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INTRODUCCION

Actualmente, el reto al que se enfrentan las personas que trabajan en Gestion
Humana, es lograr una transiciéon del enfoque transaccional que esta area ha
venido desempefiando, hacia un proceso que realmente genera valor y respaldo
para cumplimiento de las metas estratégicas de las organizaciones.

Debido a que existe una gran brecha por cubrir entre el estado al que se quiere
llegar y el actual, y son muchas las vias y los recursos que se pueden utilizar para
lograr la construccion de una Gestion humana madas estratégica; es necesario
establecer una metodologia que permita llegar a realizar un diagnostico integral,
el cual como primera instancia permita comprender los diferentes impactos que
tiene esta area dentro de la organizacion, para después lograr identificar los
puntos que lo hacen mas fuerte y los temas por mejorar, con la finalidad de
proponer acciones que contribuyan al mejoramiento continuo de los procesos del
area, teniendo en cuenta las necesidades estratégicas y la satisfaccion del cliente

interno.

En primera instancia se identificaron las falencias que actualmente tiene el area de
gestion humana de MAKAIA; por lo tanto, esta buscd una intervencion que le

permitiera agregar valor al interior de la organizacion.



OBJETIVOS

Objetivo General

Proponer un plan de intervencion para el proceso de Gestion Humana, el cual
satisfaga las necesidades identificadas durante el diagnostico inicial realizado
a la organizacion MAKAIA; todo esto, bajo un enfoque estratégico del talento

Humano.

Objetivos Especificos.

1.

Definir el modelo estratégico de Gestion Humana, el cual oriente sus acciones
al cumplimiento de los objetivos corporativos.

Estructurar el subproceso de ingreso, desde la seleccion del personal hasta su
induccion, con el fin de asegurar la idoneidad del personal contratado.
Establecer un catalogo de beneficios, el cual se adecue a las necesidades y
expectativas de los colaboradores y la organizacion.

Definir un proceso de Evaluacion de desempefio, a través del cual se
comprueba el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel
individual.

Disefar un plan de capacitacion y aprendizaje, basados en las necesidades

identificadas en el talento humano de MAKAIA.



Establecer indicadores para los procesos de RRHH, con la finalidad de
conocer el grado de cumplimiento de los macroprocesos de Gestion Humana.
Estructurar el procedimiento de retiro, el cual se encuentre orientado al

cumplimiento de la normatividad vigente.



ALCANCE

Este trabajo tiene como alcance las siguientes fases:

Fase 1: Realizar un diagnoéstico inicial a través de una auditoria al area de Gestion
Humana.

Fase 2: Disefar un plan de intervencion el cual se ajuste a los hallazgos
encontrados durante el diagndstico inicial.

Fase 3: presentar a MAKALIA la investigacion realizada, sus conclusiones y

recomendaciones.



JUSTIFICACION

Teniendo en cuenta el contexto de globalizacion y competitividad actual, es
necesario articular la estrategia organizacional con el area de gestion Humana,
con la finalidad de mejorar los resultados organizacionales, esto, a través del
crecimiento de unico recurso diferenciador que puede tener una empresa: El

Talento Humano.

Actualmente, MAKAIA no cuenta con un proceso de RRHH el cual le permita
generar valor al interior de la corporacion; por lo tanto, a través de una auditoria
y un plan de intervencion, se pretende estructurar y diseiar cada macroproceso

desde los hallazgos identificados.

Se pretende que con la implementacion de estas propuestas, la ONG pueda
evidenciar mejoras a nivel del proceso de Gestion Humana, y por lo tanto, a nivel

organizacional.



10

1. CARACTERIZACION DE LA EMPRESA

1.1 Historia de la empresa.

Epistemologicamente el término MAKAIA significa "construir" o "hacer", en
Miskito (lengua indigena de Honduras). Esta, se constituye en una organizacion
sin animo de lucro que potencia capacidades para el desarrollo social desde la
cooperacion, la tecnologia y la innovacioén

La organizacioén fue constituida el 3 de junio de 2006 como producto de una idea
de emprendimiento de tres agentes que luego de desarrollar sus estudios en el
exterior decidieron fundar una organizacién con el &nimo de aportar al desarrollo
del pais, aprovechando su conocimiento, experiencia y redes de contactos. En la
actualidad , MAKAIA es reconocida nacional e internacionalmente por su
experiencia en el fortalecimiento institucional y especificamente por el despliegue

de acciones orientadas al desarrollo del sector social (MAKAIA, 2018).

1.2 Descripcion de productos o servicios.

° Apropiacion TIC

Mejora de habilidades digitales y del nivel de apropiacion de tecnologia de
diversos grupos poblacionales y organizaciones, mediante procesos de formacion

virtual y presencial (MAKAIA, 2018).
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) Administracion de Proyectos
Gestion integral de proyectos TIC, incluyendo procesos de planeacion, diseno,

gjecucion, monitoreo y evaluacion (Ibid.).

° Gestion de Donaciones

Validacioén de la legitimidad y el cumplimiento de requisitos de las
organizaciones que solicitan recursos a entidades donantes de software, hardware
y fondos o recursos. Canalizamos estas donaciones para organizaciones sociales
nacionales o internacionales, a través del portal electronico

www.tecnologiaparaelsectorsocial.org (Ibid.).

° Evaluacion de Madurez Digital

Evaluamos y mejoramos el nivel de Madurez Digital de las organizaciones
sociales (Ibid.).

) Tecnologia para el Cambio Social

Mejoramos las condiciones de vida de personas y comunidades, asi como las
capacidades de organizaciones sociales a través del uso y apropiacion de
tecnologia, contenidos y aplicaciones digitales (Ibid.).

° Cooperacion Internacional y Alianzas

Mejoramos las capacidades de movilizacion de recursos nacionales e
internacionales de las organizaciones y proyectos sociales, estos incluyen recursos

humanos, financieros y de la informacién (Ibid.).


http://www.tecnologiaparaelsectorsocial.org/
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1.3 Objeto social

El objetivo de la Corporacion es contribuir al desarrollo social y econémico de
Colombia y otros paises, a través de la promocion y la apropiacion de la
tecnologia, la innovacion y la cooperacion internacional, y otros temas
relacionados con el mejoramiento de la calidad de vida y la promocion de los

derechos humanos (Ibid.).

1.4 Descripcion de clientes
MAKALIA desarrolla su accién misional tomando como referente cuatro tipos de
clientes a saber:
e Cooperantes
Entidades internacionales que quieran aportar a temas de apropiacion
tecnologica.
e  Donantes
Organizaciones donde se han desarrollado proyectos y le apuestan a
dar continuidad a los mismos.
e Aliados
Organizaciones con actividades complementarias las cudles buscan
agregar valor y un beneficio al interior de la comunidad.
e Clientes de responsabilidad social empresarial: Entidades quienes ven

en MAKAIA un potencial para el desarrollo tecnologico.
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1.5 Descripcion de proveedores.

En MAKAIA se pueden encontrar dos tipos de proveedores:

e Facilitadores: Especialistas capacitados en los diferentes modelos de
apropiacion y alfabetizacion tecnoldgica; son los que siempre se
encuentran presentes en la ejecucion de los proyectos.

e Todo aquel que sea necesario para cumplir los proyectos o programas
que ejecuta MAKALIA, estos, ajustados a cada proyecto, por ejemplo:

antenas-internet-logistica

1.6 Pensamiento estratégico.

° Mision

Potenciamos capacidades para el desarrollo social desde la cooperacion, la

tecnologia y la innovacion. (Garcia, 2018).

o Vision

Que cada persona y organizacion cuente con la informacion y el conocimiento

para aumentar oportunidades que les permitan transformarse integralmente y

transformar su entorno (Ibid.).
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° Valores Organizacionales

1. Sentido Social
Percibimos las realidades que requieren de la generacion de acciones auto-
sostenibles en pro de la transformacion social. Nuestros programas y proyectos
estaran siempre alineados con la satisfaccion de necesidades reales y el
potenciamiento de fortalezas que tengan las comunidades. (Ibid.).

2. Diversidad
Aceptamos y potenciamos el trabajo con personas de diferentes esquemas de
pensamiento, culturas, creencias, condiciones sociales, fisicas y sexuales. El
primer paso para la inclusion social es la aceptacion y respeto por la diversidad.
(Ibid.).

3. Vanguardia/Innovacion
Mantenemos una actitud abierta y curiosa, nunca descartamos una idea por mas
loca que parezca. Siempre vamos un paso adelante porque estamos dispuestos a
aprender e ir mas alla. (Ibid.).

4. Autogestion y pro actividad
Visualizamos de manera anticipada los factores que pueden llegar a influir en el
dia a dia la organizacion y sus resultados futuros. Creemos que una buena gestion
y autogestion, nos ayuda a superar contingencias y nos compromete a provocar

que lo que sofiamos, ocurra. (Ibid.).



5. Excelencia

Hacemos el mejor esfuerzo para realizar las actividades y labores con calidad,

excediendo las expectativas del cliente final, de forma consciente y eficiente.

1.7 Objetivos Estratégicos

Con el fin de que MAKAIA tenga un crecimiento rentable y sostenible en el

tiempo, a nivel estratégico se han propuesto una MEGA la cual tiene un alcance

hasta el afio 2020.

Figura 1: Objetivos Estratégicos MAKAIA

Organizaciones y

personas impactadas: 5,000
organizaciones. 35,000 personas.
(acumulado)

Ingresos: 10,000 millones de pesos
(ingresos 2020)

Patrimonio: 800 - 1,000 millones de
pesos

Generacion de ingresos: Minimo el
30% - 50% de los ingresos de
proyectos fuera de Colombia.

Presencia permanente en 2 - 3
ubicaciones adicionales (nacionales
e internacionales).

MEGA 2020

Organizaciones 5952 Organizaciones 8.309
Personas 31.255 Personas 34.555
(Sensibilizadas

adicionales 37.743 TIGO
UNE)

2.484 mil Incremento20%

{No incluye CXP)
763 mill 8% mas

40% 40%

(personal por proyectos -
en varias ciudades)

‘Notas:

- Organizaciones impactadas son crganizaciones que acceden al menocs a un servicio de

MAKAIA (cursos, donaciones de SW, Nodo Ka, entre otros)

- Presencia no es necesariamente una oficina, puede ser una persona full time, trabajando

desde la casa o en un coworking.

Fuente: MAKAIA, tomado de (Garcia, 2018)
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1.5 Descripcion de la Estructura (Organigrama)

MAKALIA cuenta con una estructura organizacional formal, la cual se encuentra

constituida de la siguiente manera:

En el apice se puede encontrar a la junta directiva y la direccion ejecutiva, de la
cual se desprenden 3 grandes dependencias y su respectivo staff de apoyo: La
Direccion de proyectos, la Direccion desarrollo organizacional y la Direccion de

operaciones.

Teniendo asi una planta de 60 colaboradores, los cuales se encuentran distribuidos

segun el tipo de contrato de la siguiente manera:

° 17 colaboradores contratados a través de un contrato a término fijo
° 15 colaboradores contratados a través de un contrato a término indefinido
° 28 colaboradores contratados a través de un contrato por prestacion de

Servicios.



Figura 2: Estructura Organizacional MAKAIA

@ MAKAIA

Asamblea

Junta directiva

Co-fundadora y Directora
de Estrategia

2 Coordinador Serents =
Lider de T EEnes administrativo ’:"’:te = Comunicadora
programa Internacional e y contable it

Direccién ejecutiva [SEEEEE

Direccién de desarrollo

Direccién de proyectos 5
organizacional

Asistente de

Coardinado 3
';: o Coordinador Lider de
ekl proyectos prayectos (2)

Fuente: MAKAIA, tomado de (Garcia, 2018)
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2. METODOLOGIA

La metodologia que se penso para la realizacion de este trabajo fue:

e Realizar un diagnéstico inicial del proceso de Gestion Humana.

e Presentar a la organizacion MAKAIA, el plan de intervencion para su
validacion y aprobacion.

e Realizar un plan de trabajo que involucre a la organizacion, los consultores y
asesores, en la ejecucion de las propuestas para el mejoramiento del proceso
de Gestion Humana.

e Establecer una comunicacion cercana con MAKAIA, a través de visitas,
correos electronicos y teléfono.

e Realizar seguimiento al cumplimiento del cronograma y las diferentes tareas,
con la finalidad de validar si es necesario realizar ajustes.

e Presentar la propuesta ante la organizacion MAKAIA vy la universidad.
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3. MARCO TEORICO

Con el fin de proponer mejoras y planes de accion en MAKAIA, lo primero que
se debe realizar es una evaluacion al proceso de Gestion Humana; por esto,
necesitamos de un modelo que revise de manera holistica el area, que avalte su
eficiencia y eficacia, para asi tener una vision completa de sus practicas,
programas y su impacto en la organizacion.

Para el desarrollo de este trabajo, tomamos como referencia el disefo realizado
por Garcia, Murillo & Gonzalez (2017), los cuales analizan la Administracion de
Recursos Humanos como un proceso que esta compuesto por diferentes

macroprocesos, el cual se encuentra estructurado de la siguiente manera:

Figura 3: Macroprocesos de la Gestion del Talento

MACROPROCESO DE Lo GESTION

CEL TALENTO HUIANO

Chvpanizaciin p meorporaciony Compansaciin,
planificacion dal adaptacion de Bigne far p salud Deaarrollo del Relacionss con
drea de gesfion laspersonas a la de [as personas personal el empleado
humana organiEacian
Planeacicn Remisicidn y Compensacidn y Caparitaciény Hegocianidn
Estratégica Eechtariento Estmetira Salarial Entrenarnierto Colectiva v Pacta
Calectiva
Selacoiénd Dot Dl Feelari 1
. . elatdomn as HCeImyos ¥ me 3 10TES COME.
Politicas del Area Peronal Berneficins e Ces:l.or:l, f S indicato
Higlens v B
Maron Legal Contratacion S eguridad Evabiacicn del Cesarién y Fupham
Inhstrial Desenpefo Lahaoml
Anilisis ¥ DMsefin 3 orlalimaridn e Calidad de Wida .
de Cargos Induccidn Lahoral Monitareo

Fuente: Garcia, Murillo & Gonzalez (2017)
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En relacion con lo mencionado anteriormente, a continuacion, se daran a conocer
los fundamentos tedricos de cada macroproceso y la importancia e impacto de su
aplicacion; todo esto, teniendo en cuenta cada una de las necesidades identificadas

en la corporacion MAKAIA.

