesos y de gestion, se evidenciara no solo el impacto que tienen los
procedimientos de Seleccion de personal, Bienestar laboral, Formacién y capacitacion en la
empresa EDATEL S.A E.S.P, sino también que le permitira al area de gestion humana fortalecer
su rol como socio de negocio que aporta resultados con valor tangible y relevante para la

empresa.

Por tanto, se hace necesario de acuerdo a las caracteristicas de la organizacion, y por el
momento coyuntural por el que esta atravesando, realizar una sensibilizacion con el personal
sobre la finalidad de este nuevo modelo, de igual forma; se requiere de una alta participacion e
interiorizacion de la alta direccidn sobre la importancia de esta medicion, ya que permitira
evidenciar a corto y a largo plazo resultados de impactos en los procesos y en el personal, y por
ultimo demostrar con datos cuantitativos y cualitativos que las erogaciones econémicas en
programas de capacitacion y gestion de talento no son gastos para la empresa, sino inversiones
que causan impactos significativos en los resultados del negocio y generan beneficios

econdmicos, evidenciando un retorno sobre la inversion realizada.

Palabras Clave: Gestion Humana, modelo de gestién humana, procesos, indicadores de

gestion, indicadores de resultados, indicadores del area de gestion humana.
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INTRODUCCION

La gestion de personal tradicionalmente ha estado muy enfocada a la actividad sobre todo de
tipo operativo como contratar, administrar, coordinar programas y suministrar servicios; se
requiere entonces un cambio de paradigma pasar de la gestion centrada en la actividad a la
centrada en los resultados. Esto significa concentrarse menos en lo que se hace y méas en lo que se
aporta. Mas que desarrollar programas se trata de mejorar el desempefio de las personas y
resultados en el trabajo; mas que reducir costos se requiere agregar valor; mas que mostrar el
esfuerzo involucrado se trata de lograr los resultados logrados. La sola medicién de avance y
cumplimiento de las acciones, ejecucion presupuestal, cobertura y satisfaccion de los
participantes no es suficiente: es necesario medir los aportes de la Gestion del Talento Humano a
los resultados de la empresa, su contribucion al mejoramiento de la calidad, productividad y valor
agregado de acuerdo a sus prioridades estratégicas competitivas.“Ledy Eugenia Castillo Parra

Indicadores de Gestion en el area de Gestion Humana, y su importancia en las organizaciones”

Medir los efectos de los programas de gestion humana, aunque resulte tedioso por ser un
trabajo extra es importante, ya que se empiezan a utilizar los datos para hacer analisis e informes,
lo que ha conllevado a cambio de actitud en la direccidn, ya que porque por medio de estos, se
pueden demostrar los buenos rendimientos sobre la inversion de los recursos. “Ledy Eugenia
Castillo Parra Indicadores de Gestion en el &rea de Gestion Humana, y su importancia en las

organizaciones”

El acto de medir se realiza a través de la comparacion, y ésta no es posible si no se cuenta
con un referente frente al cual constatar el valor o significado de un indicador. Esa desviacion es

la que realmente se transforma en el reto que se ha de resolver.

Pacheco (2002) propone que el proceso o el resultado a partir de una gestion con base en

indicadores mejora invariablemente, ya que la mayoria de las personas son competentes y pueden
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hacer mejor el trabajo, si saben exactamente lo que se espera de ellos. Es cierto que no se puede

gestionar lo que no se mide y ademas cualquier cosa que se mide, se mejora.

La medicion del impacto de los Recursos Humanos (RRHH) ha sido histéricamente la
manzana de la discordia entre los propios especialistas y directivos de la empresa, sin ponerse de
acuerdo, o tener un criterio aceptable por todos, se trata de una funcion directiva principal, capaz
de tener objetivos cuantificables, mensurables y medibles en toda la organizacion lo cual sigue

siendo un objetivo a perseguir.

Entre los que no han sabido o saben cdmo hacerlo y aquellos que no quieren, se mantiene la
idea que es una funcion que acepta solamente una evaluacion cualitativa en términos de conducta,

0 cuando mas en términos estadisticos.

Es préacticamente un principio de direccion empresarial, sobre todo cuando se habla de
direccidn estratégica, que aquello que no se diagndstica no se controla, puesto que el diagnostico
constituye una funcion nueva y principal del enfoque estratégico. Y, lo que no se controla
tampoco se mide, y si no se mide y no se controla dificilmente se puede planificar sobre bases
objetivas, es decir, se dificultan también las decisiones, sobre todo si de decisiones estratégicas se

trata. (Belamiric)
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1  JUSTIFICACION

Actualmente en la Compafiia de Edatel S.A. E.S.P. no se hace medicion del resultado de los
procedimientos del proceso de Gestion Humana, la practica que se utiliz6 hasta el afio 2012, fue
realizar un informe de gestion de cada procedimiento realizado en el afio, este informe se le

presentaba a la directora de Gestion Humana al finalizar el afio.

La nueva Administracion de la Empresa Edatel considera que los procesos que se estan
realizando actualmente generan méas gastos que beneficios a la misma, sustentando esto con la
conviccion de que los procesos gue se estan llevando a cabo actualmente no funciona en la
mayoria de las empresas, por lo tanto el seguir trabajando en ellos significaria para la empresa
mas gastos en dinero y de capital intelectual que podria ser utilizado en otros procesos
principalmente en el area Comercial y Financiera, mas no en el de Talento Humano, esta decision
fue tomada sin realizar estudios e investigaciones previas dentro de la organizacion, fue una

simple percepcidn de la nueva administracion que ahora es aplicada a la organizacion.

Por lo tanto, se requiere de datos y hechos que den cuenta del impacto de los procesos de
Gestion Humana en la productividad del negocio, a través de indicadores medibles y
comparables. De acuerdo con lo anterior, el Director del proceso de Gestion de Humana solicitd
que se realizara un modelo, que permita medir el impacto que tiene todos los procedimientos y de
esta manera evidenciar que todas las actividades que se realizan contribuyen significativamente a

los objetivos y estrategias de la Compafiia.

Desde 1933 fecha en la cual inicio la Empresa Departamental de Antioquia se trabajaban
temas de bienestar y capacitacion pero no con mucha profundidad ni técnica para ellos; después
de la transformacién de EDA a Edatel en 1996 hace mas de 20 afios, surgieron los temas de
modelo de competencias, gestion del cambio, seleccion de personal y entrenamiento, como apoyo

a los procesos de la organizacion.
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Edatel como compafiia siempre ha trabajado con los procesos mencionados, no obstante a
medida que ha ido pasando los afios se han ido ajustando a las demandas del medio.

En cuanto a la medicion y evaluacion del impacto que tienen estos procesos en la

Organizacién no se ha realizado ningun trabajo hasta el momento.

Establecer una medicién de los procesos de trabajo permitira tener unos indicadores
contundentes, evidenciables y medibles para establecer puntos de equilibrio y metas que permitan

mejorar dichos procesos.

