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RESUMEN EJECUTIVO

El fortalecimiento empresarial en la empresa Ecogestion E.S.P S.AS se
fundamento en evaluar los indicadores de nivel de competencia de los empleados
y tasa upgrade trabajados por medio de un plan de mejora para los procesos de
talento humano, el propdsito se enfocé en reducir la rotacién del personal y
aumentar las competencias y habilidades de los empleados. En ese sentido, se
realiz6 una consultoria organizada en tres fases; la primera con el disefio de la
evaluacion de desempefo segun el método de lista verificacion que enmarca la
valoracion de las competencias de acuerdo al cargo laboral del empleado;
seguidamente se evaluaron los procesos de talento humano segun los métodos de
incidentes criticos y eleccion forzosa identificando las fortalezas y debilidades que
permitieron la correcta ejecucion de procesos de talento humano; finalmente se

analizaron los indicadores de desempefio para la cuantificacion de la mejora.

Como resultado se obtuvo un aumento del porcentaje de nivel de competencia de
41,6% a 83,3% y un valor de 100% para la tasa upgrade representando el
fortalecimiento en el desarrollo del personal enmarcados en capacitaciones que se

sustentan en los puestos laborales y en el desarrollo de competencias.

PALABRAS CLAVE. Tasa upgrade, nivel de competencia, talento humano,
evaluacion de desempenio, matriz DOFA.
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INTRODUCCION

En un contexto en el cual la demanda en el mercado, las tecnologias y competidores
se encuentran en una frecuente transformaciéon el talento humano es un
componente esencial para la permanencia y productividad de las empresas
(Hernandez, Vega, & Saumet, 2020). En base a lo anterior, el talento humano
enmarcado en los procesos de manejo de personal integra la generacién de
capacidades que respondan a la adaptabilidad y respuesta al entorno mediante la
adquisicidon y desarrollo de competencias que aumenten el desempefio laboral.

Por otro lado, el desarrollo de investigaciones dota de la sistematizacion de bases
documentales sobre la determinacion del estado de la gestion de talento humano
para las empresas prestadoras de servicio. En ese sentido, el desarrollo de la
modalidad de grado empresarial tiene como objetivo la realizacion del
fortalecimiento empresarial para la empresa Ecogestion E.S.P. S.A.S enmarcada
en la mejora de los procesos de talento humano mediante la medicion de
indicadores de competencia y tasa upgrade.

El presente trabajo de grado se desarrolla de la siguiente manera: la descripcion del
trabajo presentando el planteamiento del problema, justificacion y la formulacion de
los objetivos. la formulacién y descripcion del problema de investigacion,
centrandose en la importancia del talento humano para la empresa Ecogestion
E.S.P S.A.S. Seguidamente, se estructura el marco referencial comprendido por el
marco conceptual, marco teorico y marco legal permitiendo la identificacion de las
caracteristicas de los procesos de talento humano, Indicadores laborales y las
diferentes formas de implementar evaluaciones de desempefio. Posteriormente, se
disefia y desarrolla el trabajo de grado explicando la metodologia que abordoé el
estudiante para el tratamiento de los datos objeto de estudio; para de manera

seguida, presentar los resultados, conclusiones y recomendaciones.
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1. DESCRIPCION DEL TRABAJO DE INVESTIGACION
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Para asumir la apertura econdmica y la globalizacion del pais, las empresas
colombianas deben desarrollar habilidades para ser competitivas e innovadoras
(Rosero, 2015). En este sentido, el reconocimiento de las transformaciones
requeridas para la adaptacion en las compafiias colombianas mediante la gestion
de talento humano, siendo factor vital en la estrategia competitiva y en el plan de la
empresa en la globalizacion nacional, ya que permite aumentar la eficiencia por
medio de la identificacion de necesidades laborales y la implementacion de
programas de bienestar y capacitacion del personal para el cumplimiento de los
objetivos de la empresa.

Ecogestion S.A.S E.S.P es una organizacion ambiental fundada en noviembre de
2017, cuya actividad econdmica es el saneamiento ambiental y la gestion de
desechos domiciliarios mediante actividades de recoleccion, tratamiento,
aprovechamiento y disposicion de residuos no peligroso (Ecogestion SGC S.A.S
E.S.P, S.f). Al ser una compainiia relativamente nueva los esfuerzos se han centrado
en potenciar la prestacion del servicio publico, restando importancia a los
procedimientos de induccion, seleccion, contratacion y capacitacion del personal
dentro de los procesos de talento humano. Por lo cual no se garantiza una mejora
continua para los empleados, generando deficiencia a nivel administrativo reflejada
en la baja competitividad de la empresa en el mercado local por ausentismo laboral
y en los gastos producidos por la rotacion del personal en la nomina debido a nuevas

contrataciones.
En consecuencia, surge la pregunta: ;Cuales son las actividades que permiten
mejorar el area de talento humano de la empresa Ecogestion E.S.P S.A.S?

ELABORADO POR: Oficina de Investigaciones REVISADO POR: Soporte al Sistema Integrado de Gestién UTS APROBADO POR: Jefe Oficina de Planeacion
FECHA APROBACION: Noviembre de 2019



PAGINA 11
DOCENCIA GINA

INFORME FINAL DE TRABAJO DE GRADO EN MODALIDAD DE .
F-DC-125 PROYECTO DE INVESTIGACION, DESARROLLO TECNOLOGICO, VERSION: 1.0
MONOGRAFIA, EMPRENDIMIENTO Y SEMINARIO

1.2. JUSTIFICACION

Realizar este trabajo de fortalecimiento para la empresa Ecogestion E.S.P S.A.S
pretende cuantificar a través de indicadores laborales la formacion y desarrollo del
talento humano de la empresa para obtener mejoras en los procesos de gestion de
talento humano de forma eficiente y eficaz donde se realice mejor control en el modo

de capacitar e incentivar a los trabajadores (Pérez, 2017).

Por otro lado se busca incentivar un ambiente laboral que dote de herramientas para
potenciar el sentido de pertenencia, el bienestar, productividad y profesionalismo en
los empleados para el cumplimiento de las metas de la empresa, ya que casos de
éxito como la empresa HubSpot, lider en software para inbound marketing, ocup6
el primer lugar en las 100 mejores empresas para trabajar en 2020, demostrando
que invertir en la gestién de talento humano en los procesos de bienestar y la
formacion en los empleados potencia la competitividad en las empresas (Bizneo,
S.f). Ademas, en Colombia empresas como Ecopetrol, Bancolombia, Nutresa, y
Bavaria ocupan los primeros lugares con el mejor talento humano; convirtiendo a
las compaiias en las lideres de la oferta nacional mediante el aumento de la
productividad de sus empleados y el fortalecimiento del clima laboral, (Portafolio,
2015).

Para las Unidades Tecnoldgicas de Santander el abordaje de este proyecto
permitira generar una base documental referente a mejoras en la competitividad y
productividad para el programa académico Tecnologia en produccion Industrial a
través de la documentacién del talento humano para posteriores trabajos de
investigacion, como también dar relevancia a los procesos de talento humano y
capital humano en los grupos de investigacion de la Facultad de Ciencias Naturales
e Ingenierias, entre los cuales el grupo de investigacion SOLYDO.
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1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL
Implementar un plan de mejora en los procesos de talento humano para la empresa
Ecogestion E.S.P S.A.S, generando mejoras en los estandares de competencia de

los empleados y en el desempefio de la empresa.
1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Realizar un diagnéstico del desempefio de los empleados de la empresa

Ecogestion E.S.P S.A.S a través de indicadores de formacion y desarrollo

e |dentificar las fortalezas y debilidades de los procesos de talento humano en
la empresa Ecogestion E.S.P S.A.S mediante matrices DOFA, para la

correcta ejecucion de procesos de talento humano al interior de la compainia.

e Analizar los indicadores de nivel de competencia de los empleados claves y
tasa upgrade aplicados a la empresa Ecogestion E.S.P S.A.S, para la

cuantificacion del mejoramiento obtenido en los procesos de talento humano
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2. -MARCO REFERENCIAL

2.1. Marco Conceptual

2.1.1. Talento Humano

Es el proceso que estructura los procedimientos basicos que deben tenerse en
cuenta para el desarrollo de las relaciones laborales a causa de la contratacion entre
el empleador y colaborados ya sea tipo término indefinido, fijo o temporal, por la
prestacion del servicio, (Mufioz, 2012).

(Bejarano, 2013) describe el talento humano como un canal de comunicacion entre
las empresas y sus empleados que facilita la implementacion de acciones
enmarcadas en el cumplimiento de los objetivos de la compafia para potenciar el

valor del personal.

2.1.2. Nivel de Competencia

Es la cualificacion sobre el trabajo desarrollado en un puesto de trabajo,
representando el grado de responsabilidad ante el cumplimiento de las funciones
laborales, conocimientos y actitudes del empleado, autonomia en la toma de
decisiones y habilidades para ejercer el cargo laboral al cual esta designado en la
empresa, (Direccion de Politicas Sectoriales e Intersectoriales, 2015).

2.2. Marco Teorico

2.2.1. Procesos de Talento Humano

Dentro del area de Talento humano se desarrollan 6 procesos (ver Fig. 1), los cuales
permiten la identificacion del personal idoneo que cumpla con el perfil profesional
para el desarrollo de los puestos de trabajo, como también brindar mejoras en el
desempenio de los empleados y en el bienestar laboral.

Figura 1. Procesos de talento Humano
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Fuente: Tomada de (Lozano, 2020).