3.1 Organizacion y planificacion de gestion Humana.

Sabiendo que actualmente el a&rea de RRHH de la ONG, no cuenta con una
planeacion la cual se encuentre alineada con la estrategia corporativa; se tiene
como proposito definir dentro de este macroproceso, una metodologia que le
proporcione las directrices adecuadas para la ejecucion satisfactoria de sus
procesos; esto, siempre orientado al cumplimiento de los objetivos estratégicos de

la corporacion.

Para adentrarnos en la planificacion estratégica del proceso de Gestion Humana,
es necesario que inicialmente se conozca un poco a cerca de lo que es y la

metodologia que abarca el término Planear:

Planear, tal como aduce Chiavenato (2002) “es una disposicion ordenada de lo
que es necesario efectuar para alcanzar los objetivos” (p.216), estos planes

“identifican los recursos, las tareas que se deben ejecutar, la acciones que se
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deben emprender y los tiempos que se deben seguir” (Chiavenato, 2002, p, 216).
Es de importancia resaltar que esta planeacion, aunque es una actividad orientada
hacia el futuro, debe ser continua y permanente. Para llegar al proceso de
planeacion, se hace necesario conocer la mision, vision y los objetivos
organizacionales. (Chiavenato, 2002, p, 220).
Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente, examinaremos brevemente los

siguientes términos, teniendo en cuenta a Chiavenato (2002, p, 53):

Misidén: Es el proposito, la finalidad o el motivo que condujo a la creacion de la
compaiia.

Vision: Es a donde aspira a llegar la organizacion, lo que se pretende ser.
Meta: Afirmacion genérica del propdsito.

Objetivo: Es el resultado deseado, el cual se aspira cumplir en un tiempo
determinado.

Estrategia Corporativa: Es la busqueda de un plan de accion, la cual desarrolle

una ventaja competitiva; esta parte de la mision, vision y objetivos

organizacionales.

Por otro lado, conviene resaltar que los planes pueden abarcar diferentes lapsos de
tiempo, diferentes responsables y por lo tanto diferentes tareas; es por esto, que se
hace necesario identificar los tipos de planeacidn; en este caso, se tendran en

cuenta las definiciones que propone Chiavenato (2002, p, 266):



3.1.1
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Planeacion estratégica Incluye a toda la organizacion, esta orientada a
largo plazo.

Planeacion Tactica: Incluye a cada departamento y esta orientado a
mediano plazo.

Planeacion Operacional: Incluye cada tarea o actividad, se encuentra

orientado o corto plazo y se focaliza en lo inmediato.

Planeacion estratégica de recursos humanos.

Conociendo la importancia de lo visto en el capitulo anterior, se identifica que el

primer reto al que se enfrenta el proceso de RRHH, es el de planificar la manera

en que se va gestionar estratégicamente al talento humano; el cual a su vez debe

tener un enfoque que se encuentre alineado con la estrategia organizacional.

Por lo tanto, se debe tener en cuenta que este macroproceso se encuentra

orientado a organizar y preparar el drea para su correcto funcionamiento, ya que

es la base para que las demads actividades se desarrollen de manera eficaz, esto en

busca del mejoramiento continuo de la organizacion y la efectividad del

desempefio de las personas.

La planeacion estratégica de gestion humana, es un proceso dindmico que tiene

los siguientes objetivos:
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. Optimizar el factor humano de la empresa.

. Asegurar que la organizacion cuenta con los empleados correctos.

. Desarrollar, formar y promocionar al personal

. Asegurar que la organizacion se adapte a los cambios en el entorno.
. Dotar de sentido y coherencia a todos los sistemas y actividades de

recursos humanos.

. Mejorar el clima laboral.
. Unificar las perspectivas de directivos y staff.
. Contribuir a maximizar el beneficio de la empresa.

Dos aspectos claves que hay que tener en cuenta dentro de este macroproceso:

La planificacion de recursos humanos solo genera sentido cuando esta articulado
con la planificacion estratégica de la empresa.
La planeacion de los RRHH es importante porque influye sobre casi todas las

demas actividades de Gestion Humana.

Este ultimo aspecto nos permite introducir, la importancia que tiene el seleccionar
un modelo de competencias que alineado con los objetivos estratégicos de la
organizacion , logre alimentar de primera mano cada uno de los macroprocesos
del area de Gestion Humana; pues a partir de este, se considera que para que

cualquier organizacion cuente con el talento humano idoneo en cada una de sus
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actividades, es vital que a nivel estratégico se definan las competencias que de

manera directa intervienen en la planeacion y gestion de las personas.

De este modo, a continuacioén, se daran a conocer los diferentes aspectos que debe

tener un modelo de competencias:

3.1.2 Modelo de Competencias

MAKAIA, dentro de su planeacién de RRHH tiene claro que se deben establecer
competencias, pero no tiene dentro de su radar la verdadera importancia e impacto
que estas generan al interior de la organizacion; es por esto, que se hace necesario

conocer los conceptos y metodologia que abarca el modelo de competencias.

Iniciemos por definir la palabra competencias: para Ortiz (2014) son “el conjunto
de los conocimientos, las habilidades, las actitudes, los valores, los intereses y lo
rasgos de personalidad requeridos para el resultado exitoso de un cargo.” (p.87);
Por otro lado, sugiere que estas competencias se pueden clasificar en dos
importantes Grupos: Competencias Corporativas y Competencias personales,

Ortiz (2014, pp.73-74) donde:
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Competencias Corporativas: Son aquellas competencias que no se

encuentran asociadas a ningun cargo, pero que deben ser practicadas por todos

en la organizacion; y a su vez se clasifican en:

a) Fundamentadas en los valores de la empresa: Competencias que se
fundamentan en la cultura deseada, y son reconocidas interna y
externamente en los comportamientos tanto individuales como colectivos
con dichos valores en el desempeiio.

b) Corporativas diferenciadoras o distintivas: su base estd fundamentada
en la estrategia de la empresa, en los factores de diferenciacion y en el

mercado, son aceptadas como valor agregado y diferenciador.

Competencias Personales: Segun Ortiz (2014) “son las competencias que

tienen los individuos, fruto de condiciones genéticas, culturales, de

aprendizaje o de la experiencia, que los habilitan para desempenarse en

determinados cargos o posiciones dentro de una estructura organizacional.

(p.74), estas a su vez se clasifican en:

a) Competencias del ser: para Ortiz (2014) “se refieren tanto a las
caracteristicas personales del individuo, como a las de caracter relacional;
no estan asociada ni a los valores ni a la estrategia, sino al desempefo de

los cargos” (p. 74.).
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b) Competencias del saber: estas son competencias las cuales estan
fundamentadas en el conocimiento laboral, en el saber técnico y en la

experiencia. Ortiz (2014, p 75)

De esta manera, se lograra establecer un modelo de competencias, el cual se

adapte a las necesidades de la corporacion.

Por otro lado, es importante resaltar las ventajas que tiene implementar un modelo

de competencias:

e Mejora el rendimiento individual y organizacional. Al alinear las
competencias especificas y genéricas demandadas por la empresa con las del
trabajador, integra los objetivos de la organizacion con los de la persona.

e Incrementa la satisfaccion y motivacion de los colaboradores a la vez que le
estimula a maximizar su eficiencia.

e Mayor motivacion del personal

e Contribuye a la disminucion de la rotacion de personal.

e Una adecuada ubicacion del personal en los puestos y asignaciones donde

podran emplearse a fondo y tener mejor desempefio.
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3.1.3 Politicas de Gestion Humana

Debido a que el proceso de Gestion Humana de MAKAIA no tiene unas politicas
definidas, se hace necesario que existan lineamientos que orienten a las personas
y a la organizacion en el desarrollo de sus procesos; por lo cual se hace referencia
a lo mencionado por Chiavenato (2011) en donde se afirma que “Las politicas son
reglas establecidas para gobernar funciones y garantizar su desempefio de acuerdo
con los objetivos deseados” (p.102), a su vez sugiere, que estas son guias que
ofrecen respuestas a situaciones que se presenten con frecuencia ya que permiten
que los colaboradores tengan claros los lineamientos y la manera de actuar frente
algun inconveniente, Chiavenato (2011, p. 102).

Por otro lado, es de importancia conocer que cada empresa plantea las politicas de
Gestion Humana de acuerdo a sus necesidades, dejando claro que, como
menciona Chiavenato (2011) “En estricto sentido, una politica de Recursos

Humanos debe abarcar los objetivos de la organizacion (p.102), esto con respecto

1. Politicas de integracion de Recursos Humanos: Donde reclutar, estandares
de seleccion y como incorporar a los nuevos trabajadores a la organizacion.

2. Politicas de Organizacion de Recursos Humanos: Como se establecen los
requisitos basicos del personal, plan carrera y criterios para la evaluacion de

desempefio
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3. Politicas de Retencion de los Recursos Humanos: Criterios de
Remuneracién, motivacion y SST.
4. Politicas de Desarrollo de Recursos Humanos: Criterios para el plan de
formacion.
5. Politicas de Evaluacion de Recursos Humanos: Cémo obtener un sistema

de informacion efectivo y criterios para la auditoria. Chiavenato (2011, pp.

102-104)

3.2 Incorporacion y adaptacion de las personas a la organizacion.

Es de gran importancia que MAKAIA identifique este macroproceso como
estratégico, ya que, como proveedor del capital humano busca incorporar al
personal idoneo, que cuente con las habilidades y competencias exigidas para un
cargo, y que, a su vez, logre adaptarse a la cultura y a la manera en la que
funciona la empresa, generando valor desde la labor que desempefia, Garcia at al.
(2017); por lo tanto, se sugiere que su aplicacion se desarrolle teniendo en cuenta

los siguientes procesos:
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Figura 4: Macro-Proceso incorporacion

Y adaptacion de las personas a la organizacion

PROCESOS

# Solicitud del nuevo | | e El mejor candidato
empleado por parte del R contratado y adaptado a
area gue lo requiere

* Requisicion la organizacion
* Hojas de Vida s Reclutamiento
* Seleccion
* Induccidn
+ Contratacion
ENTRADAS —— : - 1 SALIDAS

Fuente: Garcia, Murillo & Gonzdlez (2017)

3.2.1 Requisicion y Reclutamiento

La requisicion, segun Garcia at al. (2017) es el proceso mediante el cual “un area

de la organizacion solicita a un nuevo trabajador, proporcionando los criterios y

los elementos base para preparar el proceso de reclutamiento” (p.74), siendo este

ultimo, el medio por el cual se reclutan los candidatos potencialmente aptos para

ocupar la vacante, teniendo en cuenta los requerimientos de la solicitud.

Vale la pena resaltar que el reclutamiento de personal se puede llevar a cabo de

dos maneras:

e Interno: Se realiza al interior de la organizacion.

e Externo: Se realiza buscando los candidatos fuera de la organizacion.



30

3.2.2 Seleccion de personal

La seleccion de personal tiene como objetivo escoger al candidato que mejor se
adecue al perfil y a los requerimientos especificos del cargo.

En palabras de Garcia at al. (2017) “El proceso de seleccion se da una vez se
tengan reclutados los candidatos mas adecuados para ocupar el cargo en cuestion”
(p. 64), su vez, es importante conocer que este proceso se debe estructurar
teniendo en cuenta el nivel, tipo y exigencias del puesto y de las caracteristicas de

la empresa; algunos instrumentos mas utilizados en seleccion son:

e Analisis de antecedentes
e Pruebas de conocimiento
e Entrevistas

e Simulacion de trabajo

e Visita domiciliaria

e Estudio de Seguridad

e Pruebas Médicas

Después de realizado el proceso de seleccion, se tiene como ultimo paso aceptar o
rechazar los candidatos, en donde el y/o los seleccionados pasaran a ser

contratados.
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3.2.3 Contratacion

Dentro de este proceso, Garcia at al. (2017) define la contratacion como: “el
proceso mediante el cual una persona se obliga a prestar un servicio, bajo
dependencia o subordinacion y recibiendo una remuneracion. Es de gran
importancia conocer, que, en el contexto colombiano, la contratacion laboral esta

regida por el Codigo Sustantivo del Trabajo.” (p. 66)

3.2.4 Socializacion e Induccion.

Dentro del proceso de induccion, segiin Garcia at al. (2017) se pretende adaptar al

nuevo colaborador a:

e La cultura organizacional a través de la induccion de la empresa

e Conocimiento del puesto, a través de la induccion al cargo.

Se considera de importancia resaltar que el tiempo asignado a la induccidn no se
encuentra determinado, este puede tomar un dia, una semana o un mes, ya que
este depende del cargo que se ocupa, su nivel jerdrquico y la cultura de la

empresa.



32

3.3 Compensacion, bienestar y salud de las personas.

Para que MAKAIA a través del macroproceso de Compensacion, bienestar y
salud de las personas, plantee y desarrolle un sistema que permita motivar y
retener a los colaboradores en la organizacion, es de vital importancia que
establezca una manera de retribuir o reconocer los servicios y el desempefio de las

personas, Garcia at al. (2017).