La finalidad por tanto, es demostrar que por medio de los procedimientos del proceso de
Gestion de Humana se contribuye a generar mayor satisfaccion y calidad de vida a los empleados
lo cual se evidencia en la productividad y satisfaccion de los mismos, llevandolo al cumplimiento

de los objetivos corporativos.
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2 OBJETIVOS

21 OBJETIVO GENERAL

Identificar la adecuada medicion de los procedimientos del proceso de Gestién Humana de la

empresa EDATEL S.A.S E.S.P como respuesta a las expectativas organizacionales.

22  OBJETIVOSESPECIFICOS

e Establecer indicadores claves de medicion para los procedimientos de seleccion, bienestar
y formacién del proceso de Gestion Humana.

e Definir los indicadores y sus variables para los procedimientos ya establecidos y su
respectiva aplicacion.

e Presentar los beneficios asociados a cada uno de los indicadores en su aplicacién en la
empresa.
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3 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el proceso de Gestion de Humana, desde su historia se puede evidenciar como la
integracion con otros entes permitieron prestar servicios sociales y asistenciales los cuales eran
presentados por las Empresas Departamentales como parte de sus politicas de bienestar laboral,
desde alli, se acogieron toda clase de programas y beneficios como la financiacion para vivienda,
seguridad social, becas para estudio de todos los niveles de educacidn, capacitacion integral y

deportes, entre otros.

La vision para el proceso de Gestién Humana en la Empresa Edatel S.A es el Desarrollo
Integral del Empleado en el SER, SABER y HACER, y con ese enfoque actualmente se cuenta
con los siguientes procedimientos

- Seleccion de personal

- Bienestar laboral

- Formacion y Desarrollo

31 PROCEDIMIENTOS

3.1.1 Seleccién de Personal

El objetivo de este procedimiento es proveer a los diferentes procesos de la organizacion el
personal idéneo y competente de acuerdo al perfil y la oportunidad requerida, identificando el
mejor ajuste entre la persona, la organizacion y el cargo. Para llevar a cabo el procedimiento de

seleccion de personal se tienen en cuenta los siguientes pasos:

v' Recibir las especificaciones del requerimiento de seleccion.
v Analizar el requerimiento para definir el perfil y el tipo de convocatoria del proceso de
seleccién. (Convocatoria interna abierta/ cerrada/ mixta o convocatoria externa)

v" Reclutar las hojas de vida utilizando diferentes canales
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v' Preseleccionar las hojas de vida, de acuerdo al perfil solicitado

v' Gestionar con el area respectiva la elaboracién de la prueba de conocimiento requerida
para el rol.

v' Aplicar prueba de conocimiento a candidatos preseleccionados.

v' Evaluar las competencias corporativas y de rol de los candidatos preseleccionados y la
estructura de personalidad por medio de pruebas psicotécnicas, centro de valoracion "pruebas
situacionales”

v' Realizar entrevistas de ajuste al rol en evaluacion en conjunto con el lider del area.

v’ Se toma decision de manera concertada con el lider del proceso segun las evaluaciones
desarrolladas sobre la persona més idonea para el desempefio del cargo.

v' Se le solicita los documentos para la contratacion

3.1.2 Bienestar Laboral

El objetivo principal es fomentar y apoyar espacios que generen crecimiento y desarrollo
personal por medio de planes, programas y proyectos, que involucran elementos dinamicos,

buscando mejorar la cotidianidad laboral y a su vez la condicién personal, familiar y social.

Esta orientado hacia la proteccion de los derechos o intereses sociales de los empleados, la
funcién es complementar y apoyar las politicas generales de la organizacion hacia las cuales

deben dirigirse los esfuerzos y directrices de la misma.
En el programa de bienestar se tienen definidos beneficios monetarios y no monetarios.
Beneficios Monetarios:
v’ Subsidios: Transporte (motos y vehiculos), maternidad, fallecimiento de familiares,
copagos, cuota moderadora, viaticos y consulta médica especializada, medicamentos y vacunas

extrafios, ayudas ortopédicas, terapia neural, oxigeno domiciliario.

v Permiso Remunerado: Matrimonio, maternidad, fallecimiento de familiares y calamidad.
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v’ Servicios: Convenio con EMI (Zona Protegida e individual), Poliza de salud de
Suramericana (Adicidn a la del POS). Descuento por ndmina en 24 cuotas, Pausas Activas.

v Eventos: Dia de la familia, dia del nifio, dia de la mujer, masajes terapéuticos, gestion
de clima organizacional, recreacion, caminatas, vacaciones recreativas, torneo de bolos,
olimpiadas deportivas, deporte, entrenadores deportivos, gimnasio, escuelas deportivas, equipos

representativos.

Beneficios No Monetarios: Herramientas ofimaticas, celular corporativo, Tablet para
directores y Coordinadores comerciales, modem inaldmbrico, extensiones inalambricas,
transporte, seguro y SOAT para vehiculos, parqueadero sin costo, conductor y vehiculo para la

Gerencia General, reconocimiento orbitas, convencion de ventas.

3.1.3 Formaciény Desarrollo

El objetivo principal de este procedimiento es fortalecer las dimensiones del ser, hacer, saber

y estar, ofreciendo oportunidades de aprendizaje y desarrollo individual y colectivo.

La capacitacion es un campo ampliamente explorado por la Compafiia desde sus primeros
afios. En sus inicios la forma de realizar dichos procesos fue muy empirica, pero desde el
principio siempre hubo mucho interés de parte del nivel directivo por ofrecer al personal el
entrenamiento necesario en el ejercicio de sus funciones y suministrar las nociones bésicas
relativas al objeto propio de las empresas, en la década de los ochenta las labores de capacitacion
se convirtieron en una politica instaurada por la Empresa como parte de las exigencias de

cualquier administracion empresarial.

Los proceso de capacitacion estuvieron dirigidos a un numero importante de empleados de
los niveles ejecutivos, profesionales, operativos y asistenciales, en algunas ocasiones contaron
con el apoyo de entidades como la Gobernacion de Antioquia, el SENA, la Universidad de

Antioquia, la Universidad de Medellin y otras instituciones para llevar a cabo las formaciones.
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v’ Oferta educativa: Son los cursos que programa anualmente la Compafiia para cubrir con
las necesidades de los procesos fortaleciendo las competencias de los empleados desde las

diferentes escuelas.

v" Educacion no formal: Fortalecimiento de saberes para la gestion de los procesos a través

de la actualizacion, referenciacion de tendencias en seminarios, congresos, Cursos cortos.

v' Educacion formal: Formacién de las capacidades estratégicas para la gestion efectiva en

los equipos de trabajo y el desarrollo profesional a través de, pregrado, postgrados y maestrias.
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4 MARCO TEORICO

41 CONTEXTO DE GESTION HUMANA

El contexto de la gestion del talento humano esta conformado por las personas y las
organizaciones. Las personas pasan gran parte de sus vidas trabajando en las organizaciones, las

cuales dependen de las personas para operar y alcanzar el éxito.

Las personas dependen de las organizaciones en las que trabajan para alcanzar sus objetivos
personales e individuales. Crecer en la vida y tener éxito casi siempre significa crecer dentro de
las organizaciones. Por otra parte, las organizaciones dependen directa e irremediablemente de
las personas, para operar, producir bienes y servicios, atender a los clientes, competir en los
mercados y alcanzar objetivos generales y estratégicos. Es seguro que las organizaciones jaméas

existirian sin las personas que les dan vida, dinamica, impulso, creatividad y racionalidad.