2.2.1.1 Proceso de Admision del personal

Este proceso se refiere a la seleccion del personal, reclutamiento y contratacion del
personal que cumplan con el perfil profesional que objete el cargo al cual se postula.
Dentro de las estrategias para la captacion de candidatos se utilizan medios fisicos
o virtuales (plataformas, redes sociales, entre otros) para la promocién de ofertas
laborales, (Lozano, 2020). En base a lo anterior, se presentan los subprocesos que
se desprenden para la admision del personal:

1. CONVOCATORIA. Son las estrategias que desarrolla la empresa para cubrir
el puesto laboral que requiere de personal. En ese sentido, la empresa realiza
una convocatoria interna con la finalidad de determinar si el cargo se puede
cubrir con el personal antiguo; de no encontrarse personal idéneo se
implementa una convocatoria externa a partir de herramientas como
clasificados en periodicos locales, plataformas de bolsas de empleo virtuales
y fisicas, bolsas de empleos de instituciones técnicas y tecnologicas, SENA,
redes sociales, entre otros, (Muioz, 2012).
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2. SELECCION. Conducto mediante el cual la organizacion identifica los
perfiles profesionales para los cargos postulados, generalmente este
procedimiento se conoce como un filtro. Dentro de la seleccién se valida la
informacion del candidato, se realizan entrevistas con el jefe del area y de
recursos humanos para posteriormente realizar pruebas ocupacionales con
la finalidad de identificar el estado fisico y psicosocial, las aptitudes,
experiencia y finalmente se realizan evaluaciones de competencia, (Mufioz,
2012).

3. CONTRATACION. Luego de haber sido seleccionado el candidato, se
procede a la legalizacion de la prestacion de servicio de la persona natural
en el cargo postulado por la personeria natural o juridica a través de la
elaboracion del contrato laboral segun las condiciones que se acordaron
entre las partes. Dentro de la contratacion se fijan aspectos como la
remuneracion, las prestaciones, afiliaciones y cajas de compensacion,

horario laboral, tipo de contrato, entre otros, (Mufioz, 2012).

2.2.1.2 Aplicacién del personal

Procedimiento en el cual el area de talento humano desarrolla los manuales de
funciones orientando y estableciendo las acciones que requieren los puestos de
trabajo, las competencias que debe tener el empleado para ejercer las tareas del
puesto de trabajo, actividades que lleven hacia el desarrollo de liderazgos y
evaluaciones de desempefio laboral (Lozano, 2020).

La Tabla 1 describe los pasos que contiene la aplicacion del personal

Tabla 1.
Pasos de la aplicacién del personal

PASO CARACTERISTICAS
Metodologia que se aplica para la organizacién del trabajo, contiene las
Diseno de puestos actividades para el cumplimiento de las funciones del puesto laboral,
métodos de trabajo y el relacionamiento con los demas empleados.
Descripcion de Establece las responsabilidades que se desprenden del cargo y/o
puestos puesto laboral. En otras palabras, describe los aspectos significativos

del puesto y las obligaciones laborales.
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Analiza y determina cuales son los requisitos y condiciones del puesto
Anadlisis y estructura para el cumplimiento del desempefo, posteriormente los puestos se
de puestos clasifican dentro de la estructura organizacional de la empresa. Dentro
de los requisitos de puestos se encuentran los intelectuales, fisicos,
responsabilidad a adquirir y la condicion del trabajo.
Evaluacion de Procedimiento que estima el rendimiento de un empleado, es uno de los
desempeno pilares en los procesos de talento humano
Fuente: Tomado de (Manzano, 2015).

2.2.1.3 Compensacion del personal

Proceso enmarcado en la retribucion de la prestacion de servicio del empleado
mediante la remuneracién adecuada y puntual, como también la generacion de
beneficios, incentivos y compensaciones por parte de la organizacion, (Lozano,
2020). Dentro de las responsabilidades que ejerce las areas de talento humano para
el pago de liquidacion se cuenta con la recepcidon de novedades, ingreso de
beneficios, gestion de ndmina, generacion del comprobante y soporte de pago, pago

de némina y la estructuracién de reportes.

(Chiavenato, 2004) describe la compensacion del personal como el procedimiento
utilizado para el incentivo del personal de trabajo con la finalidad de satisfacer las
necesidades individuales de los trabajadores, incluyendo recompensas,

remuneracion, beneficios y prestaciones sociales.

Los tres componentes de la remuneracion permiten la liquidacion de los empleados
derivados del cumplimiento de las tareas en la organizacion. Primeramente, la
remuneracion basica corresponde a la paga fija en forma de sueldo mensual o
sueldo por hora. Seguidamente, los incentivos mediante bonos permiten
recompensar a los empleados que potencializan sus capacidades. Finalmente, las
prestaciones representan el ultimo componente de la remuneracion de los
empleados recibiendo el nombre de prestaciones indirectas, las cuales se
fundamentan en programas de primas de servicios, cesantias, interés sobre

cesantias, dotacion, entre otros, (Chiavenato I. , 2009).
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Por ende, la remuneracion es una estrategia de la empresa para la atraccion y
retenciéon de personal clave puesto que consiguen la motivacion del personal
mediante los incentivos y liquidaciones, facilitando el cumplimiento de los objetivos
trazados por la empresa lo que a su vez mejora la productividad e influye en la
competitividad de la compafiia en el mercado, (Bejarano, 2013).

2.2.1.4 Capacitacioén del personal

Se entiende por capacitacion del personal a la formacién, entrenamiento métodos,
planes de mejora continua y el desarrollo de comunicacion asertiva por parte del
area de talento humano de la empresa, con la finalidad de incrementar el

desempefio laboral, (Lozano, 2020).

(Manzano, 2015) describe la capacitacidon como los procedimientos de potenciar y
consolidar las cualidades en los talentos humanos organizandolos para aumentar
su productividad y puedan contribuir eficientemente al desarrollo de los objetivos de
la empresa. Dentro de las ventajas de implementar actividades de capacitacion se
encuentra la utilizacion correcta de equipos, la optimizacion del tiempo en el
desarrollo de las responsabilidades del cargo laboral, la capacidad de respuesta

ante situaciones problema.

Los procesos de induccion luego de la seleccion y contratacion del personal deben
quedar evidenciados dentro de los registros de capacitacion, teniendo como
finalidad la presentacidn del reglamento interno de la empresa conteniendo cargos
y funciones, como también el abordaje de los sistemas de gestion. Paralelamente
en este proceso de entrega la dotacion con su respectiva explicacion, el carnet y
elementos de oficina, (Muioz, 2012).
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2.2.1.5 Aprendizaje del personal

Este proceso cumple con la funcién de desarrollar aptitudes en todos los niveles
organizativos de la empresa tales como la disciplina, higiene seguridad y calidad
laboral, riesgos y enfermedades laborales (Lozano, 2020); enmarcandose en la
retencion del personal generando condiciones ambientales, psicoldgicas y climas
laborales agradables para el desarrollo de las responsabilidades laborales del
empleado.

Arraigado a lo anterior, la empresa debe implementar estrategias para garantizar
que los empleados reciben su salario adecuadamente, siendo reconocidas
mediante incentivos que potencialicen el desarrollo profesional a nivel
organizacional y disminuya los costos que se generan por la rotacién del personal,

asi como la capacitacion de nuevos trabajadores

Beneficios del aprendizaje del personal.

Si bien como se ha evidenciado anteriormente el talento humano es un recurso
estratégico de manera organizacional, ya que cumple con los requisitos para el
cumplimiento de los objetivos de la empresa y para la optimizacidén en los procesos
de operacién de maquinaria. Por ende, la estructuracion de acciones de retencion
es imperativa en los procesos de seguimiento, continuidad e integracién del

personal reduciendo los escenarios de desmotivacion laboral, (Bejarano, 2013).

Asi, dentro de los motivos para la implementacion de aprendizaje del personal segun
(Pérez O. , 2016) se encuentra
1. Acelera la adaptacién y el rendimiento de los nuevos empleados.
2. Reduce la brecha entre las habilidades del colaborador y las que son
requeridas por el puesto que se encuentra vacante.

3. Mejora el desempefio laboral y la productividad de la empresa.
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4. Genera escenarios de motivacion en los empleados promoviendo el
desarrollo del personal, como también incentiva la toma de decisiones
para la autonomia del empleado.

Optimizacion en el manejo de maquinaria por parte del colaborador
Potencializa la competitividad y rentabilidad de la empresa al reducir
la rotacion del personal.

7. Promociona el desarrollo de planes de carrera al interior de la
organizacion como estrategia de retencidn del personal.

8. Atraccion de vacantes por perfil profesional calificado

2.2.1.6 Seguimiento del personal

Se fundamenta en la sistematizacion de la identificaciéon del personal (datos de
admisién y progreso), entendiéndose de igual formar el proceso de formacion dentro
de la empresa, el modo de vida que desarrolla y la asistencia a los turnos de trabajo
(Lozano, 2020). En consecuencia a lo anterior, los sistemas de informacion de
recursos humanos utilizan el bases de datos para recopilar informacién respecto a:
registro de personal, censo de puestos laborales, registro de departamentos,
remuneracion de empleados, prestaciones, entrenamiento, registro de
reclutamientos y candidatos, consultas y examenes meédicos y otros registros
enmarcados en los procesos del area de recursos humano segun el contexto de la

compaifiia, (Chiavenato I. , 2009).

Los sistemas de informacién para la administracion de los recursos humanos a
comparacion de los sistemas de informacion de recursos humanos se fundamentan
en la generacion de estrategias de mejora continua para los empleados a través de
planes estratégicos, planes de accion, registros y controles de los empleados que
permiten el seguimiento de las actividades de los recursos humanos como la
remuneracion, el desarrollo de beneficios, las competencias de los trabajadores,

ofertas de aprendizaje del personal, aplicacion del personal, entre otros, los cuales
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responden al aumento del desempefio laboral, rendimiento y productividad con la
finalidad de determinar si existen escenarios de inconsistencias para posteriormente

formular estrategias correctivas, (Chiavenato I. , 2009).