Este macroproceso se encuentra conformado por los siguientes procesos:
Compensacion y estructura Salarial, Incentivos y Beneficios, Higiene y seguridad
Industrial y por tltimo, Calidad de vida Laboral; a continuacion, se dara a conocer

en qué consiste cada uno de ellos:

3.3.1 Compensacion y Estructura Salarial

La compensacion es la remuneracion que reciben los colaboradores, por el trabajo

que estan realizando dentro de la organizacion, esta compensacion segin

Chiavenato (2002. p. 231) se puede clasificar como financiera y no financiera.



Figura 5: Compensaciones Financieras y no Financieras

Financieras

Directas

> e

Salario directo
Premios
Comisicnes

Recompensas
organizacionales

Indirectas

—>

Descanso semanal remu-
nerado (para jornaleros)
Dias feriados
Gratificaciones
Prebendas

Horas extra

Aguinaldo

Extras

Derivaciones financieras
de las prestaciones con-
cedidas

No

financieras

Fuente: (Chiavenato, 2002)

Compensacion Financiera: Este tipo de compensacion, a su vez se divide en

directa o indirecta:

Oportunidades de desarrollo
Recanacimiento y autoestima
Seguridad de empleo

Calidad de vida en el trabajo
Orgullo por la empresa y el trabajo
Promociones
Libertad y autonomia en el trabajo
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e Directa: Este hace referencia la retribucion que reciben los empleados por

la labor que desempefian.

e Indirecta: Es el salario indirecto incluye lo que son vacaciones, primas,

propinas, horas extras y servicios adicionales que ofrece la organizacion

como seguro de vida, alimentacion y transporte subsidiado.
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Compensacion No financiera: Es lo que cominmente se conoce como Salario
Emocional. Cosas que el colaborador valora y no se encuentran asociadas al

dinero. (Chiavenato, 2002, pp. 231-232).

3.3.2 Higiene y seguridad industrial

Este proceso, Segin Garcia (2008), es considerado importante dado que, busca el
bienestar de los empleados, la higiene y seguridad industrial, ya que las
enfermedades profesionales y los accidentes de trabajo provocan enormes
perjuicios a las personas y a las organizaciones, en términos de costos humanos,
sociales y financieros.

Rodriguez (2002) menciona el plan de higiene y seguridad en el trabajo, que

contiene aspectos como:

Motivacidn al personal sobre seguridad: ésta se basa en orientar adecuadamente a

los empleados que ingresan a la organizacidn, destacando aspectos referentes a la
seguridad y detallando los procedimientos de trabajos adecuados, mediante la
explicacion del uso de ropas adecuadas, los posibles peligros a los que se
enfrentan, asi como verificar la compresion que el personal tiene de lo

encontrado.

Programas de capacitacion: estos programas implican todo lo relativo a la salud y

a la seguridad, entre los que figuran los cursos de primeros auxilios, técnicas para
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la prevencion de accidentes, manejo de equipo peligroso y acciones de
emergencia.

Normas de seguridad: es conveniente que se den a conocer reglas y normas de

seguridad por medio de reuniones regulares sobre seguridad.

Campaias de seguridad: establecimiento de campanas con obtencion de

beneficios por presentar mejores resultados.

Control de accidentes: se requiere analizar el historial de accidentes, para asi

informar a todos los miembros de la organizacion.

3.3.3 Calidad de vida laboral

Para Chiavenato (2002) el concepto de Calidad de vida laboral incluye tanto los
aspectos fisicos y ambientales, como los aspectos psicologicos del sitio de trabajo,
y asimila dos posiciones antagonicas: la reivindicacion del empleado por el
bienestar y la satisfaccion en el trabajo, y el interés de las organizaciones por sus
efectos potenciales en la productividad y la calidad de vida.

Para (Garcia, 2008) existe una estrecha relacion entre los procesos de salud y
bienestar que se desarrollan en la organizacion, con el fin de mejorar el

desempefio de los trabajadores.
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Asi mismo Chiavenato (2002) considera que la calidad de vida representa el grado
de satisfaccion de las necesidades de quienes conforman la organizacién mediante
el trabajo, se deben tener en cuenta multiples factores para realizar un analisis de
la calidad de vida laboral. Estos factores son, la satisfaccion con el trabajo
ejecutado, las posibilidades a futuro en la organizacion, el reconocimiento, el
salario percibido, los beneficios, las relaciones humanas con el grupo y la
organizacion, el ambiente psicoldgico y fisico del trabajo, la libertad y
responsabilidad de decision y las posibilidades de participar. Ademas, integra
aspectos intrinsecos y extrinsecos del cargo, generando comportamientos y

motivacion para el trabajo.

3.4 Desarrollo del personal.

Para lograr generar valor a través del talento humano, se hace necesario que la

corporacion desarrolle las competencias, habilidades, aptitudes y conocimientos

de los colaboradores por medio de:

3.4.1 Capacitacion y entrenamiento

Los recursos de la organizacion deben administrarse estratégicamente. El capital

humano es un recurso con posibilidad de estructurarse y desarrollarse.; es por esto

que tiene una enorme capacidad de crecimiento, de alli parte la necesidad de
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desarrollar dentro del macroproceso de desarrollo del personal el proceso de

Capacitacion y entrenamiento.

La capacitacion y entrenamiento es un esfuerzo continuo y dindmico, disefiado

para mejorar las capacidades de los colaboradores y el desempefio organizacional.

Teniendo en cuenta que Garcia (2017) muestra la diferencia existente entre
capacitacion y entrenamiento, se plantea que el entrenamiento es el proceso que
se realiza para mejorar las habilidades y destrezas del empleado en el cargo que
desempefia; es muy técnico y se centra en destrezas fisicas o repetitivas, se enfoca
principalmente en el cargo; a diferencia de la capacitacion la cual puede tener un

alcance que trasciende del cargo hasta el nivel personal y de aprendizaje.

Segun Garcia (2017), el proceso de capacitacion abarca cuatro etapas:

a. Detectar las necesidades de capacitacion
b. Disefio del programa de capacitacion

c. Implementar el programa de capacitacion
d. Evaluacién del programa de capacitacion

También postula los tipos de capacitacion:

e (apacitacion para el trabajo: en la que se incluye la capacitacion de
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Pre ingreso, la induccidn y la capacitacion promocional.

e Capacitacion en el trabajo: en la que se introduce el adiestramiento y la

capacitacion especifica y humana.

Los programas de capacitacion y entrenamiento deben justificar la inversion
realizada y por lo tanto debe garantizar una mejoria en el desempefio, tanto del
capacitado, como del area y de la compafiia en general; es asi como la evaluacion
del programa de entrenamiento debe comprobar si los objetivos propuestos por el
programa han sido cumplidos satisfactoriamente, es decir, que los colaboradores

adquirieron e introyectaron el contenido de los cursos.

3.4.2 Evaluacion de Desempeiio

MAKATIA debe tener en cuenta que la evaluacion de desempefio es un medio a
través del cual, la organizacion tiene la oportunidad de valorar de manera objetiva
el rendimiento de cada uno de sus colaboradores y el impacto dentro de la
organizacion; este proceso, segin Alles (2002) “debe realizarse siempre con el
perfil del puesto. Solo se podra decir que una persona se desempeia bien o mal,
en relacion con algo, en este caso, “ese algo” es el puesto que ocupa” (p. 27); Esto

a su vez, permite identificar el aporte que cada colaborador desde su cargo esta
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realizando al cumplimiento de los objetivos organizacionales, y como desde dicha
evaluacion, la empresa puede contribuir al desarrollo de cada uno de estos.

Otro rasgo de vital importancia, es que este proceso segun Chiavenato (2011)

permite identificar:
“Problemas en la supervision del personal y en la integracion del
empleado a la organizacién o al puesto que ocupa, asi como discordancias,
desaprovechamiento de empelados que tienen mas potencial que le
exigido por el puesto, problemas de motivacion, etcétera. De acuerdo con
los tipos de problemas identificados, la evaluacion de desempefio sirve
para definir y desarrollar una politica de RH acorde con las necesidades de
la organizacion.” (p. 203).

Por lo tanto, podemos afirmar que la Evaluacion de Desempefio es una

herramienta que nos permite a los gestores del talento Humano, mejorar los

resultados de las personas al interior de la organizacion, tal y como lo afirma

Chiavenato (2011, p. 206).

e Objetivos de la Evaluacion de Desempeiio.

1. Identificar necesidades de Capacitacion.
2. Mejorar la retribucion.
3. Promociones.

4. Otorgar Estimulos.



40
5. Verificar la calidad de procesos como seleccion y
capacitacion.

e M¢étodos de Evaluacion de Desempetio.

Con respecto a los diferentes métodos de Evaluacion de Desempeiio, Alles (2002)

sugiere que estos “se clasifican de acuerdo con aquello que miden: caracteristicas,

conductas o resultados” (p. 31), donde:

Figura 5: Métodos de Evaluacion de Desempeiio.

eEscalas Graficas de Calificacion h
eEscalas Mixtas
eDistribucién Forzada
S =L GFormas Narrativas y
. e N\
eIncidente Critico
eEcala fundmentada para la medicién del
comportamiento.
eEscala de Observacion de Comportamiento. )
~\
eMediciéon de Productividad
' . cAdministracion por objetivos
en Resultados y

Fuente: Elaboracion propia, tomado de (Alles, 2002)
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La clave para identificar qué método elegir, como bien lo dice Allece (2002, p.
35), se encuentra sujeto al propoésito de la evaluacion de desempeio y de la
inversion que se esté dispuesto a realizar.
A su vez, conocer e identificar las ventajas y desventajas que tiene cada método
de Evaluacion de Desempefio, genera valor dentro del proceso al momento de
elegir, no el que estan usando actualmente todas las compaiiias o el que
recomienda alglin colega, sino el que mas se adapte a las necesidades actuales de
la organizacion.

Figura 7: Comparacion de los distintos métodos de Evaluacion de Desempeiio

Ventajas Desventajas
No son utiles para dar
De facil v rapide disefio v
Métodos de devolucion a los empleados
por lo tanto de menor coste.
Caracteristicas v el margen de error es
Fdciles de usar
mayar
Se pueden definir estindares
de Desempetfio que son
El desarrollo puede
Meétodos De facilmente aceptados por
requerir mucho tiempo v es
Comportamiento jefes y subordinades.
costoso.
Son muy atiles para la
devolucion de 1z evaluacion.
Evitan la subjetividad y son
facilmente aceptados por
El desarrolla pusde

jefes ¥ subordinados.
requerir mucho tiempo y
Relacionan el desempefio de
Método de Resultados puede fomentar en los
las personas con la

empleados un enfoque 2
oIganizacion.

corto plazo.
Fomentan los objetivos
compartidos.

Fuente: Alles, 2002.
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e Pasos de una Evaluacion de Desempeiio
Allece (2002, p. 38) establece los siguientes pasos para realizar una evaluacion de

desempefio:

o Definir el puesto: Es de gran importancia que tanto el lider como el

colaborador estén de acuerdo con las responsabilidades y los criterios de
desempefio del puesto.

o Evaluar el Desempefio en funcién del puesto: Calificacion establecida con

una escala definida previamente.

o Retroalimentaciéon: Momento en el que el lider proporciona informacion al

colaborador a cerca de su desempefio y sus progresos.

3.4.2.1 Gestion del Desempeiio

Ortiz, Rendon &Atehortua (2014) afirman que:

“El desempefio laboral de las personas se puede medir desde dos puntos de vista
complementarios: uno, el desempefo por resultados, que consiste en la valoracion
de logros frente a unos objetivos planteados al inicio de un periodo, y dos, la
evaluacion del desempefio por competencias, es decir, la forma como aplica
efectivamente las competencias en el ejercicio del cargo y contribuye, por ende, a

la cadena de valor agregado.”
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Por lo tanto, la gestion del desempefio se refiere al proceso en el cual el lider
analiza la informacion recibida sobre la evaluacion de sus colaboradores, plantea
la entrevista de retroalimentacion para compartirla y realiza el proceso de
retroalimentacion que consiste en proporcionar el reconocimiento y los estimulos
debidos por las fortalezas identificadas, y en el andlisis conjunto de las brechas

encontradas. (p. 85).

3.4.4 Monitoreo y control

Para que las diversas partes de una organizacion puedan desempefiar su
responsabilidad de linea de mando con relacion al personal, debe haber un

subsistema que se encargue del mantenimiento de datos y el control.

Debido a que en MAKAIA actualmente no se realiza un proceso de control y
medicion de los procesos que intervienen en la gestion humana, se hace necesario
se tengan en cuenta mecanismos que permitan conocer el impacto que los
macroprocesos del area, ejercen en los objetivos organizacionales, por tal motivo,

se hace imprescindible tener en cuenta:

La evaluacion del area de recursos humanos, también conocido como auditoria de
capital humano, “es una revision sistematica y formal disefiada para medir los

costos y los beneficios del programa global en la organizacion y para comparar su
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eficiencia y eficacia actuales con el desempefio pasado, con el desempefio en otras
organizaciones comparables y su contribucion a los objetivos de la organizacion”
(Chiavenato 2009). En su forma mas simple, consiste en valorar el desempeio del

area de recursos humanos y su impacto en la organizacion.