En este contexto es dificil establecer una separacion entre el comportamiento de las personas
y el de las organizaciones. Estas operan a través de las personas, que forman parte de ellas, que
deciden y actuan en su nombre. Para definir a las personas que trabajan en las organizaciones se
han empleado diversos términos: funcionarios, empleados, personal, trabajadores, obreros,
recursos humanos, colaboradores, asociados, talentos humanos, capital humano, capital
intelectual, etc. Casi siempre esos términos se utilizan de manera vaga e imprecisa para referirse a
las personas que trabajan en las organizaciones clasifican los funcionarios en trabajadores
mensuales (empleados) y trabajadores por horas (obreros) para referirse al personal que trabaja en

las oficinas en las fabricas respectivamente.

Las organizaciones presentan variedad increible. Pueden ser industrias, comercios, bancos,
entidades financieras, hospitales, universidades, tiendas, entidades prestadoras de servicios,
pueden ser grandes, medianas o0 pequefias en cuanto a su tamafio, pueden ser publicas y privadas

en cuanto a su propiedad. Casi todo lo que la sociedad necesita se produce en las organizaciones.
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Vivimos en una sociedad de organizaciones, pues nacemos en ellas y pasamos la mayor parte de

nuestras vidas.

Se comprobo que si la organizacion quiere alcanzar sus objetivos (Crecimiento sostenido,
Rentabilidad, Calidad en los productos y servicios, Competitividad, entre otros) de la mejor
manera posible, debe saber canalizar los esfuerzos de las personas para que estas también
alcancen sus objetivos individuales (mejores salarios, beneficios, estabilidad, satisfaccion en el

trabajo, oportunidad de crecimiento, entre otros.) y, de ese modo, se beneficien ambas partes.

En consecuencia, el contexto en que se sitla la Gestion del Talento Humano esta
representado por las organizaciones y las personas. Las organizaciones nacen para aprovechar la
sinergia de los esfuerzos de varias personas que trabajan juntas. Términos como empleabilidad y
fomento del espiritu empresarial al interior de la organizacion o intraempresariado se emplean
para mostrar, por un lado, la capacidad de las personas de conquistar y mantener sus empleos vy,
por el otro lado la capacidad de las empresas para desarrollar y utilizar las habilidades

intelectuales y competitivas de sus miembros.

4.1.1 Concepto de gestion del talento humano

La Gestion del Talento Humano es un area muy sensible a la mentalidad que predomina en
las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de
cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto
ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra

infinidad de variables importantes.

La administracion del Talento Humano es una funcion administrativa dedicada a la
adquisicion, entrenamiento, evaluacion y remuneracion de los empleados. En cierto sentido,
todos los gerentes son gerentes de personas porgue estan involucrados en actividades como

reclutamiento, entrevistas, seleccién y entrenamiento.
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4.1.2 Las personas como socias de la organizacion

En los tiempos actuales, las organizaciones estan ampliando su vision y actuacion estratégica,
todo proceso productivo se realiza con la participacion conjunta de diversos socios. Cada uno de
los cuales contribuye con algun recurso. Los proveedores contribuyen con materias primas,
insumos bésicos, servicios y tecnologia. Los accionistas e inversionistas contribuyen con capital e
inversiones que constituyen el aporte financiero para adquirir recursos; los empleados
contribuyen con conocimientos, capacidades y habilidades para toma de decisiones y eleccion de
alternativas que dinamicen la organizacion; los clientes y los consumidores contribuyen
adquiriendo los bienes o servicios colocados en el mercado; los socios de la organizacion
contribuyen con algo esperando obtener un retorno por su inversion. Las alianzas estratégicas
constituyen medios a través de los cuales la organizacion obtiene nuevos socios para fortalecer y

consolidar sus negocios y ampliar fronteras.

Las personas pueden ser vistas como socias de las organizaciones. Como tales, son
proveedoras de conocimientos, habilidades, capacidades indispensables y sobre todo, del mas
importante aporte a las organizaciones: la inteligencia, que permite tomar decisiones racionales e
imprime significado y rumbo a los objetivos generales. En consecuencia las personas constituyen
el capital intelectual de la organizacion. Las organizaciones exitosas descubrieron esto tratan a

sus miembros como socios del negocio y no como simples empleados.

Personas como recursos:

Empleados aislados en los cargos

Horario establecido con rigidez
Preocupacion por las normas y reglas
Subordinacidn al jefe

Fidelidad a la organizacion

Dependencia de la jefatura

Alineacion en relacion con la organizacion

Enfasis en la especializacion

AN N N N N D N NN

Ejecutoras de tareas
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v’ Enfasis en las destrezas manuales
v" Mano de obra

Personas como socias:

Colaboradores agrupados en equipos
Metas negociadas y compartidas
Preocupacion por los resultados
Atencion y satisfaccion del cliente
Vinculacion a la mision y a la vision
Interdependencia entre colegas y equipo
Participacion y compromiso

Enfasis en la ética y la responsabilidad
Proveedores de actividades

Enfasis en el conocimiento

AN N Y N N N N N N

Inteligencia y talento

ASPECTOS FUNDAMENTALES DE LA GESTION MODERNA DE PERSONAS

4.2.1 La gestion del talento humano se basa en tres aspectos fundaméntales

e Son seres humanos: estan dotados de personalidad y poseen conocimientos,

habilidades, destrezas y capacidades indispensables para la gestion adecuada de los

recursos organizacionales.

e Activadores inteligentes de los recursos organizacionales: Las personas son fuente de
impulso propio que dinamizan la organizacién, y no agentes pasivos, inertes y

estaticos.

e Socios de la organizacién: Invierten en la organizacién esfuerzo, dedicacion,

responsabilidad, compromiso, riesgos, etc. Con la esperanza de recibir retornos de
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estas inversiones: salarios, incentivos financieros, crecimiento profesional, carrera,

etc. Cualquier inversion solo se justifica cuando trae un retorno razonable.

4.2.2 El papel expansivo de la funcion de recursos humanos

Durante muchos afios existio la creencia generalizada de que el obstaculo para el desarrollo
de la industria era el capital. Sin embargo, la incapacidad de una empresa para reclutar y
mantener una fuerza laboral es el principal obstaculo para la produccion. No existe ningun
proyecto basado en buenas ideas, puesto en marcha con vigor y entusiasmo, que haya sido

interrumpido por falta de efectivo o recursos financieros.

43  OBJETIVOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Las personas constituyen el principal activo de la organizacion. Las organizaciones exitosas
perciben que solo pueden crecer, prosperar y mantener su continuidad si son capaces de optimizar
el retorno sobre las inversiones de todos los socios, en especial de los empleados. La gestion del
talento humano en las organizaciones es la funcion que permite la colaboracion eficaz de las
personas (empleados, funcionarios, recursos humanos o cualquier denominacién utilizada) para
alcanzar los objetivos organizacionales e individuales. La expresion administracion de recursos

humanos (ARH) todavia es la mas comun.