Los procesos de supervision y/o seguimiento pueden ser implementados desde
enfoques tradicionales y modernos (ver Figura 2). En ese sentido, el enfoque
tradicional corresponde a la desconfianza que se presenta en el personal sobre el
control en su comportamiento; para ello se realizan esquemas de control externo y
rigido aplicado en herramientas como la vigilancia a través de cddigos de disciplina
que estructura las restricciones y sanciones hacia los colaboradores administrado
por el area de recursos humanos. Finalmente, el enfoque moderno se adapta al
incentivo del desempeno de los trabajadores mediante la insercion de espacios que
promuevan la autonomia laboral en la toma de decisiones con esquemas de
autocontrol enmarcados en el consenso y descentralizaciéon en los equipos de
trabajo, (Chiavenato I. , 2009).

Figura 2. Procesos de seguimiento y/o supervisién del personal

Esquema tradicional Esquema moderno
Teoria X - ~ TeoriaY
Control externo y rigido Procesos Autocontrol y flexibilidad
Fiscalizacién y vigilancia - Libertad y autonomia
e supervision >
Disciplina severa de Disciplina por consenso
Restricciones y limitaciones personal Autoridad y responsabilidad
- /

Centralizacion Descentralizacion

Fuente: Tomada de (Chiavenato, 2009).
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2.2.2. Indicadores Laborales

Los indicadores laborales se pueden encontrar de forma cuantitativa o cualitativa
permitiendo la descripcion de caracteristicas, habilidades y/o capacidades a través
de la evolucion del empleado que relacionada con los objetivos de la empresa
permite la evaluacion del desempefio y su evolucion en los periodos de tiempo,
(DANE, 2009).

Los indicadores permiten cumplir los esquemas de seguimiento y evaluacion ya que
valoran el nivel de cumplimiento de las funciones laborales dentro de la empresa.
En ese orden de ideas, se reconoce y escoge la informacion que facilite la toma de
decisiones, aplicacion de correctivos para mejorar el desempefo laboral y
sistematice las experiencias para el monitoreo de procesos de mejora continua,
(Quintero, 2000).

La simplificacion, la medicion y la comunicacién son caracteristicas que permiten la
implementacion de indicadores laborales permitiendo la recoleccion de informacion
centrada en aspectos de talento humano como la atraccion y seleccion, formacion

y desarrollo, retencién del capital humano, compensacién y beneficios.

Para el caso del proyecto de fortalecimiento empresarial los indicadores de
formacion y desarrollo (ver Fig. 2) permite la medicion sobre la satisfaccion de los
empleados en la empresa, funcionando como instrumentos que controla la calidad
en los procesos de capacitacion y ensefianza de los colaboradores. Finalmente
evaluan la viabilidad de la inversion que realiza la compaiiia en el aprendizaje a sus

trabajadores.
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Figura 3. Indicadores laborales en Colombia

INDICADOR

Inversion en formacion
por empleado

Inversion en formacion
en relacion con la
compensacion

Nivel de competencia de
empleados claves

Nivel de alistamiento
para posiciones claves

Porcentaje de personas
de alto potencial

Tasa de promocion
interna.

Distribucion de
calificaciones de
desempeio.

Tasa upgrade

Tasa de crecimiento de
empleados de alto
desempefio.

FORMULA

2 gastos de capacitacion y desarrollo /
planta promedio

Gastos de capacitacion y desarrollo /
total de compensacion x100

Empleados claves que cumplen estandares
de competencia / total de empleados
claves x100

Posiciones claves que tienen al menos un
reemplazo listo / total posiciones
claves x100

Empleados de alto potencial /
planta de personal x100

Vacantes cubiertas con personal interno /
planta promedio x100

Empleados con calificaciones de
desempefio en cada rango / total de
empleados evaluados x100

Empleados que incrementaron su
calificacion de desempefio / total de
empleados evaluados x100

Empleados que incrementaron su
calificacion a “alto desempefio” / total
empleados con calificacion previa inferior
a “alto desempefio” x100

Fuente: Tomada de (Gestion Humana, 2020).

2.2.3. Evaluacion de Desempeno

La evaluacion del desempefio es una herramienta aplicada en los procesos de
talento humano cuya funcionalidad es la determinacion del actuar de cada empleado
dentro de la empresa, en concordancia a una serie de factores pre-establecidos y a
la ejecucion de los objetivos de la empresa, del cargo que desempefia y de las
responsabilidades individuales, (Manene, 2010). En ese orden de ideas, la
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evaluacion de desempefio mide el rendimiento del empleado permitiendo la
deteccion de desaciertos y la estructuracién de estrategias que respondan a las
necesidades en la gestion del talento humano.

Una de las funciones que abarca logistica y preocupaciones en las empresas se
centran en la cuantificacion, la valoracion y el seguimiento de cuatro aspectos segun
(Chiavenato I., 2009):
1. Resultados a los cuales las companiias pretenden alcanzar en un periodo de
tiempo determinado.
2. Desempefio, se enmarca en las actitudes y herramientas utilizados para el
cumplimiento de los resultados
3. Competencias, son las habilidades y/o aptitudes del personal de las
empresas.
4. Factores criticos, estan enmarcados en el éxito del desempefio y en sus
resultados.

Las empresas desarrollan diferentes metodologias de evaluacion que miden los
resultados financieros, los egresos por costos en los ciclos productivos, la calidad
de los productos fabricados, el desempefio laboral de los empleados y el grado de
satisfaccion laboral. Ademas, para el desarrollo de las evaluaciones las empresas
deben establecer criterios que generen equidad y motivacion en los empleados al

ejecutarlas.

Por ello, muchas organizaciones realizan sus propias metodologias de evaluacion
en este caso laboral enmarcadas en las caracteristicas propias de la empresa para
aplicar a toda la estructura organizativa. Los métodos tradicionales y modernos se
aplican en la Tabla 2.

ELABORADO POR: Oficina de Investigaciones REVISADO POR: Soporte al Sistema Integrado de Gestién UTS APROBADO POR: Jefe Oficina de Planeacion
FECHA APROBACION: Noviembre de 2019



PAGINA 24
DOCENCIA GINA

INFORME FINAL DE TRABAJO DE GRADO EN MODALIDAD DE .
F-DC-125 PROYECTO DE INVESTIGACION, DESARROLLO TECNOLOGICO, VERSION: 1.0
MONOGRAFIA, EMPRENDIMIENTO Y SEMINARIO

Tabla 2. Metodologias de evaluacién de desemperio

METODOLOGIA DESCRIPCION
Consiste en la evaluacion que realiza el empleado en el cumplimiento
de su rol dentro de la compafia enmarcado en la eficiencia y eficacia de
sus procesos. Esta metodologia sirve para la evaluacion del desemperio
laboral permitiendo encaminar al colaborador a alcanzar los objetivos y

AUTOEVALUACION resultados establecidos por la empresa. En ese sentido la estructuracion
debe arrojar resultados sobre las necesidades, potenciales, carencias
personales, fortalezas, amenazas y debilidades del personal.

Esta estructurada mediante una tabla de doble asiento, registrando en
las filas los parametros en los que se enmarcara la evaluacion y en las
columnas los grados de calificacion numérica (excelente = 5, bueno = 4,

ESCALA GRAFICA regular = 3, tolerable = 2 y malo = 1). Por ende, los factores permiten la
medicién del desempefio laboral mediante la definicién de los mismos
ya que son conductas y habilidades que eligen la empresa para la
valoracion del personal.

La elecciéon forzada se fundamente en la evaluacion mediante un
conjunto de preguntas en bloques contenidas por oraciones que se
centran en la descripcion de aspectos del comportamiento. En ese orden
ELECCION de ideas, cada paquete de preguntas estd compuesto mediante dos,
FORZADA cuatro o0 mas preguntas segun como lo desarrolle el evaluador; para
posteriormente ser el evaluador el que escoja la frase que mejor se
adapte al desempefio del empleado y la que mas sea distante de él.

Es uno de los métodos tradicionales mas completos para la evaluacion
del desempefio laboral. Se estructura bajo el principio de Ila
responsabilidad de linea, requiriendo entrevistas entre un especialista
INVESTIGACION DE (staff) y los gerentes (linea). Finalmente, a partir de la informacion
CAMPO recolectada en los procesos de entrevistas los evaluadores sistematizan
un formulario para cada empleado.

INCIDENTES Esta metodologia se estructura en las caracteristicas extremas

CRITICOS (incidentes criticos) que representan desempefios positivos (éxito) o
negativos (fracaso). El método no se encarga de evaluar el desempefio
en términos normales sino en desempefio cuantificado de manera
positiva 0 negativa; asi, cada factor se transforma en incidentes criticos
que denotan los puntos fuertes y débiles de los empleados evaluados.

Es un método tradicional que se fundamenta en la enumeracion de
LISTAS DE factores a evaluar de manera cuantitativa a cada empleado. La lista
VERIFICACION servira para que los evaluadores como tengan como recordativo la
evaluacion constante de las caracteristicas del evaluado.

Se basa en generar un contexto general de cada empleado, mediante
una metodologia de evaluacién circular de los componentes que
interactian con el evaluado. En ese orden de ideas, la evaluacion
incluye las relaciones que tiene el empleado como los jefes,
EVALUACION 360° compafieros, clientes, gerentes y evaluador; entre otros.
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Dentro de los beneficios de este procedimiento se encuentra el flujo de
informacion que permite la generacion de herramientas y acciones para
que el empleado potencialice su desempefio mediante una mejora
continua.