La auditoria comprende unos pasos especificos, los cuales son similares en todo
proceso de control, como referencia utilizamos los planteamientos propuestos por
Carlos Mario Valencia (2018), donde segun el autor, las fases que componen el

proceso de auditoria son:

e [Etapa de planeacion: se debe describir el proposito de la auditoria, la
caracterizacion de la organizacion y se formula el diagndstico preliminar y
el estado actual del proceso de RRHH, los cuales se documentan en el
primer y segundo capitulo del informe consolidado de auditoria que se
describe a continuacion:

Consiste en tener un conocimiento integro de la organizacion, enfatizando
en la actividad principal, esto ayuda a una correcta planificacion,
ejecucion y obtencion de resultados. Para esto se realizan visitas, con el fin
de confrontar la documentacién con la realidad.

e La etapa de Instrumentacion. estd orientado a revisar los objetivos y

recursos necesarios para la para alcanzarlos. Aqui se deben definir las
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herramientas para levantar informacion del proceso de RRHH de la
empresa.

e La ectapa de Examen, es aqui donde se ejecuta y desarrolla la auditoria, se
relacionan los hallazgos y se obtiene la evidencia en la cual se debe
analizar y procesar la informacion recogida en la fase anterior

e FEtapa de informe, Se revelan las deficiencias encontradas y hallazgos
positivos, mostrando de manera concreta las conclusiones de los analisis,
mostrando los efectos que estos generan en la organizacion.

Asimismo, es importante el seguimiento que se debe realizar luego de la
intervencion, dado que esto conlleva a un mayor control y apuntar a una mejora

continua.

3.5 Relaciones con el empleado

Mediante este macroproceso se busca estructurar para MAKAIA los lineamientos
bajo los cuales se logre mejorar las relaciones con el empleado en el
procedimiento de retiro, el cual se encuentre orientado al cumplimiento de la

normatividad vigente.
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3.5.1 Ruptura Laboral

Para Garcia at al. (2017) la ruptura laboral hace referencia a “La terminacion del
contrato laboral de un trabajador en la organizacién, causando asi el rompimiento
de la relacion entre ambas partes.” (p. 136) Ademas, es de gran importancia que
dentro de los procedimientos de terminacion de un contrato, se tenga en cuenta el
cumplimiento de las normas legales establecidas para el cierre laboral de la

persona con la cmpresa.

Existen dos tipos de ruptura laboral, las cuales dependen de la relacion que tome

la iniciativa de dar por terminado el contrato:

e Voluntaria: Se da cuando el empleado es quien toma la decision de
terminar el contrato.
e Involuntaria: A diferencia de la primera, se da cuando es la empresa la que

toma la decision de terminar la relacion contractual.



47

4.DIAGN(')STICO DE LA ORGANIZACION

4.1 Diagnostico preliminar

Este capitulo nos permitio tener un acercamiento del estado en el que se
encontraba el proceso de Gestion Humana en la organizacion MAKAIA, el
manejo y el funcionamiento que se le daba a cada uno de los subprocesos, a su
vez, el nivel de aporte que RR.HH. desde su gestion, suministra al cumplimiento

de los objetivos estratégicos de la organizacion.

Analisis de la estrategia

El éxito de cualquier empresa, depende del impacto que la planeacion estratégica
tenga en cada uno de los procesos de la organizacion, sabiendo esto, podemos
afirmar que MAKAIA cuenta con una planificacion estratégica definida, ya que
es una compaiia que tiene muy claro lo que es, a donde quiere llegar y los
medios que necesita para lograr cumplir con su principal objetivo; sin embargo, a
través de las visitas y las encuestas realizadas, no se evidencia que esta estrategia

sea clara y tenida en cuenta dentro de los procesos internos de la organizacion.

Para ser un poco maés especificos y enfocarnos en el proceso de Gestion Humana,

se puede justificar, el porqué de un area poco estructurada, enfocada en el
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cumplimiento de tareas basicas, sin interrelacion entre los subprocesos y demas
areas de la organizacion, con un control minimo sobre estos y con resultados a
muy corto plazo; en definitiva, lo anteriormente mencionado es la consecuencia
de que no exista una planificacion estratégica en el proceso, la cual permita tener

unas metas claras y una vision global, que generan valor dentro de MAKAIA.

Analisis de los procesos

El area de Gestion Humana de la organizacion MAKAIA tiene documentados en
un mismo oficio los procesos que se ejecutan actualmente para los procesos de
seleccion, contratacion y retiro.

Los demas macroprocesos no son tenidos en cuenta por el area de RRHH.

Analisis de la estructura de recursos humanos

El proceso de Gestion Humana en MAKAIA, es liderado bajo la Direccion de
Operaciones, la cual fue la responsable directa de ejecutar las tareas del area hasta
finales del afio 2017, momento en el que se decide contratar a una persona de
apoyo para que ocupe el cargo de Asistente de Operaciones, la cual actualmente,

tiene bajo su responsabilidad la gestion y ejecucion de las actividades de RR.HH.
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Por lo tanto, este proceso se encuentra estructurado por dos cargos

principalmente: Directora de Operaciones y la Asistente de Operaciones.

4.2 Descripcion de los procesos y principales actividades de RR.HH.

Alimentacion de Recursos Humanos.

Consiste en la planificacion y desarrollo de los procesos por medio de los cuales

el area de recursos humanos satisface las necesidades de personal.

° Investigacion de Mercado de Recursos Humanos.

La investigacion relacionada con la oferta y demanda del mercado laboral que

posiblemente influya en la seleccion y/o contratacion de personal, no es tenida en
cuenta en el proceso de alimentacion de Gestion Humana; sin embargo, se tienen
claras las fuentes de reclutamiento, las cuales se realizan a través de la plataforma

de MAKAIA llamada NODO KA.

° Reclutamiento.

El lider de cada proceso, al identificar la necesidad a corto plazo de contratar a un

nuevo colaborador, da a conocer a nivel interno el perfil que necesita para cubrir

la vacante, si dentro de la empresa alguien cumple con el perfil solicitado y supera
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las pruebas técnicas se procede con la contratacion; si no, se publica externamente

en la bolsa de empleo.

El reclutamiento externo en MAKALIA se realiza exclusivamente a través de la
plataforma NODO KA, Si la persona es referenciada por otra o tiene
conocimiento de la vacante por diferentes motivos y/o fuentes, es un
requerimiento que se realice la inscripcion de la hoja de vida en la plataforma

mencionada con anterioridad, para poder aplicar a la vacante.

° Seleccion

Ya publicada la vacante en la bolsa de empleo, el lider de cada proceso es el
responsable de realizar el filtro de las hojas de vida que han llegado, con el fin de
seleccionar al candidato mas idoneo para ocupar el cargo; después de tener a uno
o varios candidatos que cumplen con el perfil, se procede a realizar una entrevista
y las pruebas técnicas, como ultimo filtro del proceso se realizan las pruebas
psicotécnicas (outsourcing), con la finalidad de evaluar las diferentes aptitudes y

habilidades del candidato.
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) Integracion.

Ya seleccionado el candidato, se realizan las respectivas afiliaciones legales,
examenes médicos de ingreso y la firma del contrato, para después proceder con

la induccion a la organizacion y al cargo.

La induccion a la organizacion, esta a cargo del Asistente de operaciones y la

induccion al cargo, es responsabilidad del lider del proceso al que va ingresar el

colaborador.

Aplicacion de Recursos Humaneos.

) Analisis y Distribucion de Cargos.

Las necesidades de recursos Humanos de la organizacion cualitativas y
cuantitativas, se pueden evidenciar en los descriptivos de cargo que el area ha

desarrollado, para cada uno de los roles dentro de la estructura de MAKAIA.

En estos descriptivos de cargo se tienen en cuenta aspectos como: la

identificacion, la mision, competencias, funciones y responsabilidades.
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° Planeacion y Distribucion de Recursos Humanos.

No existe en MAKAIA una planeacion y distribucion de los recursos.

™ Plan Carrera.

No existe en MAKAIA un plan Carrera.

° Evaluacion de Desempeiio.

No existe en MAKAIA un proceso de Evaluacion de Desempeiio.

Mantenimiento de Recursos Humanos

™ Administracion de Salarios.

En MAKALIA existe una remuneracion salarial basica, ya que no se cuenta con un

sistema de compensacion que agregue valor y motivacion en sus colaboradores.
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° Plan de Beneficios Sociales.

MAKALIA no cuenta con un catalogo de beneficios sociales, sin embargo, ofrece a

sus colaboradores los siguientes beneficios:

» Dia de descanso remunerado por cumpleafios, el cual se puede disfrutar
dentro de un rango de 8 dias antes o después de la fecha.

» 1 bonificacidon anual por cumplimiento de metas para todos los
colaboradores.

» Bono anual por antigiiedad por $50.000, no constitutivo de salario para
todos los colaboradores.

» Horario flexible Basado en la disponibilidad de dos horarios:
07:00-16:30
08:00-17:30

» Actividades sociales: Celebracion de cumpleafios para cada colaborador y
una actividad de integracion semestral.

» Semestralmente se les otorga a los colaboradores un dia libre para el

disfrute familiar.
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° Higiene y Seguridad en el Trabajo.

Actualmente MAKAIA se encuentra en proceso de documentacion y ejecucion

del sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, el cual esta a cargo de

la Asistente de Operaciones junto con el acompanamiento de la ARL SURA, en

cumplimiento de la normatividad asociada al SG-SST.

° Relaciones Laborales.

Las relaciones laborales en MAKALIA, se rigen bajo el reglamento interno de

trabajo y el codigo sustantivo del trabajo.

No existen sindicatos.

Desarrollo de Recursos Humanos.

° Capacitacion

No existe en MAKAIA un plan de capacitacion estructurado.

° Desarrollo de Recursos Humanos

No existe en MAKAIA un plan de Desarrollo de Recursos Humanos.
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En el afio 2017 gestion Humana se basé en una evaluacion de clima
organizacional, para gestionar un plan de desarrollo de las aptitudes, que

obtuvieron una baja calificacion a nivel general dentro de la organizacion.

° Desarrollo Organizacional

No existe en MAKAIA un plan de Desarrollo Organizacional.

Control de Recursos Humanos

. Base de Datos.

La unica base de datos con la que cuenta gestion Humana, es la informacion de
los colaboradores registrada en Excel.

RRHH utiliza como sistema de informacioén Excel para la realizacion de la

ndémina.

° Sistema de Informacion
Gestion Humana cuenta con dos fuentes de Informacion:
1. Con una base de datos en Excel

2. Bolsa de empleo NODOKA

° Auditoria de Recursos Humanos.

No existe en MAKAIA un plan de auditoria de Recursos Humanos.



4.3 Informe de Auditoria

Diagnéstico interno

Empresa: MAKAIA
Subsistema: Ingreso

Tabla 1
Diagnostico Interno- Ingreso.
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FORTALEZAS (Por Concepto)

DEBILIDADES (Por Concepto)

Politicas

Se tienen definidas las politicas de ingreso de personal.

No existe un manual de RRHH que defina claramente |

politicas lineamientos y directrices en materia de RRHH.

Planificacion de R.H.

Interés por parte de los directivos.

Existe una planificacion estratégica organizacional.

No hay una planificacion estratégica del proceso de Gestion

Humana.

Inv. Del mercado laboral

No se realiza investigacion del mercado laboral.

Reclutamiento

Existe una plataforma especializada para reclutamiento del personal.

No esta claramente definido o implementado el proceso de

ingreso.

La seleccion tiene etapas definidas y es realizada por diferentes niveles.

Eleccion de Personal Se cuenta con el servicio externo para la realizacion de pruebas

psicotécnicas.




Tabla 2
Diagnostico Interno- Aplicacion
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FORTALEZAS (Por Concepto)

DEBILIDADES (Por Concepto)

Disefio de cargos

Perfiles de cargos definidos.

Los perfiles de cargo no se encuentran actualizados.

No existe un modelo de competencias.

Plan de carrera

No existe un plan de carrera

Gestion del desempeifio

No existe una gestion del desempefio

Contratacion

Proceso altamente estandarizado.
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Tabla 3
Diagnéstico Interno- Mantenimiento

FORTALEZAS (Por Concepto) DEBILIDADES (Por Concepto)

Admén. de salarios Se gener6 un cambio hacia escala salarial por cargos No esta estructurado el proceso de compensacion.

La persona encargada de este proceso no cuenta con una
Salud Ocupacional Se estd documentando e implementando el SG-SST
licencia en Seguridad y Salud en el trabajo.

Plan de beneficios No hay plan de beneficios.

A nivel interno se conoce la normatividad establecida por la empresa y
El reglamento Interno de trabajo no se encuentra
Relaciones Laborales los derechos de los colaboradores.
compartido con los empleados.
Se tiene un reglamento Interno de trabajo.

Existe una plataforma intranet para comunicados
Comunicaciones No existe un plan de comunicacion.
Existe un boletin informativo mensual

Existe flexibilidad para permisos
Bienestar Laboral No se tiene definido un plan de bienestar laboral.
Celebracion de fechas especiales




Tabla 4

Diagnostico Interno- Desarrollo

FORTALEZAS (Por Concepto) DEBILIDADES (Por Concepto)
Capacitacion Se tiene el apoyo de la gerencia. No hay un plan de capacitacion.
Entrenamiento El entrenamiento esté a cargo del lider del cargo No se existe un plan de entrenamiento.

Induccion Procedimiento altamente estandarizado.




Tabla 5

Diagnostico Interno- Control.
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FORTALEZAS (Por Concepto)

DEBILIDADES (Por Concepto)

Responsabilidad social

Es reconocido por los colaboradores de MAKAIA, dado el Core del

negocio.

Sistemas de informaciéon de RRHH

Se tiene la informacién de los colaboradores consolidada.

Gestion Humana no cuenta con un sistema de informacion

solido.

Mediciones en RRHH

No hay indicadores que permitan medir los procesos de

Gestion Humana.

Indicadores de Gestion

Indicadores de gestion legales del SSGT.




4.4 Diagnostico externo

Empresa: MAKAIA

Area Auditada: Gestion Humana

Auditor: Lina Maria Garcia - Juan Camilo Mejia
Tabla 6

Diagnostico Externo

Oportunidades (Por Concepto)

Amenazas (Por Concepto)

Rapida evolucion tecnologica.