Las personas pueden aumentar o disminuir las fortalezas y debilidades de una organizacion
dependiendo de la manera como se trate. La administracion del Talento humano debe contribuir a

la eficacia organizacional a través de los siguientes medios:

1. Ayudar a la organizacidn a alcanzar sus objetivos y realizar su mision: no se puede
imaginar la funcién de Talento Humano sin conocer los negocios de una organizacion.

2. Proporcionar competitividad a la organizacion: esto significa saber emplear las habilidades
y la capacidad de la fuerza laboral.

3. Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados: Dar reconocimiento

a las personas y no solo dinero constituye el elemento basico de la motivacion humana. Para
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mejorar el desempefio, las personas deben percibir justicia en las recompensas que reciben.
Recompensar los buenos resultados y no recompensar a las personas que no tienen un buen
desempefio, los objetivos deben ser claros, asi como el método para medirlos.

4. Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados en el trabajo:
los empleados no satisfechos no necesariamente son los més productivos, pero los empleados
insatisfechos tienden a desligarse de la empresa, se ausentan con frecuencia y producen articulos
de peor calidad. EI hecho de sentirse felices en la organizacion y satisfechos en el trabajo
determina en gran medida el éxito organizacional.

5. Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo: Calidad de vida en el trabajo
(CVT) es un concepto que se refiere a los aspectos de la experiencia de trabajo, como estilo de
gerencia, libertad y autonomia para tomar decisiones, ambiente de trabajo agradable, seguridad
en el empleo, horas adecuadas de trabajo y tareas significativas, con el objetivo de convertir la
empresa en un lugar atractivo y deseable.

6. Administrar el cambio: En las Gltimas décadas hubo un periodo turbulento de cambios
sociales, tecnoldgicos, econémicos, culturales y politicos. Estos cambios y tendencias traen
nuevas tendencias traen nuevos enfoques mas flexibles y agiles, que se deben utilizar para
garantizar la supervivencia de las organizaciones.

7. Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente responsables: tanto
las personas como las organizaciones deben seguir patrones éticos y de responsabilidad social. La
responsabilidad social no solo es una exigencia para las organizaciones sino también, y en

especial para las personas que trabajan alli.

44  LOS PROCESOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Seleccion: Continuando con el proceso anterior, éste esta orientado a reclutar y seleccionar a
través de diferentes medios, la persona adecuada a los requerimientos del cargo. El criterio de
seleccion serd la identificacion de las competencias que deben estar presentes en la persona para
garantizar el desempefio exitoso del cargo. Pasaran a un segundo plano factores tan determinantes
tradicionalmente como la edad, el sexo, quizas la misma preparacion universitaria basica, para
dar relevancia a las competencias de diferenciacion, sin importar otros factores pues son estas las

que garantizaran un desempefio exitoso. Es frecuente encontrar hoy en organizaciones donde se
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viene implementando este concepto como los criterios de seleccion se basan Unicamente en la
identificacion de aquellas competencias que previamente se han determinado como requeridas

para cada cargo, y que seran condicion para garantizar un desempefio altamente exitoso.

Formacion y desarrollo: Preocupacion constante de las organizaciones y de las areas de
gestion humana ha sido la contribucion de las areas de capacitacion al logro de los objetivos del
negocio, ya que tradicionalmente el concepto que ha prevalecido es que su funciédn es planear y
ejecutar programas de capacitacion, muchas veces desconociendo si existe 0 no potencial

susceptible de desarrollar o su relacion con los planes estratégicos del negocio.

Bienestar Laboral: Desde hace varias décadas se ha concebido el Bienestar Laboral como una
alternativa que integran lo tedrico y lo psicosocial; las practicas del mismo en sus inicios se
centraron en programas sociales, tendientes a mejorar las condiciones morales y mentales del
trabajador, posteriormente en proyectos orientados a modificar y mejorar las condiciones de
trabajo. El tratamiento del tema desde una perspectiva cientifica tuvo lugar sélo con el desarrollo
de la psicologia como ciencia, constituyendo en la actualidad un tema de estudio importante para

la psicologia y para las ciencias sociales.

El bienestar laboral responde a la satisfaccion de las necesidades tanto organizacionales,
como individuales dentro del contexto laboral, asumiendo los nuevos retos de los cambios

politicos y culturales, asi como los que ocurren dentro de la propia organizacion.

Posee un caracter vivencial positivo, que surge del disfrute personal, consecuencia del grado
optimo de satisfaccion del trabajador como expresion de la evaluacidn cognitiva —valorativa y
resultado del balance entre las expectativas y los logros en el ambito laboral, y que estan
considerablemente influenciados por la personalidad. Es la promocion y mantenimiento del mas

alto grado de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas las ocupaciones.

Los programas de capacitacién y desarrollo estaran orientados a ajustar su oferta a las

necesidades tanto individuales como del negocio (presentes y futuras) de tal manera que su
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objetivo sea desarrollar las competencias que cada uno de los procesos requiere para ser
generadores de valor en toda la cadena productiva.

Un cambio significativo que esta metodologia permite en la practica es que los programas de
capacitacion y desarrollo dejan de ser generales 0 masivos para ser disefiados segun las
necesidades del cliente (&reas, procesos o personas) es decir, estan orientados a desarrollar las

competencias que cada proceso requiere para ser exitoso.

45  LOS MACROPROCESOS DE LA GESTION HUMANA

Gestion Humana involucra procesos Yy actividades estratégicas que sirven como apoyo y
soporte para la Direccion de la Organizacion. Se evidencia en este escrito como mediante el
establecimiento de politicas, planes y programas se puede seleccionar, formar, retribuir,
desarrollar y motivar el personal de la organizacién con el fin de potencializar el ser humano
como factor fundamental de la ventaja competitiva de la organizacion y la generacién de valor en
su interior. La clasificacion de los procesos de acuerdo con su objetivo o fin determinado en
macroprocesos, le dan un nuevo enfoque a la gestion humana al identificar y describir cinco de
ellos en un orden l6gico secuencial, aunque también pueden presentarse de manera simultanea, lo
cual demuestra gue los procesos no pueden verse de manera aislada y que esta agrupacion es

fundamental en la busqueda del desarrollo y la competitividad organizacional.

4.5.1 Principales clasificaciones tedricas de los procesos de gestion humana

Hoy en dia los procesos desarrollados dentro de la administracion de recursos humanos,
Gestion del Talento Humano o Gestion Humana, como se denomina actualmente, han tomado
gran importancia dentro de las organizaciones y la han orientado a desarrollarse y definirse como
un conjunto de procesos estratégicos, ya que se afirma que el ser humano es el factor que da

ventaja competitiva a la organizacionl (Sastre y Aguilar, 2003).

Segun Dessler (1991), Decenzo y Robbins (2001), Byars y Rue (1997), Rodriguez (2002),
Chiavenato (2002), Sherman, Bohlander y Snell (1999) y Garcia (2008), la gestion humana es la
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encargada de procurar la mejor eleccién, desarrollo y organizacion de los seres humanos en una
organizacion, brindando satisfaccion en el trabajo y buscando el mejor rendimiento a favor de

unos Yy otros.