Esta metodologia se implementa por el gerente y el evaluador teniendo
como resultado una vision proactiva. Dentro de los procesos para su
ejecucion se encuentra el formulario de los objetivos consensuados
entre la empresa y los colaboradores, la aceptacion de los objetivos, la
aceptacion del gerente, el desempefio, la medicion del cumplimiento de
los objetivos y la retroalimentacién de los resultados de la evaluacion
continua.

Fuente: Tomada de (Chiavenato, 2009)

2.3. MARCO LEGAL

Para el desarrollo de la normatividad colombiana que se enmarca en el desarrollo

de los recursos humanos en las empresas se presenta la Tabla 3

Tabla 3.
Normatividad colombiana

NORMATIVIDAD

DESCRIPCION

Ley 100 de 1993
Decreto 1567 de 1998

Ley 909 de 2004
Ley 1010 de 2006
Ley 1064 de 2006

Ley 1221 de 2008
Decreto 1083 de 2015

Decreto 1072 de 2015
Decreto 1499 de 2017
Decreto 612 de 2018
Decreto 1299 de 2018
Decreto 815 de 2018
MIPG

Ley 2016 de 2019

Se crea el Sistema de Seguridad Social Integral

Creacion del Sistema Nacional de Capacitacion y sistema de
Estimulos para los empleados

Se expiden fundamentos que organiza el empleo publico, planes de
prevencion de empleos, plan de vacantes, entre otros.

Genera medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral
y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo

Se dictan fundamentos para el apoyo y fortalecimiento de la
educacion para el trabajo y el desarrollo humano.

Establece normas para promover y regular el Teletrabajo

Se estructura el Plan Institucional de Capacitacion — PIC, Programa
de Bienestar y Plan de Incentivos

Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo (establece el Plan
de Seguridad y Salud en el Trabajo).

Modifica el Decreto 1083 de 2015 en materia del Sistema de
Gestion

Se expiden normas para la implementacion de planes estratégicos
al Plan de Accion para las entidades del Estado.

Se expide nuevos fundamentos para la integracion del Consejo
para la Gestion y Desempefio Institucional.

Se reglamenta lo relacionado con competencias laborales para las
empresas y su estructura organizativa.

Manual Operativo del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
V3

Se adopta el cadigo de integridad del Servicio publico colombiano
y se dictan otras disposiciones

Fuente: Tomada de (Hospital San Agustin, 2021)
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3. DESARROLLO DEL TRABAJO DE GRADO

La consultoria se desarrollé en tres fases con un enfoque cuantitativo permitiendo

la sistematizacion de la informacién recolectada sobre el desempefio de los

empleados y el analisis de los indicadores; complementado con un el enfoque

cualitativo para analizar las fortalezas, amenazas, debilidades y oportunidades de

los procesos de talento humano de la empresa objeto de estudio.

La tabla 4 describe cada fase del desarrollo metodologico de acuerdo con los

objetivos especificos del trabajo de grado.

Tabla 4.
Disefio de la investigacién
OBJETIVO ESPECIFICO FASE DESCRIPCION
Realizar un diagnodstico del Diagndstico de A partir del analisis de las fuentes

desempefio de los empleados
de la empresa Ecogestion
E.SP S.AS a través de
indicadores de formaciéon y
desarrollo

Identificar las fortalezas vy
debilidades de los procesos de
talento humano en la empresa
Ecogestion ESP SAS
mediante matrices DOFA, para
la correcta ejecucion de
procesos de talento humano al
interior de la compaiia.

Analizar los indicadores de
nivel de competencia de los
empleados claves vy tasa
upgrade aplicados a |la
empresa Ecogestion E.S.P
S.A.S, para la cuantificacion
del mejoramiento obtenido en
los procesos de talento
humano

desempefio de los
empleados

Fortalezas y debilidades
de los procesos del
talento humano de
ECOGESTION E.S.P

Andlisis de los
indicadores de nivel de
competencia y tasa
Upgrade

bibliograficas se toma como
referencia segun el autor Chiavenato
el formato de Listas de verificacion
como evaluacion de desempeno de
los empleados de la empresa.
Seguidamente se establecen los
cargos de los trabajadores para
aplicar la encuesta y finalmente
cuantificar los indicadores.

Se disefia un formato que contenga
preguntas en forma de bloque para
los procesos de talento humano,
arrojando las fortalezas y
debilidades

(incidentes criticos/ eleccion forzosa

)

Contrarrestar los resultados
obtenidos de la evaluacion de
desempefio realizada inicialmente
con una evaluacion aplicada para
analizar la intervencion de la autora
en el fortalecimiento empresarial

Fuente: Autor
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Teniendo en cuenta las fases anteriormente nombradas, la Figura 4 presenta las

herramientas para la recoleccion y analisis de datos.

Figura 4. Herramientas de recoleccion y andlisis de informacion

Herramientas
de recoleccion

Encuestas
Entrevistas

Fuente: Autor

Herramientas
de analisis

Indicadores
Matriz DOFA

3.1. Diagnéstico de desempeiio de los empleados

Para dar cumplimiento al diagnostico de desempefio de los trabajadores se

identificaron los cargos de la empresa Ecogestion E.S.P S.A.S divididos en doce

puestos (12) abarcando desde la gerencia hasta oficios de aseo. Para comprender

los puestos se realizo el esquema presentado en la Tabla 5 con las especificaciones

de cada cargo; los demas cargos se encuentran en el apéndice A.

Tabla 5.
Funciones de la Gerencia general
GERENCIA GENERAL
AREA Administrativa

N° PERSONAS 1

OBJETIVO DEL CARGO Coordinar todos los recursos disponibles de la empresa (Humanos,
Fisicos, Tecnoldgicos, Financieros y de Seguridad) a través de los
procesos de planificacidn, organizacion, direccion y control

e Responsable de dirigir, organizar, coordinar y supervisar
las actividades administrativas y operacionales de la
empresa.

e Dirige

FUNCIONES institucionales,

la elaboracion de

los planes estratégicos
los planes operativos anuales, los
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presupuestos, inversiones y los estados financieros de la
empresa.

e Le corresponde la representacion legal, conforme a los
poderes definidos en las Asambleas Extraordinarias de
Accionistas.

e Principal responsable del sistema de control interno

Fuente: Autor

El siguiente paso consistia en realizar la evaluacion de desempefio para lo cual se
analizaron tres bases documentales como guias para la definicion de competencias
laborales que a su vez se enmarquen con el desarrollo de las funciones de los
cargos laborales de la empresa:

1. La “Evaluaciéon de desempefio por competencias de la empresa Casa del
Bombillo”, la cual esta divida en dos fases la primera es la construccion del
manual de funciones para posteriormente desarrollar un manual para la
evaluacion de competencias mediante aplicativos electronicos.

2. "Manual de gestion del desempefio para el personal de la Universidad Estatal
a Distancia” desarrollando un esquema de evaluacion de desempefio que
cuantifican los criterios mediante formularios electrénicos en la pagina
institucional.

3. Finalmente, el articulo titulado: “Evaluacion del desempefio como
herramienta para el analisis del capital humano” en el cual se encuentra el
consolidado de una investigacion documental sobre las competencias que se
implementan en las evaluaciones de desempefio.

Teniendo en cuenta los referentes y el levantamiento de cargos de la empresa se
relacionan las funciones de los empleados con competencias laborales revisadas

de fuentes bibliograficas como se observa en la Tabla 6.

Tabla 6.
Competencias laborales segtin los cargos de la empresa Ecogestion E.S.P S.A.S

CARGO COMPETENCIAS
Calidad administrativa/programatica
Trabajo en equipo
Vision para los negocios
Control interno
Manejo de la informacién financiera
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CARGO COMPETENCIAS
Gerencia general Toma de decisiones y solucion de problemas
Compromiso de servicio
Enfoque programatico
Etica e integridad
Liderazgo

Calidad administrativa/programatica

Trabajo en equipo

Control interno

Verificacion y control de la informacion contable
Contador Manejo de facturacion

Toma de decisiones y solucién de problemas

Compromiso de servicio

Capacitacion y desarrollo

Enfoque programatico

Calidad administrativa/programatica
Trabajo en equipo
Trabajo con otras organizaciones
Control interno
Vision para los negocios
Sentido costo/beneficio

Gerente de Operaciones Toma de decisiones y solucion de problemas
Conocimiento operativo
Conocimiento organizacional
Compromiso de servicio
Liderazgo
Enfoque programatico

Calidad administrativa/programatica

Trabajo en equipo

Control interno

Comunicacion

Capacidad de direccién

Desarrollo del personal
Coordinador Administrativo Seguimiento y control

Vision estratégica

Informes Manejo del personal

Sentido costo/beneficio

Compromiso de Servicio

Calidad administrativa/programatica
Trabajo en equipo
Comunicacion
Manejo del personal
Control interno
Recursos Humanos Toma de decisiones y solucion de problemas
Compromiso de servicio
Seleccion y contratacion
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CARGO

COMPETENCIAS

Salud Ocupacional

Recoleccion de organicos y reciclaje

Conductor de camion de vacio

Auxiliar de recoleccién

Auxiliar de reciclaje y bodega

Politica de Administracion de Recursos
Humanos
Clima laboral

Calidad administrativa/programatica

Trabajo en equipo

Control interno

Planificacion y organizacioén

Gestion administrativa

Formacién del personal

Gestion

Toma de decisiones y solucién de problemas
Verificacion

Calidad administrativa/programatica
Trabajo en equipo

Verificacion y seguridad

Control interno

Manejo de recursos

Compromiso de servicio

Enfoque programatico

Transporte

Calidad administrativa/programatica
Verificacion y seguridad

Transporte

Control interno

Capacitacion

Manejo de recursos

Aseo

Compromiso de servicio

Enfoque programatico

Calidad administrativa/programatica
Trabajo en equipo

Despacho

Control interno

Manejo de recursos

Operacién

Compromiso de servicio

Aseo

Enfoque programatico

Calidad administrativa/programatica

Trabajo en equipo

Control interno

Despacho

Planificacion y organizacién
Almacenamiento

Toma de decisiones y solucién de problemas
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CARGO COMPETENCIAS
Compromiso de servicio
Aseo

Calidad administrativa/programatica
Trabajo en equipo
Sentido costo/beneficio
Operacién
Operario de Aseo y limpieza Mantenimiento
Control interno
Compromiso de servicio
Enfoque programatico

Fuente: Autor

Para establecer el disefio de la evaluacion de desempefio se analizaron las ocho
metodologias expuestas en la Tabla 2 y se definié trabajar con el esquema de lista
de verificacion explicado por (Chiavenato 1. , 2009), teniendo en cuenta que es uno
de los métodos tradicionales basado en la enumeracion de factores y/o

competencias valorados de manera cuantitativa (ver Figura 5).