Variacion de los precios (software y hardware).

Interés de aliados estratégicos a nivel internacional.

Mano de obra calificada migrando a paises del exterior

Oferta laboral calificada.

Estabilidad politica

Percepcion favorable por la comunidad a nivel nacional e internacional

por su razoén social.

La imagen negativa del pais debido a la violencia y corrupcion.

Utilizacién de nuevos canales para dar a conocer el negocio.

Pérdida de interés de inversion de los donantes.

Accesibilidad a la informacion y/o tecnologia.

Responsabilidad social empresarial.
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4.3 Informe Final de Auditoria.

Tabla 7

Informe final Auditoria- Ingreso

Problemas

Causas

Posible efecto en las operaciones

Recomendaciones

Solo existe una fuente de

Reclutamiento de personal.

Control total de la bolsa de empleo
propia.

Falta de conocimiento de otras
fuentes.

Falta de planeacion del

subproceso.

Sesga el proceso.
Reduce las oportunidades de
apertura a un nuevo mercado

laboral.

Utilizar nuevas fuentes de reclutamiento

como Computrabajo, elempleo.com y

LinkedIn.

La planeacion estratégica
organizacional, no contempla el

proceso de Gestion Humana.

Falta de conocimiento.

Proceso que no genera valor en la

organizacion.

Realizar la planeacion del proceso,

enfocandolo en el cumplimiento de los

objetivos organizacionales.

No esta estructurado el programa de
Induccion (Disefio

Instruccional.).

Falta de integracion entre los

subprocesos de Ingreso.

Proceso expuesto a pérdida de

Informacion.

Falta de Control.

Documentar el programa de Induccion.
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Tabla 8
Informe Final de Auditoria-

Desarrollo Ocupacional

Problemas

Causas

Posible efecto en las operaciones

Recomendaciones

No hay un programa de comunicacion
interna.
No se promueven espacios de

integracion y cooperacion laboral.

Contenido poco interesante para
los empleados.
Poca relacién y comunicacion con

otras areas.

Falta de comunicacion dentro de
MAKAIA.
Poco acercamiento y conocimiento

del y hacia el area de RRHH.

Mejoramiento de la intranet, mejorando
el contenido.
Establecer mesas de ayuda y buzon de

sugerencias virtual.

No existe un programa de bienestar.

Poca importancia a la inversion en

bienestar.

Baja motivacion del personal, alta

rotacion, menor desempeno.

Mejorar el plan de bienestar de la mano

de la caja de compensacion y otros.

Perfiles de cargo Desactualizados.

Falta de seguimiento.

Seleccion de personal no ajustado

a las necesidades requeridas.

Realizar la actualizacion de los perfiles

de cargo.

No existe un modelo de gestion por

competencias.

Falta de conocimiento.

Seleccion de personal no ajustado

a las necesidades requeridas.

Implementar un método que permita
establecer niveles de las competencias
para cada uno de los cargos en la

empresa.

No esta definido ni estructurado el
proceso de aprendizaje, ausencia de

un plan de capacitacion.

Poca planificacion del area.

Fuga de informacion, poca

transferencia de conocimiento.

Establecer un Proceso de capacitacion.




Tabla 9
Informe final Auditoria-

Compensacion

Problemas Causas Posible efecto en las Operaciones Recomendaciones

Beneficios nulos o poco Personal poco motivado, alta Crear un programa que se ajuste a la
No hay programa de beneficios.
atractivos. rotacion. organizacion.

Realizar un estudio del mercado salarial
Desequilibrio salarial,
Poco presupuesto y tiempo para la y compararlo con la escala salarial de
inconformidad de los empleados
No esta claramente definido el planificacion de recursos humanos. MAKAIA.
por sentimientos de inequidad,
programa de compensacion.
bajo desempefio.

Escala salarial no establecida. No Crear un sistema de compensacion, que
No existe un modelo salarial. existe un sistema de incentivos y vaya ligado con un plan de carrera y
Perdida de personal por mejores
reconocimientos desempefio, que incentive el desarrollo

ofertas, fuga de informacion.
profesional.




Tabla 10

Informe final Auditoria- Control

Problemas

Causas

Posible efecto en las Operaciones

Recomendaciones

No hay indicadores que permitan

medir los procesos de RRHH.

No existe un control continuo de

indicadores de gestion.

Ineficiencia por parte de
colaboradores, costos mayores para

la empresa.

Generar indicadores los cuales permitan
llevar un seguimiento y tener un control

de los procesos a nivel integral.

RRHH no cuenta con un sistema de

informacioén sélido.

Falta de planeacion.

Falta de informacion para la toma

de decisiones.

Implementar un sistema de informacion
mas sélido ajustado a las necesidades de

MAKAIA.

Poco impacto de las inversiones en el

area de recursos humanos.

Falta de planeacion.

Mejorar la percepcion del area en
la MAKAIA, como socio

estratégico.

Implementar modelo de balance social.
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5. INTERVENCION

5.1 Hallazgos

Después de realizar la auditoria al proceso de gestion humana de MAKAIA, se

identificaron en cada macro-proceso las siguientes necesidades:

Figura 7: Hallazgos de auditoria

ORGANIZACI'(')N Y +No se evidencia una planeacidn estratégica para el proceso
PLANIFICACION DE de Gestidn Humana.
GESTION HUMANA «El proceso no cuenta con politicas definidas.

INCORPOBACI(')N Y
ADAPTACION DE LAS +El subproceso de ingreso no se encuentra estructurado.
PERSONAS ALA
ORGANIZACION

COMPENSACI()N, -E;gﬂ?:gz?:(ej::.) de compensacion no se encuentra

BIENESTAR Y SALUD

DE LAS PERSONAS «Las politicas de bienestar no se encuentran documentadas.

+No hay un plan de capacitacion y aprendizaje.
DESARROLLO DEL *No exist(-? un proceso de E?fal.uacidn de desem?eﬁo
PERSONAL +No se evidencia un procedimiento de evaluacion de
resultados estructurado.
+RRHH no tiene unos indicadores establecidos

+El procedimiento de retiro de personal no se encuentra
estructurado.

Fuente: Elaboracion Propia Garcia & Mejia (2018)
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5.2 Plan de Intervencion

Basados en los hallazgos mencionados anteriormente, se disefia un plan de
intervencion el cual tiene como objetivo principal, crear y proponer soluciones las

cuales agreguen valor a cada macro-proceso en MAKAIA.

Figura 9: Propuestas de intervencion

ORGA DN +Definir mision, vision y politicas de Gestion Humana.

OND +Definir el modelo estratégico de Gestion Humana.
0O VAN

«Estructurar el subproceso de ingreso desde la seleccion del
personal hasta su induccion.

+Estructurar el subproceso de compensacion.
+Establecer un catalogo de beneficios para los colaboradores.

+Definir un plan de capacitacion y aprendizaje.

+Definir un proceso de Evaluacion de desempeno.
«Estructurar el procedimiento de Evaluacion de Resultados.
«Establecer indicadores para el proceso de RRHH.

+Estructurar el procedimiento  de retiro.

Fuente: Elaboracion Propia Garcia & Mejia (2018)
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5.3 Beneficios de implementar el plan de accion.

e Un proceso de Gestion Humana alineado con la planeacion estratégica de la
organizacion.

e Una Gestion Humana que responde a las necesidades de sus colaboradores, la
organizacion y el entorno.

e Colaboradores mas productivos, enfocados al cumplimiento de los objetivos
organizacionales.

e Genera una ventaja competitiva.

e Crea un ambiente de trabajo sano y agradable.

e Subprocesos medibles que evidencian resultados.

e Gestion Humana como aliado estratégico
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6. DESARROLLO DE LA PROPUESTA

6.1 Organizacion y planificacion de Gestion Humana

e Planeacion Estratégica de RRHH

La estrategia de gestion humana se podria concebir como un gran paraguas donde
se integran las précticas de recursos humanos, politicas y filosofia con el objetivo
de preparar y aportar a la organizacion en la consecucion de los objetivos

estratégicos.

Debido a que actualmente RRHH por su aporte netamente transaccional, se
convierte en un area que no agrega valor al cumplimiento de los objetivos
estratégicos de MAKAIA; esta propuesta se encuentra orientada a desarrollar una
metodologia la cual desde Gestion Humana se dé respuesta a las necesidades

estratégicas de la corporacion.

Asi, la estrategia de gestion humana para MAKAIA se concebira desde una
planeacion integradora, la cual se focalice en las sinergias de la planeacion
organizacional y la estrategia de Gestion humana, generando un plan integrado

con una vision holistica de la organizacion; todo esto, teniendo en cuenta la
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metodologia que propone Chiavenato (2002), en donde inicialmente se hace

necesario definir: mision, vision y objetivos del area.

e Mision
Contribuir al logro de la estrategia organizacional de MAKAIA, mediante la

creacion de metodologias enfocadas en el talento humano.

e Vision
Ser identificados como aliados estratégicos que promueven el desarrollo integral
de los colaboradores, por medio de su realizacion personal, profesional y laboral

satisfaciendo las necesidades de MAKAIA.

e Objetivo
Vincular, desarrollar y mantener el capital humano para dar soporte a la estrategia

organizacional de MAKAIA.
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Para desarrollar la planeacion del proceso de RRHH, se tuvieron en cuenta los
diferentes tipos de planeacion que propone Chiavenato (2002), por lo tanto, el

siguiente cuadro se encuentra dividido en tres grupos:

Figura (10): Planeacion estratégica Gestion Humana

Gestién humana como
componente transversal en la
organizacion

+Mision, vision y politicas de Gestion Humana.
*Comunicacién

. +Definir competencias.
(07501 lo 1o oI [ E L NG B« Ajustar competencias con perfiles de cargos

las competencias. *Reclutar y vincular colaboradores con las
competencias requeridas para el cargo.

Colaboradores . . +Estrategias de endomarketin
C Principal Bienestar integral para los «Disefiar un catalogo de beneficios.
omo Frincipa colaboradores +Ejecutar planes de intervencion en Salud y seguridad

Capital en el trabajo.

Experticia y conocimiento del *Estructurar programa de Induccion.

e b

Desempeno
Con Sentido P . "
AR +Disefar y ejecutar Evaluacion de desempefio:
e Fortalecer habilidades y Competencias y Resutados

Competencias en los +Disefiar Planes de Capacitacion, formacion y
colaboradores entrenamiento.

Fuente: Elaboracion Propia Garcia & Mejia (2018)
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Desde este diagrama podemos visualizar un resumen del despliegue de la
estrategia de Gestion humana para la organizacion MAKAIA, llevandonos desde
niveles estratégicos de la organizacion hasta niveles tacticos y finalmente
operativos.

Es de suma importancia hacer hincapié en la coherencia que se debe tener al
realizar su lectura, la cual se lleva a cabo de derecha a izquierda, es decir,

iniciando de lo operacional y finalizando con lo estratégico, por lo tanto:

1. Planeacion Estratégica: A partir de su definicion, se espera
cumplir con el objetivo de Gestion Humana.

2. Planeacion Tactica: A partir de su definicion, se espera aportar al
cumplimiento de los pilares estratégicos establecidos

3. Planeacion Operacional: A partir de su definicidn, se contribuye

al cumplimiento de la planeacion tactica.

Cada una de las acciones a ejecutar en el cuadro de planeacion estratégica,
direccionaran la gestion del area de RRHH, y como desde esta se apalanca la

estrategia definida por MAKAIA.
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= Gestion Estratégica del Talento

La definicion de politicas, mision y vision, direcciona todas las actividades de
gestion humana, convirtiéndola en un drea socia estratégica de la
organizacion; esto acompafiado con medios de comunicacién efectivos y de
facil acceso, apalancard la estrategia tactica de una gestion humana como
componente trasversal de la organizacion.

Definir competencias, ajustarlas a los perfiles de cargo, y reclutar y vincular
colaboradores con los requerimientos establecidos, contribuyen a que las
personas estén alineadas con las competencias establecidas, lo que lleva a una

gestion estratégica del talento.

= Colaboradores como Principal Capital

Para alcanzar el segundo pilar estratégico, se propone el desarrollo de planes
de endomarketing, a su vez, el disefio de un catdlogo de beneficios ajustado a
las necesidades de los empleados y continuar fortaleciendo los planes del
programa de salud y seguridad en el trabajo; a través de estas acciones se

espera mejorar y propiciar el bienestar integral de todos los colaboradores.
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= Alto desempeiio con sentido humano.

Para cumplir con el fundamento de este pilar, se proponen dos estrategias
tacticas: La primera el conocimiento del negocio y la segunda el fortalecer las
habilidades y competencias organizacionales.

El primero se apoyard en la estructuracion de un programa de induccion, el
cual dote con la informacién necesaria a los nuevos empleados desde su
ingreso. El segundo se abordara desde dos grandes procesos, primero desde el
disefio y ejecucion del programa de evaluacion de desempeio y el segundo

desde disefio del plan de capacitacion, formacion y entrenamiento.

6.1.1 Politicas del area

El disefio de politicas y su importancia para el area de Gestion Humana, se
desarroll6 a partir de los planeamientos a los que hace alusion Chiavenato (2002),
pes estas definiran los lineamientos, normas y procedimientos relacionados con la

gestion del recurso humano de la organizacion MAKAITA.

Estas politicas se pueden observar en el formato MAKAIA POL 01 RRHH.
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6.2 Incorporacion y adaptacion de las personas a la organizacion

Para el proceso de Incorporacion y adaptacion de las personas a la organizacion,
MAKALIA tiene claras las tareas que se deben ejecutar dentro del mismo; sin
embargo, no cuenta con un proceso estructurado el cual le permita tener en
cuenta, la interrelacion que existe entre cada actividad y el valor agregado que
esto puede generar dentro del area; por lo tanto, esta propuesta se desarrollara,
bajo la estructura que propone Garcia (2017).