Gestion Humana es definida como los procesos y actividades estratégicas de guia, apoyo y
soporte a la direccion de la organizacion, compuesta por un conjunto de politicas, planes,
programas Y actividades, con el objeto de obtener, formar, retribuir, desarrollar y motivar el
personal requerido para potencializar la organizacion. Los procesos que componen el desarrollo
de la gestion del talento humano son: la planificacion del Talento Humano, el anélisis y disefio de
puestos de trabajo, la cobertura de las necesidades del Talento Humano de la organizacién, el
reclutamiento y la seleccidn, la iniciacién de los nuevos empleados en la organizacion, la
socializacion, la capacitacion para empleados nuevos en un puesto, la mejora del desempefio en
el trabajo, la obtencion de cooperacion creativa y el desarrollo de buenas relaciones de trabajo, el
aumento del potencial y desarrollo del individuo, la evaluacion de la actuacion de los empleados,
la retribucion de los empleados a través de incentivos y beneficios, la gestion de la salud e
higiene en el trabajo, el monitoreo a través de sistemas, entre otras, como es expuesto por los

diferentes autores en el area (Chiavenato, 2002).

Sin embargo, los procesos no pueden verse de manera aislada; deben identificarse de acuerdo
con un objetivo planteado, ya que son un conjunto de actividades o eventos que se realizan con
un fin determinado. Los procesos son actividades naturales que las organizaciones realizan con
fines a su mantenimiento, desarrollo, sostenibilidad y productividad, en procura de la
consecucion de los objetivos organizacionales fundados en su mision y vision (Garcia, 2008).
Marifio (2001) define un proceso como un sistema interrelacionado de causas que entregan
salidas, resultados, bienes o servicios a unos clientes que los demandan, transformando entradas o
insumos suministrados por unos proveedores y agregando valor a la transformacién. Es de esta

manera que se define un proceso de gestion humana.

Los procesos en gestion humana tienen diferentes maneras de agruparse de acuerdo con la
presentacion y relacion que tengan entre si o el significado que representen para cada autor.

Chiavenato (2002) los agrupa en seis partes que son susceptibles de aplicacion en cualquier tipo
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de organizacion. Dessler (1991), los agrupa en cinco componentes o categorias, al igual que
Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2003). Por su parte, Decenzo y Robbins (2001) proponen un
enfoque que comprende cuatro funciones béasicas, mientras que Gomez, Balkin y Cardy (1999), al
igual que Sherman, Bohlander, Snell (1999), proponen un enfoque que comprende 4 partes.
Rodriguez (2002), a diferencia de los autores citados, no plantea una clasificacion por categorias
que agrupan procesos, sino que soélo define funciones especificas de la gestion de personal. Estas
agrupaciones pueden observarse en el Cuadro.



Tabla 1. Agrupacion documental

Autor

Agrupaciones

Chiavenato (2002)

. Administracién de personas

. Aplicacion de personas

. Compensacion de personas

. Desarrollo de personas

. Mantenimiento de las condiciones laborales de personal

. Monitoreo de personal

Dessler (1991)

. Reclutamiento y seleccion

. Capacitacién y desarrollo

. Compensacion y motivacion

. Evaluacidn y administracion de personal

. Ambiente legal de la administracion del personal

Dolan, valle, jackson, y schuler
(2003)

. Procesos basicos en la gestion de los recursos humanos

. Incorporacién del individuo en las organizaciones

. Desarrollo de los recursos humanos

. Evaluacidn, compensacién y mantenimiento de los recursos humanos

. Temas actuales en la gestién de los recursos humanos

Decenzo y robbins (2001)

. Empleo que se refiere a la obtencidn de personas

. Capacitacién y desarrollo, que tiene por objeto preparar a las personas

. Motivacion, que busca estimular a las personas

. Mantenimiento, que pretende conservar o retener a las personas

GoAmez, balkin y candy (1999)

. Contratacién de personal

Nl Dl WINPRP OPRPRWNRLR OB WNR OO WN R

. Desarrollo del empleado

3. Retribuciones

4.Gobernacion

Sherman, bohlander, snell (1999)

1. Alcanzando los requerimientos de los recursos humanos

2. Desarrollo de la eficacia en los recursos humanos

3.Implementacién de compensaciones y seguridad

4. Mejoramiento de las relaciones con los empleados

Rodriguez (2002)

No plantea la clasificacidn por categorias, que agrupan procesos, sino define
funciones especificas de la gestion de personal

Castillo aponte (1994)

. Planeacion del personal

. Organizacion de personal

. Coordinacién de personal

. Direccidn de personal

. Control de personal

Alles (2005)

. Descripcion de puestos

. Formacion/ Seleccién

. Compensaciones

PIWINPRP OB WNR

. Desempefio

Referencia: Alles (2006)
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Cada una de las agrupaciones realizadas por los diferentes autores, en su desagregacion,
presenta claras similitudes entre si, y a la vez difieren en algunos puntos al hacer mencion, o no,
de algunos procesos que se llevan a cabo dentro de la gestion humana. Todas las agrupaciones
realizadas por los autores mencionados toman en cuenta procesos que se consideran
fundamentales para el logro de los objetivos del area como apoyo estratégico a la direccion, tales
como la adecuada realizacion del proceso de seleccién de la persona indicada para el cargo; una
apropiada evaluacion del desempefio que permita tomar las medidas necesarias para corregir,
mejorar o reforzar algunos aspectos y el establecimiento de medidas de higiene y seguridad que
garanticen la calidad de vida del empleado en el lugar de trabajo. Chiavenato (2002), Dessler
(1991), Decenzo y Robbins (2001) y Rodriguez (2002) coinciden en la importancia que le
otorgan a procesos como la planeacion del recurso humano, el reclutamiento, el establecimiento
de politicas y programas de remuneracion, y el desarrollo del personal. Por su parte, algunos
autores dentro de sus agrupaciones incluyen procesos que no son considerados dentro de otras
clasificaciones, como la realizada por Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2003) que incluyen
procesos estratégicos que incorporan el término gestion como aspecto clave en su desarrollo. Por
su parte, Rodriguez (2002), aunque no hace una agrupacion general, define funciones especificas
que deben ser consideradas dentro de algunos procesos; mientras que Castillo Aponte (1994)
plantea procesos participativos, de liderazgo y disciplina que son fundamentales en la planeacion
de recursos humanos. Aunque no hay homogeneidad en las clasificaciones y agrupaciones
realizadas, los matices que cada una de ellas aporta a la gestion humana tienen gran relevancia
para la préactica, por lo cual valdria la pena pensar coémo estos inciden en ella, lo cual seria un

punto interesante en la realizacion de una futura investigacion.

Al hacer un andlisis en la literatura en gestién humana de como estos procesos son definidos
y agrupados, se plantea la necesidad de identificar y describir lo que se ha denominado como
macroproceso de gestion humana. Un macroproceso esta compuesto por un determinado nimero
de procesos para generar un determinado resultado, cumpliendo un objetivo o fin. Un
macroproceso puede subdividirse en subprocesos que tienen una relacién ldgica de actividades
secuenciales, que contribuyen a la mision del macroproceso y aportan a la generacion de valor

dentro de la organizacion. (Alles, 2006)
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46 INDICADORES DE TALENTO HUMANO

4.6.1 Indicadores de gestion para la gerencia del talento humano en las organizaciones

Medir los efectos de los programas de gestion humana, aunque resulte tedioso por ser un
trabajo extra, es importante ya que se empiezan a utilizar los datos para hacer analisis e informes,
y esto ha provocado un cambio de actitud en la direccidn, ya que se pueden demostrar los buenos

rendimientos sobre la inversion de estos recursos.