Figura 5. Método de Evaluacion de desempefio por medio de listas de verificacion

EVALUACION DEL DESEMPENO
Nombre: Puesto: Depar
Areas de desempefio: 112)|3|4|5 Areas de desempefio: 1(2]|3|4]|5
Habilidades para decidir Iniciativa personal
- Soporta la tension
Acepta cambios y la presién
Acepta direccion Conoce el trabajo
Acepta responsabilidades Liderazgo
Actitud Calidad del trabajo
Cumple las reglas Cantidad de produccién
Cooperacién Practicas de seguridad
Autonomia Planificacion y organizacién
Presta atencidn a los costos Cuida el patrimonio

Fuente: Tomado de (Chiavenato, 2009).
El formulario incluye las funciones y las competencias de los cargos laborales en

una lista de verificacion para los once cargos que se desarrollan dentro de la

empresa. La figura 6, presenta el esquema de la evaluacién de desempefio aplicada
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para la Gerencia general (en el caso de los demas roles laborales se encuentran las

evaluaciones construidas en el apéndice A).

Figura 6. Lista de verificacion para la Gerencia general

CALIFICACION
1]12[3|415

(5) = Excelente, (4)=Muy Bueno, (3)=Bueno, (2)=Regular, (1)=Deficiente

Calidad administrativa/programatica: Posee conocimientos y destrezas
que le permitan ejercer efectivamente su puesto.

Trabajo en equipo: Solicita participacion de todo nivel en el desarrollo de
las acciones de la organizacion.

Vision para los negocios: Presenta el conocimiento, la habilidad y la
capacidad de usar la informacion para confribuir al plan estratégico de la
organizacion.

Control interno: Establece de manera eficaz los procesos y actividades
que conforman el sistema de control interno.

Manejo de la informacion financiera: Realiza el control y seguimiento de la
elaboracion de planes operatives, estados financieros, planes estratégicos
institucionales e inversiones para la interpretacion de la informacion para
tomar decisiones empresariales y sus respectivas recomendaciones.

Toma de decisiones y solucion de problemas: Identifica los problemas y
reconoce sus sintomas, establece soluciones. Posee habilidad para
implementar decisiones dificiles y un tiempo y manera apropiada.

Compremiso de Servicio: Posee alta calidad de servicic y promueve el
buen servicio en tedo nivel.

Enfoque programatico: Su gestion programatica y de servicio llega a todo
los ambitos de trabajo.

Etica e integridad; integrar valores fundamentales, tales como la integridad
y la rendicion de cuentas, a través de todas las practicas organizativas y
empresariales.

Liderazgo: Posee la capacidad para dirigir y contribuir a las iniciativas y
procesos dentro de la organizacion.

Fuente: Autor

3.1.1. APLICACION DEL FORMULARIO

La lista de verificacidn se aplico a una poblacion de 12 empleados, el dia 13 de
octubre del 2021 a las 8:30 am. Para el area de Auxiliares de Recoleccion la
evaluacion de desemperio se realizd para tres empleados y en el caso del contador
al tener un contrato de prestacion de servicio, no se incluyd. Finalmente, la lista de

verificacion se desarroll6 bajo la orientacion del jefe inmediato del cargo de recursos
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humanos (coordinador administrativo) y la autora del proyecto de fortalecimiento

empresarial.

Los criterios para diligenciar el formato son:

1. El jefe inmediato y la evaluadora deberan desarrollar la evaluacion sobre el
formato presentado en el apartado de disefio de investigacion del presente
proyecto de fortalecimiento empresarial.

2. Con dos dias de anticipacion se debe citar a cada colaborador, disponiendo
de un lugar apropiado para el desarrollo de la evaluacion de desempefio. Se
debe contar con el tiempo necesario de ejecucion, en caso de alargarse la
jornada brindar un receso de una hora.

3. Realizar una retroalimentacion previa con el jefe inmediato para tener un
mejor dominio en la aplicacion de la lista de verificacion como formato de
evaluacion de desempefio.

4. Leer en voz alta en presencia del jefe inmediato, describir cada competencia
y la importancia de la evaluacion de desempefio. Presentar al trabajador el
formato al cual sera calificado y finalmente realizar aclaraciones en los casos
necesarios.

5. Generar retroalimentacion con el empleado de manera en que se identifique
los aciertos y fallas en el desempefio de sus funciones.

Objetividad al considerar las acciones positivas y negativas.
Facilitar una comunicacion asertiva con las partes de manera espontanea,
amigable y directa.

A continuacion, se presenta uno de los resultados de la evaluacién de

desempenio aplicado a la gerencia general. Los resultados de los demas cargos

laborales se presentan en el apartado del Apéndice B.

Figura 7. Evaluacién de desempefio Gerencia general
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Tecnolégicos, Financieros y de Seguridad) a través de los procesos de planificacion,

organizacidn, direccion y control

« Responsable de digk, organizar, coordinar ¥ supervisar las acthidades

administrativas y operacionales de la empresa.

+ Diige la claboracidn de los planes égicos insstucion . Jos pl .
operativos anuakes, los presupuestos, | ylos
la empresa

* Le o de la 4n legal, conforme a los poderes definidos en

las Asambleas Exn;rdmms de Accionistas.

« _Principal responsable del sistema de control intemo

INDICADORES DE DESEMPENO (Marcar con una “X" en un recuadro apropiado)

s CALIFICACION
(5) = Excelente, (4)=Muy Bueno, (3)=Bueno, (2)*Regular, (1)=D: T2 1314151
‘thdad inisirativa/programitica: Posee conoci yo Y .
que lep ejercer efectivamente su pucsb:.
Trabajo en equipo: Solicta participacién de todo nivel en el desarrolio de Y
las accones de la organzacién.
Vislon para los negocios. Presenta el imient yla
capndaddouwlaﬁumscﬂnmmmalphnmmnu X
organizacién.
Cantrol Establece de cﬁcazlas procesocs y actvidades

que conforman el sistema de control intemo.

'Manep de & informacién financiera: Realiza el control y seguimento de |a
elaboracion de planes operativos, estados financieros, planes estratégicos )l
institucionales e inversiones para la raerpmm de la nfurmaoon para

tomar decisi empr

¥ SUS respectivas f nes.

Toma de decisiones y soluckin de problemas: Identifica los p_foblemas y
reconoce sus sintomas, establece soluclones. Posee habilidad para x
implementar decisiones dificiles y un tiempo y manera apropiada.

Compromiso de Servicio: Posee alta calidad de servicio y promueve el N
buen servicio en todo nivel \

los dmbitos de lrabajo.

Enfoque programatico: Su gestidn programatica y de serviclo lega a todo X

empresariales.

Etica ¢ integridad; integrar valores fundamentales, takes como i integrdad
y |a rendicion de cuentas, a través de todas las pricticas organizativas y S

procesos dentro de la crgans:

Liderazgo: Posee la capaadad para dirigir y contribuir a las iniciativas y ‘J

Fuente: Autor

3.1.2. MEDICION DE LOS INDICADORES
Con lafinalidad de presentar la medicion de los indicadores de desempefio se tabula

la informacion arrojada de las evaluaciones (lista de verificaciones), para

posteriormente calcular el valor del desempefio (sumatoria de calificaciones dividido

por el numero de competencias calificados) para cada cargo, (Montoya, 2009). La

Tabla 7 relaciona la calificacion obtenida.

Tabla 7.

Calificacion de la evaluacion de desempefio
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CALIFICACION
CARGO (Evaluacion de
desempeiio)
Gerencia general 29 puntos
Gerente de Operaciones 40 puntos
Coordinador Administrativo 35 puntos
Recursos Humanos 45 puntos
Salud Ocupacional 33 puntos
Recoleccion de organicos y reciclaje 31 puntos
Conductor camion de vacio 25 puntos
33 puntos
Auxiliar de recolecciéon 37 puntos
28 puntos
Auxiliar reciclaje y bodega 40 puntos
Operario de Aseo y limpieza 38 puntos

Fuente: Autor
Los parametros para determinar el indicador de Formacion y desarrollo (Nivel de
competencia de empleados claves), son:
e Los empleados claves son aquellos que cumplieron con un valor mayor a
3,8
e El total de los empleados claves seran los 12 empleados evaluados en la

empresa Ecogestion E.S.P S.A.S el dia 13 de octubre a las 8:30 am

En ese sentido, se procedio a calcular el nivel de competencia de empleados claves
a través de la siguiente formula segun gestion humana.com; plataforma virtual que
dota de informacién en materia de Recursos humanos para el territorio colombiano

segun la normatividad legal vigente, (Gestion Humana, 2020).