Al implementar esta estructuracion se logra identificar el rol y la responsabilidad
de cada una de las personas que intervienen y promueve la mejora continua del
proceso, pues de esta manera se logran detectar agilmente posibles ineficiencias,

errores, debilidades organizativas y cuellos de botella dentro del proceso.

Por otro lado, conocer que los procesos dentro del area funcionan de manera
transversal, logra que no se trabaje de manera aislada, sino que exista una sinergia
entre cada uno, sinergia que permita trabajar por un proposito comun: el
cumplimiento de los objetivos de la corporacion.

Teniendo en cuenta lo anteriormente descrito, se disefia el procedimiento al
macroproceso de Incorporacion y adaptacion de las personas a la organizacion a

través de los siguientes procedimientos:
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MAKAIA PRO 01 RECLUTAMIENTO SELECCION CONTRATACION
MAKAIA PRO 02 INDUCCION
Con sus respectivos formatos y cartas:
Carta Oferta Laboral
Carta Exdmenes médicos
MAKAIA FOR 01 SOLICITUD PERSONAL
MAKAIA FOR 02 INFORME SELECCION
MAKAIA FOR 03 VERIFICACION REFERENCIAS
MAKAIA FOR 04 LISTA CHEQUEO DOCUMENTOS PERSONAL
MAKAIA FOR 05 DATOS EMPLEADOS
MAKAIA FOR 06 ASISTENCIA CAPCITACION
MAKAIA FOR 07 INDUCCION CARGO
MAKAIA FOR 08 EVALUACION PERIODO PRUEBA
MAKAIA FOR 18 AVISO PRIVACIDAD AUTORIZACION TRATAMIEN

TO DATOS
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6.3 Compensacion, bienestar y salud de las personas

Teniendo en cuenta la estructura de recompensas organizacionales que propone
Chiavenato (2002), la cual se puede clasificar como financiera y no financiera;
desarrollamos esta propuesta de acuerdo a las necesidades y falencias que

presenta este proceso principalmente a nivel de salario emocional.

En septiembre de 2018 se realizo la encuesta de bateria psicosocial a los
empleados de MAKAIA, los resultados de estos han sido una herramienta
fundamental para conocer mejor los empleados, donde los datos
sociodemograficos y necesidades de estos nos proporcionan una mejor vision en
pro de un entorno laboral saludable que apalanque la estrategia organizacional.
Actualmente, MAKAIA cuenta con un plan de beneficios para sus colaboradores,
pero desde Gestion Humana se identificé que estos pagos indirectos, no son
atractivos, no generan recordacion, ni interés en los colaboradores; la causa
identificada a este problema, es que estos beneficios no han sido disefiados a
través de un plan de compensacion, que este alineado con el modelo de negocio,
que identifique las necesidades de las personas y a su vez capaz de atraer y

retener adecuadamente a los profesionales que realmente necesita MAKAIA.
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Actualmente MAKAIA cuenta con algunos beneficios como:

>

Dia de descanso remunerado por cumpleaios, el cual se puede disfrutar
dentro de un rango de 8 dias antes o después de la fecha.

1 bonificacidon anual por cumplimiento de metas.

Bono por antigiiedad por $50.000, no constitutivo de salario

Horario flexible Basado en la disponibilidad de dos horarios:
07:00-16:30 y 08:00-17:30

Actividades sociales, tales como cumpleafios y una semestral de
integracion.

Dia libre por el dia de la familia por semestre.

Estas deficiencias se han podido verificar con los resultados de la encuesta

psicosocial, demostrando que los beneficios han sido ofrecidos en la organizacioén

sin tener en cuenta la poblacion objetivo, clima laboral ni bajo un método de

comunicacion efectivo.

A continuacion se resaltan algunos hallazgos y necesidades de los empleados

encontrados a partir de la bateria Psicosocial y que pueden ser satisfechos desde

este macroproceso:

Necesidades de programas de bienestar de acuerdo a las necesidades de
los empleados.
Necesidad de implementar salario emocional.

Necesidades de cualificacion y desarrollo de los empleados.
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Esta identificacion reafirma la necesidad de realizar un rediseno del plan de
compensacion ofrecido por la organizacion MAKAIA. Agregando que esto se
debe transmitir desde un canal de comunicacion efectivo donde los beneficios a

los que tienen derecho los empleados sean dados a conocer y faciles de acceder.

El salario emocional segin Fedesarrollo (2017, p.3), es el conjunto de
retribuciones no monetarias que componen el salario tradicional, hay factores
extrinsecos dentro de €I, que hacen referencia a elementos con un coste
cuantificable para la organizacion que el trabajador percibe como un beneficio
objetivo, en esta parte tiene cabida las nuevas formulas de retribucion flexible o la
carta y servicios complementarios que el trabajador puede elegir en un momento

dado de acuerdo a sus necesidades.

Se evidencia la necesidad de implementar beneficios que con una pequefia o nula
inversion de la empresa se puedan suplir necesidades, los cuales se pueden
convertir en un factor importante para la retencion del talento. Estos beneficios
por su naturaleza, de ocasionalidad, liberalidad y mutuo acuerdo, no seran

constitutivos de salario, ni factor prestacional para ningtn efecto.

Segun el tltimo estudio de Human Factor Consulting (2018) el 93% de las
empresas consultadas tienen practicas de salario emocional principalmente

relacionados con habitos saludables siendo los eventos deportivos (69%) y
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refrigerios (56%), asi como tiempo flexible, siendo las opciones de permisos
retribuidos y horarios flexibles los mas representativos de esta categoria. Las
empresas consultadas a través de estos beneficios han logrado demostrar un
aumento del desempefo de la organizacion. Teniendo en cuenta esta afirmacion
nos confirma que el desempefio de la organizacion MAKAIA puede ser
impulsado de una manera mas eficiente desde el disefio y ejecucion de un plan de
beneficios ajustado a sus necesidades.

Asi mismo es necesario revisar periodicamente el impacto que estos beneficios
generan en los empleados y actualizar las estrategias vigentes de acuerdo a las

necesidades del momento.

Propuesta

Redisefiar un plan de compensacion indirecta, el cual este alineado con la
estrategia organizacional y las necesidades de los empleados de la organizacion
MAKALIA.

Para el redisefo del plan de compensacion tendremos 3 pilares fundamentales:
Debe beneficiar al trabajador y a MAKAIA.

Los incentivos deben ser claros y entendibles.

Los incentivos deben ser medibles.
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Adicionalmente dado que no existe un presupuesto asignado y teniendo en cuenta
el caracter social, y naturaleza de la organizacion MAKAIA, se proponen
incentivos no salariales. Pero reconociendo que estos incentivos mejoran los
niveles de desempefio laboral y satisfaccion generando compromiso, impactando

la eficiencia y en consecuencia los resultados de la organizacion.

Plan de compensacion
Proposito: desarrollar y promover la motivacion de los colaboradores generando
actitudes que incrementen el compromiso, el desempefio y la satisfaccion con la

organizacion.

Desarrollar estrategias que apunten al mejoramiento de la calidad de vida de los

colaboradores.

Visibilizar los beneficios y actividades que la compafiia desarrolla en pro del
bienestar y motivacion de sus colaboradores, agrupandolos dentro del marco de

un programa.

Beneficios y condiciones para ser elegible:
Los beneficiarios de este programa seran inicialmente los 32 empleados de la sede

administrativa situada en Medellin.
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Bono por antigiiedad
La bonificacion por antigiiedad busca reconocer los servicios prestados por los
trabajadores de forma constante, de tal manera que genere en ellos una
motivacion.
Se propone continuar ofreciendo el bono por antigiiedad pagado anualmente, sin
embargo, se podria llegar a realizar una modificacion, cambiando el valor por un
% del salario basico estipulado por la organizacion, generando asi una sensacion

de equidad.

Refrigerios saludables

En pro de un ambiente laboral saludable, se propondran acciones que sigan este
objetivo, por tal motivo se recomienda ofrecer en horarios y fechas elegidas
libremente y a voluntad de la organizacion refrigerios saludables, como frutas,

granola, yogurt u otros que incentiven habitos saludables.

Licencia matrimonio
La empresa prestard apoyo al trabajador en eventos que lo puedan afectar a ¢l o su
familia tales como el matrimonio, ofreciendo 2 dias teniendo como limite el rango

de 1 mes para su uso.

Vestuario flexible
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Dado que un gran porcentaje de la poblacion de MAKAIA es joven, se propone
un codigo de vestuario flexible que permite el uso de jeans y tenis cuando no se

tengan reuniones o eventos que requieran un estilo mas formal.

Teletrabajo

El teletrabajo ha tomado en los ltimos afios una gran acogida y las empresas
optan por incluir esta modalidad dentro de la relacion laboral con sus
trabajadores, considerando teletrabajo como toda actividad laboral que no
requiere presencia diaria del trabajador en la empresa.

La empresa tendra que reglamentar la modalidad de trabajo de acuerdo con la
normatividad legal y tener presente los siguientes aspectos:

e El tele trabajador debe voluntariamente aceptar la nueva forma de trabajo.
En ningin momento la empresa debe persuadir al trabajador para optar por
el teletrabajo.

e Disefiar el acuerdo de teletrabajo con el trabajador (horarios, seguridad de
la informacion, disponibilidad, equipos tecnologicos para su labor). El
teletrabajo no remplaza el contrato laboral, es un otro si al existente. Por lo
tanto no se pueden desmejorar las condiciones que actualmente persisten
en la relacion laboral.

e Reportar ante la ARL la novedad.
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e Velar por la seguridad y salud del trabajador. La empresa debe asegurar el
bienestar y condiciones ergondmicas Optimas, por lo tanto debe hacer
visita domiciliaria o revisar el lugar desde el cual se llevara el teletrabajo.

e Equipos para la realizacion de actividades. El empleador tiene la
obligacion de proveer los equipos y herramientas necesarias para que el
tele trabajador pueda desempefiar sus funciones. Adicional debe asumir el
costo de la energia, conexion de internet y adicionales que sean de la labor
propia.

e Mantener la igualdad de condiciones frente a los trabajadores que realizan
sus labores de manera presencial. Es indispensable que la empresa
promueva la equidad en cuanto al trato, capacitacion, formacion,
beneficios y plan carrera.

e De igual manera en el reglamento interno de trabajo debe incluirse un
aparte donde se especifiquen todas las condiciones que se estableceran en
el teletrabajo y tener presente que la empresa tiene la facultad para romper
la relacion de teletrabajo y el trabajador el derecho de hacerlo, siempre y
cuando tenga en cuenta que debe notificar con antelacion para no afectar
la operacion.

Implementar esta modalidad optimiza los tiempos de desplazamiento. De igual
manera algunos de los empleados de MAKAIA manifiestan que podrian
compartir mayor tiempo con su familia sin dejar a un lado las responsabilidades

delegadas. La sugerencia es revisar los criterios sobre los cuales se le pueda
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plantear a un trabajador la modalidad de teletrabajo. Las mujeres con hijos, en
estado de gestacion y los estudiantes pueden ser tenidos en cuenta inicialmente.
En la medida que la empresa evalue el plan de trabajo y las funciones del equipo,
podra considerar qué porcentaje de trabajadores accederan a esta modalidad

(Ministerio del Trabajo, 2013).

Horario flexible

Dado que los empleados manifiestan desde la encuesta la necesidad de tener
espacios para actividades personales y familiares, se propone la posibilidad de
coordinar con el superior un horario de ingreso o salida flexible el cual puede ser
revaluado cada 6 meses, y que este contemple las necesidades de las partes.
Teniendo en cuenta las siguientes condiciones: presentar la solicitud ante el lider
correspondiente de manera escrita o via correo, demostrando su interés y la

necesidad por la cual solicita el beneficio de horario flexible.

Flexibilidad horaria para estudiar

Dado que desde las necesidades identificadas en MAKAIA encontramos
necesidades de formacidn y a su vez un alto porcentaje del publico se encuentra
en etapa de estudios, consideramos importante ofrecer la posibilidad de
flexibilidad horaria para estudio, teniendo en cuenta coordinar con el superior un
horario de ingreso o salida flexible, que contemple tus horas de clase.

Condiciones: presentar un certificado expedido por la universidad o institucion
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educativa con los dias y horarios de clases, y que esto se pueda complementar con

los horarios de trabajo asignados para sus tareas.

Actividades saludables

En pro de un ambiente laboral saludable, se propondran acciones que sigan este
objetivo, por tal motivo se recomienda ofrecer actividades recreativas, torneos
deportivos, yoga, stretching, rumba aérobica, etc., para su armonia fisica y

emocional.

Cuponera de permisos

Cuponera con 4 vales de permisos de medio dia cada uno para uso libre del
empleado (Puedes ser utilizados para cualquier situacion que el colaborar
considere necesaria). Condiciones: Solicitar y entregar al jefe y luego a RH, no
puede afectar el correcto funcionamiento de las operaciones, son personales e
intransferibles, validos por un afio, no son acumulables, se entregan proporcional

a fecha de ingreso.

Convenios corporativos

ARL, caja de compensacidon, Gimnasios, esparcimiento, vivienda, automotores,

viajes, belleza, otros.

Celebraciones sociales
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Las celebraciones de fecha especiales tienen un valor importante y generan un
impacto positivo en la sociedad, ya que se traducen en actos que dignifican al ser

humano y que satisfacen sus necesidades.