Expertos como Peters, Crosby, Déming y Druker insisten en que es cierto que: "No se puede

gestionar lo que no se mide".

El rol de la Gestion del Talento Humano de las empresas ha evolucionado en los ultimos
afios en respuesta a los cambios organizacionales, tecnoldgicos y productivos que se han dado
como consecuencia de las mayores exigencias de un entorno cada vez méas competitivo. Se
requiere que la gerencia del talento humano asuma un rol mas estratégico como socio de negocio;
para esto es necesario que entienda las necesidades de sus clientes y vincule claramente sus
politicas y programas de gestion humana con las prioridades, y que permita crear y mantener las

ventajas competitivas del negocio, a travées del desarrollo de su gente.

Ninguna estrategia de negocio funcionard sino existen las personas con la capacidad de
llevarlas a cabo, puesto que son finalmente los actos humanos con el conocimiento y compromiso
adecuado, los que logran que los demos activos tangibles e intangibles generen valor, La gestion
del talento humano tiene la misién estratégica de asegurar las capacidades que se requieren en las
personas, para el logro de las prioridades empresariales, mediante la tarea de atraer, desarrollar,

motivar y retener el talento humano. (Castillo)

Guillen (2000). plantea que la medicién de la gestién del Talento Humano desempefia un
papel de diagnostico similar al de un reconocimiento médico dirigido a comprobar el estado
general de salud de un organismo y a detectar zonas de posibles problemas, Si los problemas se

detectan a tiempo, podra actuarse antes de que se produzcan resultados negativos, las ventajas
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concretas de hacer un reconocimiento regular sobre la Gestion de Talento Humano son las

siguientes:

4.6.2 Naturaleza de los indicadores

Los indicadores se clasifican segun los factores claves de éxito, y éstos definitivamente
deben reflejar el comportamiento de los signos vitales o factores claves (factores criticos).

Se encontraron indicadores de efectividad, de eficacia (resultados, calidad, satisfaccion del
cliente, de impacto), de eficiencia (actividad, uso de capacidad, cumplimiento de programacion,

etc.), y de productividad.

v’ Eficiencia: Es el uso racional de los recursos disponibles en la consecucion del producto;
es obtener mas productos con menos recursos. La eficiencia esta relacionada con aspectos
internos de la organizacion y no con los aspectos externos en la misma; el concepto es relativo, es
decir, siempre se es mejor o peor que algo o alguien; por lo tanto, se puede tener eficiencia mayor
0 menor que cien. Para el calculo de la eficiencia es necesaria compararse con alguien.

La eficiencia esta dada como el nimero de unidades producidas por unidad de recurso
utilizado, con respecto al nimero esperado de unidades producidas por unidad de recurso.
(Guillen, 2000).

v' Eficacia: Es la capacidad que tiene la organizacion para satisfacer al diente, identificando
en forma correcta sus necesidades y sus expectativas, can el propoésito de inferir a partir de éstas
las caracteristicas que deben poseer sus productos para que estén en condiciones de satisfacerlo.
Tiene que ver con el alcance de los resultados propuestos para el cumplimiento de la misién. La
eficacia es absoluta, es decir, se alcanza o0 no se alcanza el resultado propuesto; por lo tanto no se

tendran valores de eficacia superiores al ciento por ciento". (Dominguez, G. (1998)



Tabla 2. Disefio de indicadores de gestion

EFICIENCIA

* Relacion entre el numero de empleados
en la funcion de gestion del talento
humano y el total de empleados de la
empresa

* Costo del staff de talento humano con
respecto al costo total del personal

LOGROS

* [ndices de rotacion de personal
clasificados por motivos de retiro (faltas
disciplinarias, bajo desempefio o
voluntaria, insatisfaccion laboral, falta de
oportunidades de carrera, conflictos
laborales, insatisfaccion con el trabajo
etc.)

* Distribucion de las calificaciones de la
evaluacion del desempefio (porcentaje
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IMPACTO

* Reduccidn de costos operacionales por
efecto de la gestion del talento humano
(racionalizacién de la planta de persona,
disminucién de personal por: capacitacion
y seguridad, menor rotacién y ausentismo,
menos reclamaciones laborales etc.)

* Aumento de la produccion y ventas como
efecto de la gestion del talento humano

de personas en cada grado) (disminucién de paros laborales, mejora de
actitud del servicio, menos accidentes de
trabajo, mayores competencias, mejor

desempefio etc.)

*Productividad del talento humana medida
como:

- Valor agregado por empleados

- Valor agregado con respecto al costo de
personal

- Valoracion en el costo de produccion con
respecto a variacion en el costo de
personal

-Utilidades antes de impuestos por
empleado

-Utilidades con respecto a costo de
personal

* [ndice de ausentismo laboral,
clasificado por cusa de ausencia
(accidentes de trabajo, enfermedad
profesional, lesiones fuera del trabajo,
paros laborales etc.)

* Costos laborales con respecto a los
costos totales de operacion

Fuente: Disefio de indicadores de gestion: eficacia, eficiencia, efectividad. Dominguez 1998

4.6.3 De lateoria a la préactica o la valoracién del impacto de la gestion de recursos

humanos

Para hablar de indices e indicadores cuantitativos, o de evaluacién econémica y financiera de
RR.HH. baste consultar la escasa y valiosa bibliografia para darnos cuenta de los muchos y
diversos problemas con que nos enfrentamos, solamente para decidir y definir qué se quiere
medir y como hacerlo. Pero lo que no esta del todo claro muchas veces es si cuando se aboga por
la medicién y valoracion financiera del impacto, se deja a un lado o no la valoracion cualitativa
comportamental individual, grupal y organizacional. No esta de mas decir que ambas deben ir a

la par, si no queremos volver a simplificar las cosas.
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Para no encerrarnos en marcos estrechos, ante todo es necesario partir de la consideracion o
principio que RR.HH. sigue siendo y es primero una funcién de direccion con una dimension
social y comportamental, con impacto financiero. No nos referimos a la evaluacién econémica
del empleo, es decir, a la efectividad del empleo, pero no cabe dudas que un empleo efectivo pasa

por la efectividad de la funcion de direccion de RR.HH.

De manera que deben combinarse adecuadamente los elementos que reflejen el impacto a
nivel global puesto que RR.HH. es una funcion presente y con incidencia en todas y cada una de
las actividades y procesos que se llevan a cabo en la entidad, con elementos especificos que
reflejen determinados procesos importantes, y que de conjunto permitan valorar la gestion
realizada. Es decir, consideramos que es necesario reflejar y medir el impacto de RR.HH.
teniendo en cuenta la Tecnologia, los Procesos y las Personas, factores que determinan el

sistema-empresa hoy dia.