Ecuacion 1. Nivel de competencia de empleados claves

empleados claves que cumplen estandares de competencia
NC = x100
Total de empleados claves
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3.2. Fortalezas y Debilidades de los procesos del talento humano de
ECOGESTION E.S.P

El proceso de talento humano dentro de las organizaciones permite administrar el
desempefio de los empleados, integrando el talento dentro de la estructura
organizacional de las compafiias. En ese sentido, se desarrollan procesos con la
finalidad de potenciar el capital humano y socio-intelectual de la empresa (ver Figura
8).

Figura 8. Procesos de administracion de los recursos humanos

Administracion
de recursos
humanos
Procesos Procesos Procesos Procesos Procesos
Procesos
= para para para para para
in't, = organizar recompensar desarrollar retener auditar
L alas alas alas alas alas
personas
personas personas personas personas personas
* Reclutamiento * Diseno de * Remuneracion * Formaciéon * Higieney * Banco de
* Selecciéon puestos * Prestaciones * Desarrollo seguridad datos
* Evaluacion del * Incentivos * Aprendizaje ¢ Calidad de vida * Sistemas de
desempeno * Administracion * Relaciones con informacién
del conocimiento los empleados administrativa

y los sindicatos
Fuente: (Chiavenato, 2009)

En materia de talento humano, la empresa Ecogestion E.S.P S.A.S desarrolla tres
procesos comprendidos en la integracion, desarrollo y retencion del personal. En
consecuencia, para el desarrollo del formulario que permitiera identificar las
fortalezas y debilidades de los procesos anteriormente nombrados; se trabajo con
la metodologia descrita por Chiavenato mediante los métodos de incidentes criticos
y eleccion forzada resumidas en la Tabla 8.
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Tabla 8.
Meétodos para la elaboracion del Formulario de los procesos de talento humano
METODO ESQUEMA
EVALUACION DEL DESEMPENO
|NC|DENTES CR|T|COS Nombre: Puesto: Departamento:
Esta metodologia se estructura en
las caracteristicas extremas Asp pcional positivos Asp pional gati
(incidentes criticos) que
representan desempefos positivos
(éXitO) (0) negativos (fracaso). El Sabe atender correctamente a las Comete muchos errores
personas

método no se encarga de evaluar el
desempefio en términos normales
sino en desempefio cuantificado de
manera positiva o negativa; asi,
cada factor se transforma en
incidentes criticos que denotan los
puntos fuertes y débiles de los
empleados evaluados.

ELECCION FORZADA

La elecciéon forzada se fundamente
en la evaluacibn mediante un
conjunto de preguntas en bloques
contenidas por oraciones que se
centran en la descripcién de
aspectos del comportamiento. En
ese orden de ideas, cada paquete
de preguntas estd compuesto
mediante dos, cuatro o0 mas
preguntas segun como lo desarrolle
el evaluador; para posteriormente
ser el evaluador el que escoja la
frase que mejor se adapte al
desempefio del empleado y la que
mas sea distante de él.

Falta vision amplia de los asuntos
Facilidad para trabajar en equipo P

Presenta ideas innovadoras Tarda en tomar decisiones
Tiene caracteristicas para el Espiritu conservador y limitado
liderazgo

Facilidad para argumentar Dificultad para manejar nimeros

Espiritu muy emprendedor Comunicacion deficiente

EVALUACION DEL DESEMPENO

Nombre:, Puesto: Departamento:,
A continuacién encontrara bloques de frases. Anote una x en la columna que aparece a un lado
con el signo + para indicar cudl es la frase que mejor define el d fo del trabajador, y con
el signo - para la que menos lo define. No deje ningln bloque sin llenar dos veces.

Ne| + | = Ne| + | -

Tiene dificultad para lidiar con
las personas

Tiene bastante iniciativa

Le gusta reclamar

Teme pedir ayuda

Presenta produccién elevada
Comportamiento dindmico
Tiene dificultad con los nimeros
Es muy sociable

Tiene espiritu de equipo Tiene potencial de desarrollo
Le gusta el orden Toma decisiones con criterio
No aguanta la presién Es lento y tardado

Acepta criticas constructivas Conoce su trabajo

Tiene buena presencia personal Nunca es desagradable
Comete muchos errores Produccién razonable

Ofrece buenas sugerencias Tiene buena memoria
Dificilmente decide Se expresa con dificultad

ELABORADO POR: Oficina de Investigaciones

Fuente: Adaptado de (Chiavenato, 2009)

Para el caso de los incidentes criticos, el esquema que se trabajo en la consultoria

de fortalecimiento empresarial se presenta en la Figura 9. La metodologia aplicada

para el proceso de incorporacion del personal y los demas procesos a evaluar se

evidencia en el apéndice C.

Figura 9. Ejemplo de esquema de Eleccion forzosa
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FORTALEZAS Y DEBILIDADES EN LOS PROCESOS DE TALENTO HUMANO: INCORPORACION DEL
PERSONAL

Nombre: Fuesto: Departamento:

A continuacidn, encontrara blogues de frases. Anote una x en la columna que aparece a un lado con el signo + para
indicar cudl es la frase que mejor define el desarrollo del procaso citado, y con el signo — para la que menos lo define.
No deje ningun blogue sin llenar dos veces

N*| = | - N*| + | -
Se recibe adecusdamente al empleado Creastividad e innovacion
Se proporciona informacion sl empleado Comportamiento dindmico
Se emplean bolsas de empleo Prasents desafios en el reclutamiento
Divulga oportunidades de empleo Altos costos de reclutamiento

N*| = | - N*| + | -
Busca la mejora continua en el capital Inclusion de nuevos talentos
humano. Se adquiere nuevas habilidades y
Contribuye s |a formacidn del personal competencias
Permanencis del personsl Aprovechamiento de competencias
Se presenta rotacion del personal internas

Los candidatos son recomendados

N*® - -

Aumento en la competitividad de Ia empresa
Rapidez para atraer candidatos

Rapidez y sgilidad al seleccionar el personal
Aplica técnicas de seleccion eficientes y confiables

Fuente: Autor

Finalmente, para el caso de la eleccion forzosa, en la figura 10 se presenta el
esquema aplicado a la retencion del personal donde el jefe inmediato del area de
recursos humanos evaluo6 el desempefio positivo y negativo del proceso. (Para el

caso de los demas procesos ver Apéndice C).
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Figura 10. Incidentes criticos para el reclutamiento del personal

FORTALEZAS Y DEBILIDADES EN PROCE $OS DE TALENTO HUMANO: RETENCION DEL PERSONAL

Nombre Puesto Departamento

A continuacian, encontrard dos bloques. Ancte en cada uno las caracteristicas que representan el desempedio positivo
y negativo del proceso a evaluar

ASPECTOS EXCEPCIONALMENTE POSITIVOS | ASPECTOS EXCEPCIONALMENTE NEGATIVOS

Fuente: Autor

3.2.1. Aplicacion de los métodos de evaluacion

Para la aplicacion de los métodos de evaluacion se tomaron como evaluadores al
gerente general y al coordinador administrativo, ya que son los cargos
administrativos que coordinan y supervisan las actividades del personal, como
también de verificar el correcto funcionamiento de los procesos de manejo de

personal.

A continuacion, se muestra un ejemplo sobre la realizacién de la evaluacion
realizada por la gerente general segun el método de eleccion forzosa (ver Figura
11), para verificar los demas procesos evaluados se recomienda ver el Anexo E.
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Figura 11. Aplicacién del método eleccion forzosa en procesos de talento humano

FORTALEZAS Y DEBILIDADES EN LOS PROCESOZ;)E TALENTO HUMANO: DESARROLLQ DEL PERSONAL
Nombre: M‘([Q_\ LD - ‘d'{% Puesto: eI Departamento: 6'\“ ol
A continuacién, encontrard bloques de frases. Anote una x en la columna que aparece a un lado con el signo + para
indicar cudl es la frase que mejor define el desarrollo del proceso citado, y con el signo — para la que menos lo define.
No deje ningin bloque sin llenar dos veces
N |+ |- N |+ -
Orienta al personal y a su bienestar o Es continuo y permanente
Desarrollo en razén de cambio e Se aplica para atender casos de x
innavacion oportunidad, problemas o necesidad
Modelo planificado Anticipa las necesidades. X
Modelo aleatorio X Provisional y cambiante
N* + = N. +
Modifica habitos y comportamientos p 3
Incentiva la comunicacion asertiva Enriquecimiento de la personalidad
Disminuye los accidentes laborales K laboral
Reduccion del ausentismo Nueves conocimientos, competencias y
Requiere de altos costos b habilidades
Eleva el nivel de Abstraccidn (vision =
global y ampha)
N* + - N* - B
Se monitorea el proceso
Se sustenta en el consenso Compara la situacién actual con la x
Se sustenta en la imposicion b8 anterior a la capacitacién
Mejora el clima organizacional ~ Presenta anélisis de costa/beneficios X
Retroalimentacion de la informacion Automatizacién de los procesos de
capacitacion

Fuente: Autor

Por otro lado, en la Figura 12 se observa la evaluacion aplicada a los procesos de
talento humano segun el método incidentes criticos evaluada por el coordinador

administrativo, las demas evaluaciones se encuentran en el apéndice E.
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F-DC-125 VERSION: 1.0

Figura 12. Aplicacion del método de incidentes criticos en los procesos de talento humano
FORTALEZAS Y DEBILIDADES EN LOS PROCESOS DE TALENTQ HUMANO: RETENCION DEL PERSONAL
Nombre: (“"(“b*h‘() M \SX\)V‘Q_ Puesto: Mm'f"g mnis 0 WO .