Se considera importante incluir dentro del plan de bienestar de los trabajadores las
siguientes celebraciones:

Cumpleanos: La fecha de cumpleafios es un dia especial para los trabajadores, por
lo que se propone continuar dando medio dia libre al trabajador en su fecha de
cumpleafios o en un dia cercano a la misma

Otras celebraciones: fiesta de fin de afio, Halloween, Fiesta de los Nifios,

Navidad, dia del hombre y de la mujer, dia del amor y la amistad.

Comunicacion

Se debe realizar una campana de comunicacion al interior de la empresa para dar
a conocer la implementacion de la estrategia y hacerla parte de la cultura
corporativa.

Es importante dar a conocer al personal el contenido del programa, los beneficios
del mismo. La comunicacion jugard un papel crucial en el redisefio del plan de
compensacion, por lo cual se enviardn comunicados corporativos a través de
correo electronico a toda la planta administrativa, haciendo la presentacion inicial
del programa y cada uno de los beneficios, asi como un trabajo de recordacion

durante 6 meses.
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Beneficios del redisefio:

Para la empresa:

Los beneficios de la correcta implementacion de un plan de compensacion, se
pueden agrupar en 4 grupos:

ECONOMICO. Alinea los empleados con la estrategia del MAKAIA, reduce las
posibilidades de accidentes y de ausencias por enfermedades, aumenta el
rendimiento de los trabajadores y el trabajo de calidad, promueve la mejora
continua, fomenta la creacion de valor, retiene el mejor talento, puede ayudar a

flexibilizar los costos laborales.

RELACIONES LABORALES. Prevencion del acoso laboral, incentiva el trabajo
en equipo, genera cambios de comportamientos en los empleados, mejora de la
percepcidn de equidad interna y externa, reduccion de conflicto entre compaieros

y aumento del apoyo social.

SALUD OCUPACIONAL. Ayuda a reducir las alteraciones fisiologicas
(enfermedades cardiovasculares, alteraciones gastrointestinales, afecciones
cutaneas, etc.), psicologicas (alteraciones de la conducta o de las capacidades
cognitivas) o emocionales, que pueden darse directamente o estar mediatizados

por una situacion de estrés o por la interaccion con otros factores.
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RESPONSABILIDAD SOCIAL. La atencion al trabajador se ve reflejada en la
imagen corporativa en las familias y en la comunidad donde vive ese trabajador,

ademas que genera una identidad empresarial como un buen lugar para trabajar.

Para los empleados:
Dado que este es un modelo gana-gana, el empleado también es beneficiado con
la correcta implementacion de un plan de beneficios, entre otros:
Integracion del empleado como socio de la organizacion, contribuir a su
desarrollo personal, promueve la equidad interna y externa, sensacion de
bienestar.

e Reducir la fatiga fisica y psicologica de las personas.

e Apoyar el reclutamiento de personal y atraer candidatos.

e Reducir la rotacion del personal y fijar a las personas en la empresa.

e Reducir el ausentismo.

e Mejorar la calidad de vida de las personas.

e Minimizar el costo de las horas trabajadas.
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6.4 Desarrollo del personal

6.4.1 Capacitacion y entrenamiento

Dado que la empresa no tiene estructurado un plan de formacion, esta propuesta
se desarrolla teniendo en cuenta las cuatro etapas que propone Garcia (2017) en el

marco tedrico que se desarroll6 para este proceso.

6.4.1.1 Identificar la necesidad.

El objetivo de la deteccion de necesidades es identificar los déficits de
conocimientos, habilidades y actitudes tanto actuales como los que se prevé que
existan en un futuro en funcioén de los posibles cambios a los que se enfrente la
organizacion.

Factores como incremento en el nimero de empleados, desmotivacion y falta de
entrenamiento generaron desestabilizacion en la organizacion permitiendo hacer
evidente que no existia un plan de formacion integrado con gestion humana y la

estrategia de la empresa de cara a los retos previstos para su operacion.

Para el caso de MAKALIA se tendran como fuentes para la definicion del plan de
capacitacion del afio siguiente:
e Identificacion de Cargos criticos

e Evaluacion de resultados
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Evaluacion de competencias
Encuesta de riesgo psicosocial
Encuesta de clima laboral

Regulaciones legales y/o Asociativas(AFE)

Esta informacion serd registrada en el formato

MAKAIA FOR 15 PLAN FORMACION

Para conseguir todo esto, el Plan de Formacion de la empresa se ha orientado a la

consecucion de los siguientes objetivos:

Incrementar los niveles de eficacia y calidad en la prestacion de servicios
al cliente.

Favorecer la innovacion y la modernizacion.

Contribuir a elevar el nivel de motivacion de los empleados.

Promover el desarrollo integral del empleado desde el &mbito profesional
y personal.

Fomentar el compromiso personal y colectivo con la mision de la empresa,
asi como el sentido de la pertenencia a la empresa.

Potenciar la relacion directa de los cursos de formacion con las
necesidades de los puestos de trabajo.

Favorecer y estimular la comunicacion interna y externa.
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6.4.1.2 Diseiio del plan.
En esta parte del plan de formacion, debemos establecer de forma clara cuales son
los cursos, contenidos, seminarios y demas actividades, que se van a desarrollar

para cumplir los objetivos de la formacion.

MAKAIA FOR 15 PLAN FORMACION

6.4.1.3 Ejecucion del plan.

Todo esto necesita de un seguimiento constante, que garantice que se esta
realizando tal y como se estructurd, y que la formacion esta siendo provechosa.
Por tanto el seguimiento debe hacerse durante la formacion, para corregir
desviaciones y para recoger toda sugerencia.

MAKAIA FOR 16 ASISTENCIA CAPACITACION

6.4.1.4 Evaluacion del plan

La evaluacion debe encaminarse a la determinacion del grado en que la formacion
ha dado respuesta a las necesidades de la organizacion y en su traduccion en
términos de impacto econémico y cualitativo.

La evaluacion la van a hacer todos los participantes en el proceso formativo por
medio del formato MAKAIA FOR 17 IMPACTO_ CAPACITACIONES

Donde evaluardn diversas variables:

e Satisfaccion de las necesidades y logro de los objetivos.



e Desempeiio de los formadores.

e Organizacion de las acciones y actividades formativas.

Toda la informacion relacionada con el plan de formacion, se relaciona en el

procedimiento MAKAIA PRO 05 FORMACION PERSONAL.
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6.4.2 Evaluacion del desempeiio

Bajo este proceso se desarrollaran dos propuestas:
e Definicion de Competencias

e Evaluacion de Desempeiio

6.4.2.1 Definicion de competencias

Dado al objeto social de MAKAIA, la gerencia tiene la concepcion de que sus
colaboradores deberian poseer la mayor cantidad de competencias posibles; sin
embargo, no se ha tenido en cuenta que la seleccion y el desarrollo de estas
mismas, afectan y/o benefician segun el caso, los resultados esperados por la
corporacion.

MAKALIA, necesita colaboradores que se encuentren alineados con los objetivos y
la estrategia del negocio; pero para lograr esto, es vital que las competencias sean
claramente identificadas y clasificadas.

Actualmente, la corporacion cuenta con las siguientes competencias:



Figura (10): Competencias actuales de MAKAIA

ORGANIZACIONALES

« Trabajo en Equipo

« Sensibilidad Social

« Orientacion al Resultado
* Aceptacion de cambio
 Curiosidad Intelectual

e Servicio

* Autocontrol

o Asertividad

ESPECIFICAS

e« Liderazgo

« Desarrollo de Relaciones

* Negociacién

e [niciativa

« Hablar en Publico
 Disciplina

* Compromiso

« Empatia

« Emprendiimiento
 Satisfaccion con el Trabajo
« Tolerancia a la Presiéon

« Tolerancia a la Frustracién
« Teletrabajo y Trabajo auténomo

Fuente: Elaboracion Propia

El objetivo de esta propuesta, se basa en reducir el nimero de competencias que
se tienen actualmente, con la finalidad de que Gestion Humana disefie, mejore y
ejecute sus procesos y actividades, basada en unas competencias las cuales
realmente satisfagan las necesidades del negocio; convirtiéndose de esta manera
en un aliado estratégico de la organizacion.

La metodologia que se utilizara, se fundamenta en parte de la teoria vista en el
marco tedrico de este macroproceso Alles (2002), la cual clasifica las

competencias en dos grupos: Organizacionales y Personales.
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e Organizacionales: para la seleccion de estas competencias se tendra en

cuenta la estrategia de la corporacion.
Por lo tanto, a nivel organizacional las competencias seleccionadas son las
siguientes:
Servicio: Posee disposicion para actividades laborales que tengan que ver con la
atencion y el servicio al cliente. Se interesa por la interaccion social. Se enfrenta
con facilidad a situaciones sociales. Confia en los demads. Es solidario

Orientacion al Resultado: Persona ejecutora. Inicia y termina el trabajo. Sigue

los procedimientos para lograr objetivos concretos. Se esmera por superar
objetivos.

Compromiso: Se adapta con facilidad a entornos laborales o sociales que le
exigen cumplir procedimientos. Tiene en cuenta objetivos y politicas de la

organizacion al tomar decisiones

e Personales: Estas competencias se definirdn teniendo en cuenta los
descriptivos de cargo y las habilidades, conocimientos y aptitudes requeridos

en cada cargo.

Para la seleccion de estas competencias se tuvo en cuenta el mapa de procesos, el
cual nos da a conocer la intervencion que, a nivel estratégico, misional y de
apoyo, tiene cada proceso dentro de MAKAIA; con esta misma relacion quisimos

asignar las competencias personales.



97

Figura (11): Mapa de Procesos MAKAIA

G MAKAIA

MAPA DE PROCESOS

ESTRATEGICDS
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| Diraccidnde Proyectos - Direccidn de Desarrollo Organizacional ™y

Necesidad

APOYO

Direccion de Operaciones

Fuente: Disefio Propio
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1. Para los cargos ESTRATEGICOS:

Desarrollo de Relaciones: Evidencia interés por establecer y mantener relaciones

cordiales o redes de contacto con personas. Puede establecer rapidamente
relaciones con otros.

Negociacidn: Tiene las caracteristicas personales para intercambiar ideas,
alcanzar acuerdos y realizar transacciones satisfactorias.

Liderazgo: Evidencia impacto e influencia. Orienta a las personas en una
direccion determinada para alcanzar las metas que ¢l mismo se propone. Muestra

actitud emprendedora, se ajusta a diversos tipos de personas y tolera las presiones.
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Hablar en Piblico: Sabe expresar sus ideas ante un nimero no determinado de

personas. Se desenvuelve con facilidad ante un publico sin dejarse intimidar.

2. Para los Cargos MISIONALES:

Desarrollo de Relaciones: Descrito anteriormente.

Negociaciéon: Descrito anteriormente.

Hablar en publico: Descrito anteriormente.

Tolerancia a la presion: Capacidad para tener un alto desempefio en situaciones

de alta exigencia de tiempo y calidad.

Iniciativa: Genera y expresa ideas facilmente con el objetivo de aplicarlas y
mejorar los procesos en los cuales participa.

3. Para los cargos de APOYO:

Tolerancia a la presion: Descrito anteriormente.

Iniciativa: Descrito anteriormente.
Disciplina: Tiende a seguir los codigos de conducta o de orden. Sigue las

instrucciones establecidas y las guias. Crea y sigue rutinas
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6.4.2.2 Propuesta Evaluacion de desempefio

El disefio de una evaluacion de desempefio para MAKAIA, surgi6 de los
hallazgos en la auditoria realizada y por solicitud de la direccion de operaciones,
dado a que actualmente no se tiene claridad en dicho procedimiento, por lo tanto,
se ha creado un proceso el cual esta diseniado teniendo en cuenta lo propuesto por

Ortiz (2014), en donde se tienen en cuenta:

e Evaluacién por resultados: El cual tiene como objetivo valorar los logros
obtenidos frente a las metas propuestas al inicio del afio.

e Evaluacion por competencias: Consiste en evaluar la forma en la que el
colaborador aplica efectivamente las competencias requeridas al cargo que se

esta desempefiando.

El desarrollo de esta evaluacion se puede evidenciar en el siguiente
procedimiento: MAKAIA PRO 04 EVALUACION DESEMPENO.
Los formatos asociados son:

MAKIA FOR 11 _CALIFICACION COMPETENCIAS

MAKIA FOR_12 CALIFICACION RESUTADOS

MAKIA FOR 13 ACCIONES MEJORA

MAKIA FOR 14 COMPETENCIAS CARGO
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6.5 Relaciones con el empleado

A través del desarrollo de este trabajo, queremos lograr que Gestion Humana sea
vista como un area transversal, la cual a diario trabaja en pro de cada uno de los
colaboradores; y consideramos que definir y estructurar los macroprocesos que
componen esta area, es un paso de algunos otros, que MAKAIA debe recorrer
para lograrlo; por lo tanto, esta propuesta se diseii6 basados en lo que sugiere

Garcia (2017) acerca de la ruptura de relaciones laborales.

La estructuracion de este procedimiento se puede evidenciar en
MAKAIA PRO 03 RETIRO PERSONAL, el cual tiene asignados sus formatos

de la siguiente manera:

MAKAIA PRO 03 RETIRO PERSONAL
MAKAIA FOR 09 PAZ Y SALVO RETIRO FUNCIONARIO
MAKAIA FOR 10 ENTREVISTA RETIRO

Carta Retiro de Cesantias.
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7. INDICADORES

La medicion del 4rea de recursos humanos cobra gran importancia dado al
objetivo planteado de ser un aliado estratégico de la organizacion; para lograr
esto, es necesario medir la gestion y demostrar el impacto del capital humano en

los objetivos de la organizacion.

Partiendo de esto, se identificaron y seleccionaron algunos indicadores de RRHH,
los cuales soporten y sirvan de retroalimentacion para el mejoramiento continuo

de los procesos y actividades del area de gestion humana de MAKAIA.