Entre los pioneros en el campo de la medicion del impacto de RR.HH. se citan entre otros a
Jac Fitz-enz, Wayne F. Cascio y Jack I. Phillips de lectura obligada, para ganar en conocimiento
que posibiliten nuevos desarrollos, y que desde luego hemos utilizado como bibliografia para el

presente trabajo. (AlhamaR.)
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5 METODO

Se realizd una investigacion cualitativa, de tipo etnografico, en la cual se estudian las
cualidades y caracteristicas del objeto de estudio, mediante la observacion participante. Se realiza
un estudio de los resultados esperados en el area de gestion humana, mediante la observacion y
descripcion de lo que la gente hace, como se comportan y cOmo interactian entre si, para

describir los mismos y como éstos pueden variar en diferentes momentos y circunstancias.
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6 MODELO DE MEDICION DE INDICADORES DE GESTION Y PROCESOS DE
GESTION HUMANA

Los indicadores son variables cualitativas o cuantitativas que permiten verificar la situacion
generada entre un punto de control y la meta establecida (unidades, series estadisticas,

porcentajes).

Si no se mide lo que se hace, no se puede controlar y si no se puede controlar, no se puede
dirigir y si no se puede dirigir no se puede mejorar.

v' EFICIENTE: Grado de aprovechamiento de los recursos: Cémo lo hago?
v' EFICACES: Cumplimiento de los objetivos: Qué hago?
v' EFECTIVOS: Se logran los objetivos con el 6ptimo aprovechamiento de los recursos:

Para qué lo hago?

—

—

* EFECTIVIDAD

* EFICACIA

S1 UNA
ORGANIZACION

* CALIDAD

TODO SE ESTA HACIENDO BIEN

| SEGURO
TENDRA: PRODUCTIVIDAD

l CALIDAD DEVIDA LABORAL p ' H INNOVACION ¥ CREATIVIDAD |

RENTABILIDAD

lustracion 1. Relacion productividad/rentabilidad
Referencia: Cruz (2007)
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Los indicadores permiten medir la gestion, cuando se miden los resultados se corrigen fallas

que al ser corregidas se mejoran y generan valor agregado.

Si se mide el proceso a nivel organizacional, esto es transversal a la percepcion de los

trabajadores

INDICADORES DE GESTION: Los indicadores de Gestion permiten conocer como apoyar
sistematica e integralmente la conduccion de cambios en las relaciones personales y de equipos

de trabajo, producto del aprendizaje de aplicar indicadores y métricas de gestion.

Al departamento de Recurso Humano, le compete administrar esta informacion y trabajar en

funcién de controlar las tasas y mantenerlas en rangos aceptables.

INDICADORES DE PROCESO: Este tipo en particular, hace referencia a indicadores que
centran su medicion en el desarrollo de las actividades, las cuales estan vinculadas a la prestacion
de servicios o generacién de productos. Hacen énfasis en la ejecucion de las actividades y la
forma de realizarlas. Por medio de estos indicadores se puede contar con informacién de la

organizacion y funcionamiento de las dependencias.
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| GUIA DE MANEJO Y CONTROL DE Version: 01
INDICADORES

FORMACION Y CAPACITACION

1. Nombre Indicador: Cumplimiento del Plan de Capacitacion y Formacién

PROPOSITO: Establecer el nivel de cumplimiento del plan de capacitacion y formacion a nivel
nacional

Tipo:EFICACIA EFICIENCIA EFECTIVIDAD

GESTION RESULTADO

JUSTIFICACION:
Es un indicador de eficacia porque nos permite medir el grado de cumplimiento de lo establecido
en el cronograma de Capacitacion y Formacion frente a lo ejecutado en cada vigencia.

Nivel: REGIONAL NACIONAL

JUSTIFICACION:
El control y seguimiento se realiza desde la oficina principal por lider del proceso acompafiado
por la informacién y seguimiento del Consultor de Desarrollo Humano

Formula: Nro. de Capacitaciones ejecutadas ~ x 100
Nro. de Capacitaciones programadas

Origen de datos: Oferta Educativa, Formato de asistencia actividades de formacién
Meta: 85%
Frecuencia: Cuatrimestral. (El envio de estos registros que soportaran el indicador estaran los

diez (10) primeros dias del Cuatrimestre a evaluar en los meses de Mayo, Septiembre, y Enero,
en la Direccién de Gestion Humana.

ELABORO: Consultor de Desarrollo Humano
APROBO: Director de Gestién Humana
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| GUIA DE MANEJO Y CONTROL DE Version: 01
INDICADORES

FORMACION Y CAPACITACION

2. Nombre Indicador: Evaluacién de la Gestién de plan de formacidn y capacitacién

Propdsito: Medir el nivel y la evolucién del empleado gracias a la experiencia del proceso de
formacion.

Tipo: EFICACIA EFICIENCIA EFECTIVIDAD

GESTION RESULTADO

JUSTIFICACION:
Es un indicador de eficiencia que permite medir el grado de adquisicion de conocimientos
técnicos, tedricos y practicos para el desarrollo de la actividad profesional.

Nivel: REGIONAL NACIONAL

JUSTIFICACION:
El control y seguimiento se realiza desde la oficina principal por lider del proceso acompafiado
por la informacion y seguimiento del Consultor de Desarrollo Humano

Formula: Nro. de funcionarios con evaluacion satisfactoria x 100
Total funcionarios evaluados

Origen de datos: Evaluacion de entrenamiento
Meta: 85%

Frecuencia: Anual. (El envi6 de los registros que soportara el indicador estaran en los quince
primeros dias del mes de enero de la siguiente vigencia a la Direccion de Gestion Humana.)

Responsable analisis de Datos: Lider de proceso — Consultor de Desarrollo Humano

Técnica estadistica o grafica a utilizar: Se emplea el grafico de barras para analizar el impacto en
la ejecucion, seguimiento y control del procedimiento en forma semestral.

ELABORO: Consultor de Desarrollo Humano
APROBO: Director de Gestién Humana
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| GUIA DE MANEJO Y CONTROL DE Version: 01
INDICADORES

BIENESTAR LABORAL

1. Nombre Indicador: Clima Organizacional

Proposito: Medir el nivel de satisfaccion de los empleados de la organizacion.

Tipo: EFICACIA EFICIENCIA EFECTIVIDAD

GESTION RESULTADO

JUSTIFICACION:
Es un indicador de efectividad que permite medir el grado de gestion de la organizacion orientado
a la satisfaccion en el trabajo y actitud del personal.

Nivel: REGIONAL NACIONAL

JUSTIFICACION:
El control y seguimiento se realiza con el lider del proceso acompafiado por la informacion y
seguimiento del Consultor de Desarrollo.

Formula: Nro. de personas con calificacion por encima de 4 x 100
Total de personas evaluadas

Origen de datos: Encuesta de Clima
Meta: 85%

Frecuencia: Anual. (El envi6 de los registros que soportara el indicador estaran en los quince
primeros dias del mes de enero de la siguiente vigencia a la Direccion de Gestién Humana.)

Responsable analisis de Datos: Lider de proceso — Consultor de Desarrollo Humano

Técnica estadistica o grafica a utilizar: Se emplea el grafico de barras para analizar el impacto en
la ejecucidn, seguimiento y control del procedimiento en forma semestral.