A continuacién, encontrard bloques de frases. Anote una x en la columna que aparece a un lado con el signo + para
indicar cual es la frase que mejor define el desarrollo del proceso citado, y con el signo — para la que menos lo define.
No deje ningin bloque sin llenar dos veces

0r Departamento:

N*| + - N | +
Facilita las relaciones interpersonales “ Condiciones ambientales optimas
Promueve la rotacién del personal Los puestos de trabajo no tienen una
vertical y horizontal (ascensos). definicién clara
Satisfaccion de las necesidad Condiciones de salud, bienestar y "
Presenta focos de estrés ¥ psicologicas estables
Se expone al empleado a agentes de =
riesgos
N* | + N°| +
Formacion de la personalidad TS Recompensas por el uso adgcuado y %
Implementa el desarrollo de carrera administracion eficaz de equipos
Casos de desconfianza y presion laboral - Seguimiento a enfermedades laborales "
Autoritarismos de jefes inmediatos Aumento de la eficacia individual y
grupal de los empleados
N* | +
Maquinas y equipos adecuados
Fomenta, capacita e implementa el uso de EPP -

Herramientas que reducen el esfuerzo fisico
Insalubridad en el entorno laboral

Fuente: Autor

3.2.2. Aspectos positivos y negativos

Para la tabulacion de los resultados, se utilizé una tabla con los aspectos positivos
y negativos elegidos por los dos evaluadores segun los procesos valorados, para
posteriormente constituir la matriz DOFA documentada en los resultados del trabajo

de grado. La Tabla 9 relaciona los aspectos del método de eleccién forzosa.

Tabla 9.
Eleccion forzosa

PROCESO ASPECTOS POSITIVOS ASPECTOS NEGATIVOS
Retencion del Facilita las relaciones interpersonales.  Presenta focos de estrés.
personal Brinda condiciones de salud, bienestar Se expone al empleado a agentes de

ELABORADO POR: Oficina de Investigaciones

y psicologicas estables para el riesgo.
personal. Casos de desconfianza y presion
Formaciéon de la personalidad de los laboral.
trabajadores. No brinda recompensas por el uso

Seguimiento a enfermedades laborales

REVISADO POR: Soporte al Sistema Integrado de Gestiéon UTS

adecuado y administracion eficaz de
equipos.
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Facilita herramientas que reduce el Autoritarismo de jefes inmediatos
esfuerzo fisico. Insalubridad en el entorno laboral.
Implementa el desarrollo de carrera.
Aumento de la eficacia individual y
grupal de los empleados.

Desarrollo Desarrollo en razén de cambio e Modelo aleatorio

del personal  innovacion. Provisional y cambiante
Incentiva a la comunicacion asertiva. Requiere de altos costos
Nuevos conocimientos, competencias No eleva el nivel de Abstraccion (vision
y habilidades. global y amplia).
Mejora el clima organizacional Se sustenta en el consenso
Se monitorea el proceso. Compara la situacion actual con la
Orienta al personal y su bienestar. anterior a la capacitacion.
Se aplica para atender casos de Anticipa las necesidades.
oportunidades, problemas o Requiere de altos costos.
necesidades. No se sustenta en la imposicion.
Disminuye los accidentes laborales.
Modifica habitos y comportamientos.
Presenta analisis de costo-beneficio

Incorporacion  Se recibe adecuadamente  al Se emplean bolsas de empleo.

del personal  empleado. Presenta desafios en el reclutamiento.
Creatividad e innovacion. Se presenta rotacion del personal

Contribuye a la formacion del personal.
Se adquiere nuevas habilidades y
competencias.

Rapidez para atraer candidatos.
Inclusion de  nuevos  talentos.
Aplica técnicas de seleccion eficientes
y confiables.

Los candidatos son recomendados

No hay aumento en la competitividad de
la empresa.

Se recibe adecuadamente al empleado.
Permanencia del personal.

No hay aprovechamiento
competencias internas.

de

Fuente: Autor

La Tabla 10 presenta los aspectos positivos y negativos para los procesos de talento

humano segun el método de incidentes criticos.

Tabla 10.

Incidentes criticos

PROCESO ASPECTO POSITIVOS ASPECTO NEGATIVOS
Incorporacién  Seleccion adecuada del personal No se presentan.
del personal Procesos limpios de seleccion.
Personal idéneo.
Cumplen con los procesos.
Desarrollo del Personal con capacidad intelectual Malos habitos laborales.
personal para cumplir con sus actividades. Sedentarismo continuo.
Completo. Falta de compromiso.
Adecuado. No hay trabajo en equipo.

ELABORADO POR: Oficina de Investigaciones
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Motivante.
Retencion del Personal idéneo, capaz de El personal no supera las expectativas
personal desempefiar la labor encomendada. requeridas.

Procesos claros en tiempos exactos.

Fuente: Autor

3.3. ANALISIS DE LOS INDICADORES DE NIVEL DE COMPETENCIA Y TASA
UPGRADE

Para dar cumplimiento al analisis de los indicadores de nivel de competencia y tasa
upgrade, se tuvo en cuenta el valor que se obtuvo del nivel de competencia
desarrollado en el inciso 4.1; para posteriormente ejecutar capacitaciones al -
personal con la finalidad de incidir en sus competencias, actitudes y habilidades.
Finalmente, se aplic6 nuevamente la evaluacion de desempefio segun el método de
lista de verificacion para contrastar el antes y después del fortalecimiento
empresarial en el analisis de la tasa upgrade.

3.3.1. CAPACITACIONES

Con la finalidad de crear mecanismos para el desarrollo de personal, se encontrd
que el cambio en la cultura organizacional se puede dar por medio de herramientas
como capacitaciones que permite el aumento de las habilidades y el aprendizaje en
los empleados. Como resultado, los colaboradores se tornan agentes de formacion
y consultor de desempefio, (Chiavenato I. , 2009).

Mediante las capacitaciones con un enfoque que refuerza las competencias
enmarcadas en la sustentacion de los puestos se propuso aumentar las

competencias laborales y promover una actitud proactiva.

La figura 13 presenta los enfoques de capacitacion que responden hacia un proceso
de mejora continua. En el caso de la empresa, se utilizd6 el modelo hibrido entre
ambos métodos.

Figura 13. Capacitacion sustentada en los puestos y capacitacion sustentada en las competencias.

ELABORADO POR: Oficina de Investigaciones REVISADO POR: Soporte al Sistema Integrado de Gestién UTS APROBADO POR: Jefe Oficina de Planeacion
FECHA APROBACION: Noviembre de 2019



PAGINA 44

DOCENCIA GINA
INFORME FINAL DE TRABAJO DE GRADO EN MODALIDAD DE .
F-DC-125 PROYECTO DE INVESTIGACION, DESARROLLO TECNOLOGICO, VERSION: 1.0

MONOGRAFIA, EMPRENDIMIENTO Y SEMINARIO

Y

—( Capacitacion )—
\

Sustentada en

( Sustentada en puestos: ) ! ( — - )

* Preparar al ocupante del puesto i ¢ Desarrollar competencias indivi-
para que desempene el trabajo Objetivo primario P
correspondiente -

¢ Ocupantes de puestos bien capa- * Competencias disponibles para
citados y preparados Objetivo final ser aplicadas en cualquier mo-

mento en la organizacion
¢ Rapidez, calidad y bajo costo de ¢ Rapidez en la creaciony el desarro-
) Eficiencia - -

capacitacion llo de las competencias necesarias

¢ Fuerza de trabajo debidamente ¢ Creacion de nuevas competen-
capacitada, entrenada y prepara- Eficacia cias que tengan aplicacion en la
da para desempenar sus trabajos organizacion

¢ Puestos ocupados por perso- ¢ Personas dotadas de competen-
nas capacitadas, entrenadas y Indicador cias esenciales para el éxito del
preparadas negocio

¢ Ocupantes de puestos capacita- Rendimiento sobre ¢ Personas competentes/costos de
dos/costos de entrenamiento la inversion entrenamiento

\ y,

Fuente: (Chiavenato, 2009).

Las capacitaciones se realizaron con una periodicidad de dos veces a la semana
con una duracion de 15 minutos cada una durante tres semanas, donde los
empleados realizaban actividades que permitian la retroalimentacion para
posteriormente aplicar el indicador de nivel de competencia para el personal

capacitado, (ver Figura 14).

ELABORADO POR: Oficina de Investigaciones REVISADO POR: Soporte al Sistema Integrado de Gestién UTS APROBADO POR: Jefe Oficina de Planeacion

FECHA APROBACION: Noviembre de 2019



PAGINA 45
DOCENCIA SN

INFORME FINAL DE TRABAJO DE GRADO EN MODALIDAD DE

F-DC-125 PROYECTO DE INVESTIGACION, DESARROLLO TECNOLOGICO, VERSION: 1.0
MONOGRAFIA, EMPRENDIMIENTO Y SEMINARIO

Figura 14. Capacitaciones realizadas en la empresa Ecogestion E.S.P S.A.S

ECOGESTION ESR

Fuente: Autor

La Tabla 11 presenta el plan de capacitaciones desarrollados en la empresa

Tabla 11.
Plan de capacitaciones
FECHA TEMATICA
18/Octubre/2021 Directriz Gerencial: Politica de Gestion HSE
21/Octubre/2021 Salud - (Riesgo psicosocial) manejo del estrés y carga laboral
26/Octubre/2021 Competencias - Responsabilidades y habilidades de los cargos
29/Octubre/2021 Directrices 008 #C5 Un Buen Modelo para seguir - Realiza
trabajo en los que esta capacitado y competente para llevar a
cabo.
02/Noviembre/2021 Seguridad- Divulgacion de Hojas de seguridad de los productos
quimicos - Sistema globalmente Armonizado
04/Noviembre/2021 Directrices 008 #C5 Un Buen Modelo para seguir - Realiza
trabajo en los que esta capacitado y competente para llevar a
cabo.