Analisis financiero

Desde el estado de resultados se logré realizar una extraccion de la informacion
financiera de la corporacion MAKAIA, la cual nos permite enfocarnos en los
costos y gastos asociados a la gestion del talento humano, con la finalidad de
medir el impacto del capital humano en la obtencion de los resultados financieros.
Por consiguiente, se realizd un analisis de indicadores sobre el P&G de los afios

2016 y 2017 identificando los siguientes hallazgos:



Figura (11): Indicadores financieros MAKAIA
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TALLER INDICAD(T:;TJ{I;I::ICIEROS MAKAIA vi:)l-lgR vi:lllgk % VARIACION
1. FACTOR INGRESO S 67.992.876 | S 35.893.055 -47.21%
2. FACTOR DE GASTO $ 62143867 |$  35.587.397 -42.73%
3. FACTOR DE UTILIDAD NETA $ 6.692.019 | $ 341.214 -94.90%
FACTOR DE UTILIDAD OPERATIVA $ 5.849.009 | $ 305.658 -94.77%
4. FACTOR COSTO CAPITAL HUMANO S 985.869.308 | S 1.456.287.635 47.72%
5. VALOR AGREGADO DEL CAPITAL HUMANO $ 1677.112.794| §  2.000.428.841 19.28%
6. RETORNO DE LA INVERSION EN CH 0.72 0.38 -47.50%
NUMERO DE EMPLEADOS 25 56| 124.00%

Fuente: Disefio Propio
Comentarios:

e Factor ingreso

Se presenta un aumento de los empleados frente a un aumento de los ingresos lo

cual puede ser explicado por aumento de los ingresos, pero generando como

resultado la disminucion del factor dado el aumento de empleados, esto puede

estar mostrando posibles ineficiencias.

e Factor de gasto

El gasto aumento, con mayor niimero de empleados se disminuye su aportacion,

se aumento el gasto desde los rubros de: Honorarios-Adecuacion e instalacion-

Seguros-Servicios.
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e Factor de utilidad neta
Se incrementaron las ventas, con gastos mayores y esto traido a CH, aumentando
a 56 FTE, asi como una disminucion sustancial de la utilidad neta disminuyendo

el factor.

e Factor de utilidad operativa
Se incrementaron las ventas, pero también los gastos operativos, y con un FTE
mayor, mas una disminucion sustantiva de la utilidad operativa generando un

factor negativo

e Factor costo capital humano
El FTE se aument6 en 124%, motivos por el cual el valor en gastos de CH

aumento.

e Valor agregado del capital humano
El valor agregado del capital aumento en 19% debido a que se los ingresos

aumentaron, mostrando un valor agregado mayor del capital humano.

e Retorno de la inversion en CH
Se presentd una disminucion de las unidades obtenida por cada peso invertido en
CH, lo que puede ser explicado por varias razones: El aumento de los empleados,

y un mayor gasto en CH.
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Analisis de satisfaccion.

Con la medicion de este indicador se buscaba conocer la satisfaccion referente a

los servicios y beneficios ofrecidos por el area de gestion humana.

Es importante mencionar que el ejercicio se realizé con un grupo focal de 10
personas externas a MAKAIA, dado que no pudo ser realizado por falta de tiempo
dentro de la organizacion, pero si se deseaba tener una aproximacion a los
resultados de estas percepciones sobre los servicios y beneficios de GH.

Figura (12): Indicadores satisfaccion MAKAIA

ORGANIZACION MAKAIA
Servicios - — .Ambums - —
Oportunidad [Accesibilidad |Agilidad Asesoria Satisfaccion  |PROMEDIO

1. Bono por antigliedad 3,36] 3,64 3,64 3,73 3,73 3,62
2.Refrigerios saludables 3,91 3,82 3,64 3,82 3,73 3,78
3.Licencia matrimonio 3,82 3,73 3,82 3,73 4,00 3,82
4. Vestuario flexible 3,82 3,64 3,91 3,91
5.Teletrabajo 3,64 3,64 3,45 3,64 3,64 3,60)
6.Horario flexible 3,91 3,91 3,64 3,93
7.Flexibiliada horaria para estudiar 3,91 4,00 4,00 4,00

8 Actividades saludables

9.Cuponera de permisos 4,00 3,82 3,82, 3,82, 3,91 3,87
10.Celebraciones sociales 3,82 3,82 3,82 3,82 3,82 3,82
11.Convenios corporativos 3,55 3,73 3,64 3,73 3,64 3,65
PROMEDIO 3,87 3,83 3,82 3,79 3,89 3,84

Fuente: Disefio Propio
Basados en las respuestas del grupo focal los servicios mejor calificados serian la
flexibilizada horaria y actividades saludables, debido a que estos generan valor

dentro de la organizacion. Por otro lado, los servicios con la calificacion mas baja
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son los bonos por antigiiedad, teletrabajo y convenios corporativos, apalancados

principalmente por el atributo agilidad.

El atributo mejor calificado fue la satisfaccion, pero teniendo en cuenta que
ninguno tiene la calificacion superior a 4 puntos. Asi mismo los peor calificados

fueron asesoria y Agilidad.

Bono por antigiiedad

Es un beneficio con una valoracion media para los empleados. Demostrando en
todos los atributos una media puntuacion de la ejecucion del proceso. Se
recomienda revisar las politicas y la definicion del beneficio, dado que es posible

no sea atractivo para una poblacion de la organizacion.

Refrigerios saludables
Presentan una media puntuacion en todos los atributos dado que para algunos
empleados este no es un beneficio atractivo o al cual no pueden acceder. Se

recomienda revisar la segmentacion de la poblacion objetivo para cada servicio.

Licencia matrimonio
Tiene calificacion media promedio. El atributo menor calificado es la
accesibilidad. Como recomendacion se debe revisar la segmentacion dentro de la

empresa y revisar si esta ajustado a las necesidades del publico.
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Vestuario flexible
Tiene calificacion promedio media, por medio del atributo oportunidad y
agilizada. La menor es la asesoria, por lo cual se recomienda generar una politica

de vestuario flexible y dar a conocer a los colaboradores.

Teletrabajo
Se encuentra entre los que tuvieron menor calificacion general, lo que significa
que los empleados no lo valoran; en el andlisis especifico de sus atributos

Agilidad es el méas bajo. Se recomienda revisar las politicas.

Horario flexible
Esta entre los beneficios mejor puntuados lo que indica que este es valorado por
los empleados, valorando principalmente la oportunidad y satisfaccion. Sin

embargo se debe reforzar la asesoria prestada, y los procedimientos.

Flexibilidad horaria para estudiar

Es un beneficio valorado por los empleados, refleja en los atributos medidos una
alta puntuacion. Con el fin de seguir optimizando el proceso se recomienda
fortalecer la explicacion del beneficio y una revision de la politica para buscar

formas de hacer mas agil el proceso.
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Actividades saludables
Este beneficio presenta una puntuacion general alta, asi como en la valoracion de
los atributos, siendo la asesoria el mas bajo. Por esto se recomienda hacer una

revision de las politicas, buscando la informacion entregada a los empleados.

Cuponera de permisos

Presenta una calificacion promedio media teniendo en cuenta los atributos
valorados, sin embargo los mas bajos fueron la accesibilidad, agilizada y asesoria;
esto debido a que no se ha realizado una sensibilizacion a los lideres, los cuales
tomen como un beneficio este servicio. Se propone capacitar a los lideres en este

aspecto y mejorar las politicas del beneficio.

Celebraciones sociales
Tiene calificacion promedio media. Por lo cual se recomienda mejorar la politica

y dar a conocer mejor a los colaboradores.

Convenios corporativos

Son un beneficio con una valoraciéon media para los empleados. Demostrando en
todos los atributos una media puntuacion de la ejecucion del proceso. Se
recomienda revisar las politicas y la definicion del beneficio, dado que es posible

no algunos convenios no sean atractivos para una poblacién de la organizacion.
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Figura (13): Indicadores satisfaccion MAKAIA

W Oportunidad M Accesibilidad m Agilidad M Asesoria M Satisfaccion

Fuente: Disefio Propio

Figura (14): Indicadores satisfaccion MAKAIA

11.Convenios corporativos
10.Celebraciones sociales
9.Cuponera de permisos
8.Actividades saludables
7.Flexibiliada horaria para estudiar
6.Horario flexible

5.Teletrabajo

4.Vestuario flexible

3.Licencia matrimonio

2.Refrigerios saludables

1. Bono por antigliedad

0% 20% 40% 60% 80% 100%

W Oportunidad W Accesibilidad ™ Agilidad M Asesoria M Satisfaccion

Fuente: Disefio Propio

Indicadores de actuacion a la funcion de RRHH
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La medicién del area de recursos humanos cobra gran importancia dado el

requerimiento de ser un aliado estratégico de la organizacion. Para lograr esto es

necesario medir y demostrar el impacto de los procesos de RRHH en los objetivos

de la organizacion.

Segun Chiavenato (2009) los beneficios de esta evaluacion pueden ser:

Propiciar que los lideres examine todo el sistema de la administracion de

recursos humanos.

Fomentar la idea de que todos los gerentes son administradores de recursos

humanos

Colocar al departamento de recursos humanos en perspectiva como prestador

de servicios, consultor interno y asociado del negocio.

Examinar el valor de las practicas vigentes de la administracion de recursos

humanos.
Proporcionar un estimulo para el cambio
Proporcionar soporte a los esfuerzos de calidad total de la organizacion

Evaluar como las practicas de ARH contribuyen al negocio de la organizacion

En el ANEXO (MAKAIA FOR 20 TABLERO_ INDICADORES) Podremos

encontrar el listado de indicadores para la organizacion MAKAIA, el cual busca

realizar un seguimiento a la gestion de los procesos de RRHH.

RECOMENDACIONES
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Al desarrollar el presente trabajo se proponen las siguientes recomendaciones:

El primer punto a considerar es la cultura establecida por la parte estratégica
de la organizacion, aquellos lineamientos declarativos como son la mision,
visidn, objetivos y valores institucionales, deben ser claros y entendibles,
pero, sobre todo, deben difundirse y ejemplificarse en todos los niveles de la
corporacion; de tal manera que se puedan: percibir, comprender, asimilar,

apropiar y ejecutar de forma correcta.

El departamento de gestion humana debe apropiar la estrategia organizacional
de MAKAIA para apoyar a las otras aéreas de la organizacion en la
consecucion de sus objetivos. Debe tener perfectamente claro asuntos como el
area de negocios, los objetivos, las metas y las expectativas de crecimiento,
para incluirlos en su estrategia y adoptar medidas para gestionar

eficientemente la politica de gestion humana.

Otro aspecto importante a desarrollar, es el énfasis en propiciar una cultura de
aprendizaje y formacion; hay que tener en cuenta que cada miembro de la
organizacion tiene un conocimiento tacito que ha ido formando a través de su

experiencia; lo interesante es que se provoque la apertura para saber



111
compartirlo y transmitirlo con los demas, de esa manera el conocimiento se

hace explicito, se vuelve potencialmente enriquecedor.

Se sugiere que el modelo de competencias disefiado para la corporacion, sea
considerado como uno de los insumos de mayor relevancia para el disefio de
cargos y por lo tanto para la vinculacion de personal; ya que este, de manera
directa contribuye a que el Talento Humano sea el capital diferenciador de la

ONG.

Es de vital importancia que el area de RRHH, independientemente de no tener
un presupuesto asignado, llegue a conocer la importancia e impacto que tiene
la compensacion no financiera en las personas, para que, de esta manera logre
disefiar y estructurar el catdlogo de beneficios que logre cumplir las

expectativas de los colaboradores.

Se recomienda la evaluacion de desempefio mencionado en el presente
trabajo, con la finalidad de que este procedimiento sea un recurso objetivo y
equitativo, el cual brinde herramientas para el mejoramiento continuo de los

colaboradores.
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CONCLUSIONES

Actualmente MAKAIA no cuenta con un area de Gestion del talento, el cual
garantice la optimizacion del capital humano, bajo procesos adecuados y

ajustados a las necesidades de la organizacion.

En consecuencia con el objetivo planteado en este proyecto, se considera que para
que el proceso de gestion humana en MAKAIA deje de ser considerado como un
area netamente operacional, y por el contrario logre convertirse en un aliado
estratégico en la corporacion; es necesario que su planeacion se encuentre
orientada a contribuir de manera directa al cumplimiento de los objetivos

organizacionales.

Uno de los objetivos estratégicos mas importantes de la organizacion es el
desarrollo de nuevos mercados y negocios, MAKAIA cuenta con grandes
posibilidades dadas sus ventajas competitivas; para lograr esto Gestion humana
cobra un papel fundamental dado que el talento humano es la materia prima para

alcanzar estos objetivos.

El modelo de gestién por competencias, se considera como una herramienta
estratégica, pues a través de su gestion se logra en primera instancia identificar las

competencias laborales, para que de esta manera se determinen los perfiles, se
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asignen las personas a los cargos y se elaboren planes de desarrollo, lo que lleva a
obtener mejores rendimientos de los colaboradores y por lo tanto una mayor

productividad.

Actualmente, la gestion del talento humano en MAKAIA no esta teniendo un
aprovechamiento acorde a las necesidades de los colaboradores y de la
corporacion, pues se evidencia la falta de desarrollo de habilidades, destrezas y
conocimientos, las cuales gestionadas de una manera adecuada pueden generar

valor al interior de la organizacion.

Podemos concluir que la corporacion necesita estructurar y desarrollar el area de
Talento Humano, ya que aumentaria la productividad y el desempefio de los
empleados, con lo cual se generaran mayores ingresos esto a través una buena

administracion del Talento Humano.
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