ELABORO: Consultor de Desarrollo Humano
APROBO: Director de Gestion Humana
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| GUIA DE MANEJO Y CONTROL DE Version: 01
INDICADORES

BIENESTAR LABORAL

2. Nombre Indicador: Riesgo Psicosocial Resolucion 2646/2008

Proposito: Identificar, evaluar y valorar los riesgos psicosociales presentes en una situacion de
trabajo.

Tipo: EFICACIA EFICIENCIA EFECTIVIDAD

GESTION RESULTADO

JUSTIFICACION: Es un indicador de eficiencia que permite identificar los factores de Riesgo
Psicosocial que estan presentes para establecer las medidas preventivas que resulten oportunas y
relativas a la organizacion del trabajo, a los aspectos sociales del trabajo o a los aspectos relativos
a la persona.

Nivel: REGIONAL NACIONAL

JUSTIFICACION:

El control y seguimiento se realiza por lider del proceso acompafado por la informacién y
seguimiento del Consultor de Desarrollo Humano.

Resultado de datos: Informe de la medicién de riesgo Psicosocial

Resultado: 21,3

Meta: 15

Frecuencia: Anual. (El envio del registro que soporta el indicador estara los diez (10) primeros
dias del mes de enero a la Direccién de Gestion Humanan).

Responsable analisis de Datos: Lider de proceso — Consultor de Desarrollo Humano

Técnica estadistica o grafica a utilizar: Se emplea el grafico de barras para analizar el impacto en
la ejecucion, seguimiento y control del procedimiento en forma semestral.

ELABORO: Consultor de Desarrollo Humano
APROBO: Director de Gestién Humana
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| GUIA DE MANEJO Y CONTROL DE Version: 01
INDICADORES

SELECCION DE PERSONAL

1. Nombre Indicador: Rotacion de Personal

Propdsito: Calcular el grado de permanencia de los empleados en la compafiia.

Tipo: EFICACIA EFICIENCIA EFECTIVIDAD

GESTION RESULTADO

JUSTIFICACION:
Es un indicador de efectividad que permite medir el porcentaje de rotacion de personal dentro de
la organizacion en un periodo de tiempo determinado.

Nivel: REGIONAL NACIONAL

JUSTIFICACION:
El control y seguimiento se realiza por lider del proceso acompafiado por la informacion y
seguimiento de los coordinadores administrativos.

Formula: Empleados desvinculados de la organizacion en el afio X 100
Total empelados en la estructura organizacional al finalizar el afio

Origen de datos: Numero de ingresos de personal, nimero de retiros, total empleados en la
organizacion

Meta: 85%

Frecuencia: Anual. (El envi6 de los registros que soportara el indicador estaran en los quince
primeros dias del mes de enero de la siguiente vigencia a la Direccion de Gestion Humana.)

Responsable analisis de Datos: Lider de proceso — Consultor de Desarrollo Humano

Técnica estadistica o grafica a utilizar: Se emplea el grafico de barras para analizar el impacto en
la ejecucion, seguimiento y control del procedimiento en forma semestral.

ELABORO: Consultor de Desarrollo Humano
APROBO: Director de Gestién Humana
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| GUIA DE MANEJO Y CONTROL DE Version: 01
INDICADORES

SELECCION DE PERSONAL

2. Nombre Indicador: Procesos de seleccidn efectivos

Proposito: Encontrar a la persona idonea para un puesto determinado tratando de mantener o
aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficiencia de la organizacion.

Tipo: EFICACIA EFICIENCIA EFECTIVIDAD

GESTION RESULTADO

JUSTIFICACION:

Es un indicador de efectividad que permite medir todas las etapas del proceso de seleccién al
concluir con el proceso de vinculacion de personal idoneo, alineando la cultura individual con la
cultura organizacional.

Nivel: REGIONAL NACIONAL

JUSTIFICACION:
El control y seguimiento se realiza desde la oficia principal por lider del proceso acompafiado por
la informacion y seguimiento de los coordinadores administrativos.

Formula: Nro. de procesos con vinculacién efectiva X 100
Nro. total de vacantes generadas en el afio

Origen de datos: Informe de Vacantes, Ingresos de personal
Meta: 85%

Frecuencia: Mensual. (El envié de estos registros que soportaran el indicador estaran los diez (10)
primeros dias del mes de enero a la Direccion Administrativa — Grupo Recursos Humanos).

Responsable analisis de Datos: Lider de proceso — Consultor de Desarrollo Humano

Técnica estadistica o grafica a utilizar: Se emplea el grafico de barras para analizar el impacto en
la ejecucidn, seguimiento y control del procedimiento en forma semestral.

ELABORO: Consultor de Desarrollo Humano
APROBO: Director de Gestion Humana
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7 RECOMENDACIONES

De acuerdo al andlisis realizado por el equipo de trabajo en relacion con el proceso que ha
tenido el &rea de gestion de humana en esta organizacion nos permitimos realizar las siguientes

recomendaciones:

Se recomienda a la empresa EDATEL S.A E.S.P implementar un modelo de medicion del
impacto de los procedimientos: Seleccion de personal, Bienestar laboral, Formacion y
capacitacién teniendo en cuenta dos indicadores por cada procedimiento, uno de gestion y uno de

proceso

Se hace necesario de acuerdo a las caracteristicas de la organizacion, y por el momento
coyuntural por el que esta atravesando realizar una sensibilizacion con el personal, puesto que
algunos profesionales no estan de acuerdo con las mediciones especialmente porque muchos jefes
de linea y directores del talento humano creen gue seran sancionados si las evaluaciones revelan
aspectos negativos, por lo que es importante aclarar con la "alta direccion” el uso de esta

informacion para fines de mejoramiento.

Es también importante asegurar que los beneficios que se deriven de la medicion seran
superiores a los costos de recopilacién de la informacion, y mantener registros actualizados, y
esto solo se logra si a los estudios y resultados presentados se les da la importancia requerida,
tomando medidas con respeto a los mismos, y ejecutando acciones para que valga la pena el

esfuerzo realizado.

Asegurar la coherencia y alineamiento de los programas y metas de la gestion del talento
humano con base en el reconocimiento del capital humano como fundamento del éxito de las
empresas, se hace necesario implementar nuevas herramientas de gestion que permitan enfocar,

evaluar y asegurar los impactos de los programas de gestion humana.



Para ello, se deben construir sistemas de indicadores pertinentes, de acuerdo con las
condiciones de la organizacion, que midan la efectividad de la gestion del capital humano en
términos de resultados para el negocio, especialmente de los Procedimientos de Formacion y

capacitacion, Seleccion de personal y Bienestar laboral.

En particular, se requiere demostrar que las erogaciones econémicas en programas de
capacitacion y gestion de talento no son gastos para la empresa, Sino inversiones que causan
impactos significativos en los resultados del negocio y generan beneficios economicos,
evidenciando un retorno sobre la inversion realizada. De esta manera, se puede ganar soporte
inequivoco para las iniciativas y programas de gestion humana, evitando que en momentos de
crisis se recorten sus presupuestos y prime el entendimiento de su contribucion de valor. La
construccién e implementacion de Indicadores para medir el Impacto de la Gestion Humana,
permitira fortalecer su rol como socio de negocio que aporta resultados con valor tangible y

relevante para la empresa.

46
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