Fuente: Autor
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El acompafiamiento a las capacitaciones se estructuro con los dos psicélogos de la
empresa, la autora por parte de talento humano y el coordinador administrativo.

3.3.2. EVALUACION DE DESEMPENO Y TASA UPGRADE
La Figura 15 presenta el modelo de reevaluacion de desempeio empleado, los
demas procedimientos se presentan en el apéndice F.

Figura 15. Evaluacion de desempefio aplicada posteriormente a las capacitaciones

EVALUACION DE DESEMPERO

Nombre: { |(L’L\!_L3Ld5 (des G puesy, GERENCIA GENERAL

INDICADORES DE DESEMPERNO (Marcar con una "X" en un recuadro apropiado)

CALIFICACION !
1 .2[3]4a]s

X

(5) = Excalente, (4)=Muy Bueno, (3)=Bueno, (2)=Regular, (1)=Deficiente

Calidad administrativafprogramalica: Posee conocmientos y destrezas que
le permitan ejercer efectivamente su puesto,

Trabajo en equipo: Solicita partidpacién de todo nivel en el desarrollo de
las acciones de la organizadén, l )(

Visién para los negocios: Presenta el con;mlenlo, Ia habikdad y la :
capacdidad de usar la informacidn para contribuir &l plan estratégico de la
organizacion X
Control inferno: Establece de manera eficaz los procesos y actividades que )

conforman el sistema de control intemo. )(

Manejo de |a informacidn financera: Realiza el control y seguimiento de la
elaboracin de planes operativos, estados financieros, planes estratégicos
instituconales e inversiones para la interpretacion. de la informadién para X
tomar decisiones empresarnales y sus respeclivas recomendaciones.

Toma de decisiones y solucidn de problemas. Identifica los problemas y

reconoce sus sintomas, establece soluciones. Posee habilidad para X
implementar decisiones dificles y un tiempo y manera apropiada.

Compromiso de Servicio: Posee alta calidad de servicio y promueve el
buen servicio en todo nivel,

K

Enfoque programético: Su gestién programatica y de sernvicio llega a todos
los émbitos de trabajo. X
Etica e inlegridad; inlegrar valores fundamentales, lales como la integridad
y la rendicién de cuentas, a través de todas |as practicas organizativas y X
empresanales,

Liderazgo: Posee la capacidad para dirigir y contnbuir a fas iniciativas y A
procesos dentro de |a organizacion.

Fuente: Autor
Posteriormente, se recalificd la evaluacion de desempefo con el parametro que
valide a un empleado como clave si cumple con estandares de competencia

(desempefio laboral mayor a 3,8). La Tabla 12 presenta los resultados
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Tabla 12.
Calificacion de la evaluacion de desempefio (después de las capacitaciones).
CALIFICACION
CARGO (Evaluacion de
desempeiio)
Gerencia general 39 puntos
Gerente de Operaciones 44 puntos
Coordinador Administrativo 47 puntos
Recursos Humanos 48 puntos
Salud Ocupacional 38 puntos
Recoleccion de organicos y reciclaje 33 puntos
Conductor camion de vacio 33 puntos
37 puntos
Auxiliar de recolecciéon 39 puntos
39 puntos
Auxiliar reciclaje y bodega 42 puntos
Operario de Aseo y limpieza 39 puntos

Fuente: Autor

En base a lo anterior, se identificaron los empleados que incrementaron el
desempefio laboral luego de la intervencion del trabajo de grado, permitiendo la
determinar la tasa upgrade (Ecuacion 2) que corresponde a la relacion entre los
empleados que incrementaron su calificacion de desempeiio y el total de empleados

evaluados.

Ecuacién 2. Tasa upgrade

empleados que incrementaron su calificacién de desempeno
Tasa upgrade = x 100
Total de empleados evaluados
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4. RESULTADOS

4.1. DIAGNOSTICO DE DESEMPENO DE LOS EMPLEADOS

La tabla 13 presenta el consolidado de la calificacion obtenida en la evaluacion de
desempenio, el desemperfio de los 12 empleados de la empresa y la determinacion

de los empleados claves.

Tabla 13.
Consolidado evaluaciones de desempefio

DESEMPENO CUMPLE
CALIFICACION (puntos/
CARGO (Evaluacién de competencias)
desempeiio)
Gerencia general 29 puntos 2,9 No
Gerente de Operaciones 40 puntos 3,3 No
Coordinador Administrativo 35 puntos 2,91 No
Recursos Humanos 45 puntos 4.5 Si
Salud Ocupacional 33 puntos 3,6 No
Recoleccion de organicos y reciclaje 31 puntos 3,87 Si
Conductor camion de vacio 25 puntos 2,7 No
33 puntos 3,6 No
Auxiliar de recoleccion 37 puntos 4.1 Si
28 puntos 3,1 No
Auxiliar reciclaje y bodega 40 puntos 4,4 Si
Operario de Aseo y limpieza 38 puntos 4,7 Si

Fuente: Autor

La Figura 16 presenta el desempefio de cada empleado segun su cargo, donde se
puede observar el bajo nivel de competencia en la mayoria de los empleados.
Finalmente, se determind el nivel de competencia para los empleados que cumplen

con valor de desempefio mayores a 3,8 de la siguiente forma:

5
NC = ExlOO
NC =41,6%
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Figura 16. Desempefio segun los cargos en la empresa
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Fuente: Autor

Para la empresa el nivel de competencia de los empleados claves corresponde al
41, 6%; este porcentaje representa un bajo desarrollo de las competencias,
habilidades y aptitudes en el personal. Por tanto, el area de recursos humanos junto
a la Gerencia General debera implementar estrategias enmarcadas en la
transmision de la informacion mediante capacitaciones que refuerce el desarrollo
del personal produciendo un cambio en los empleados que logre aumentar la
productividad laboral y la competitividad de la empresa en la prestacion del servicio.

4.2. FORTALEZAS Y DEBILIDADES DE LOS PROCESOS DEL TALENTO
HUMANO DE ECOGESTION E.S.P

Las fortalezas y debilidades de los procesos de talento humano de la empresa,
presentan un panorama donde los esfuerzos deben centrarse en la actualizacién de
los procesos de integracion del personal mediante el uso de las TIC'S,

ELABORADO POR: Oficina de Investigaciones REVISADO POR: Soporte al Sistema Integrado de Gestién UTS APROBADO POR: Jefe Oficina de Planeacion
FECHA APROBACION: Noviembre de 2019



PAGINA 50
DOCENCIA GINA

INFORME FINAL DE TRABAJO DE GRADO EN MODALIDAD DE .
F-DC-125 PROYECTO DE INVESTIGACION, DESARROLLO TECNOLOGICO, VERSION: 1.0
MONOGRAFIA, EMPRENDIMIENTO Y SEMINARIO

implementaciéon de incentivos laborales que premien al empleado por su
desemperfio generando sentido de pertenencia dentro de la empresa, reduciendo la
rotacién del personal. Por otro lado, un ambiente laboral que brinde autonomia y
reduzca los focos de estrés dara paso al aumento de bienestar para los empleados
de la compaiiia.

La Tabla 14 presenta el analisis de las evaluaciones a los procesos de talento
humano por los métodos de eleccion forzosa e incidentes criticos realizados por el
gerente y el coordinador administrativo como se explica en el inciso 4.2 del proyecto
de trabajo de grado, mediante la caracterizacion de las fortalezas, oportunidades,
debilidades y amenazas segun los resultados arrojados. En el caso de las
oportunidades y amenazas la autora analizé el contexto externo de la empresa

como la apertura econdmica y la competitividad en el mercado.

Tabla 14.
Matriz DOFA para los procesos de talento Humano

FORTALEZAS OPORTUNIDADES
Clima organizacional Apertura econdmica
Desarrollo de carrera Trabajo en equipo
Inclusién de nuevos talentos. Gestion por puestos
Aplica técnicas de seleccion eficientes y Mejoramiento en procesos
confiables. Contribuye a la formacion del personal
Potencializa las capacidades, competencias Aumenta la eficacia individual y grupal de los
y habilidades de los trabajos. empleados.
Seguimiento a enfermedades laborales. Cambio, creatividad e innovacion en los
Monitoreo de los procesos de desarrollo de procesos.
personal. Espacios que facilita.
Orienta al personal y su bienestar. Brinda condiciones de salud, bienestar y
Modifica habitos y comportamientos. psicoldgicas estables para el personal.
Comunicacién asertiva Facilita herramientas que reduce el esfuerzo

fisico.

Seguimiento a enfermedades laborales

DEBILIDADES AMENAZAS
Focos de estrés Competencias mano de obra mas barata
No hay procesos de incentivos Desarrollo econémico del pais
Riesgos de enfermedades laborales Rotacion del personal
No se usa las TICS en los procesos de Baja competitividad
atraccion del personal. Presion laboral

Sedentarismo laboral.
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No eleva el nivel de Abstraccion (vision global
y amplia).
Autoritarismo de jefes inmediatos
Presenta desafios en el reclutamiento.
Procesos ineficientes de retencion de
personal
No hay aprovechamiento de competencias
internas.
No hay trabajo en equipo.

Fuente: Autor

4.3. ANALISIS DE LOS INDICADORES DE NIVEL DE COMPETENCIA Y TASA
UPGRADE

Luego de las capacitaciones se implementd la evaluacion de desempefio que
permitié conocer el cambio de los indicadores de nivel de competencia y la tasa
upgrade.

4.3.1. NIVEL DE COMPETENCIA
La Tabla 15 presenta los resultados de la nueva evaluacion

Tabla 15.
Consolidado nivel de competencia de los empleados de Ecogestion E.S.P S.A.S

NIVEL DE DESEMPENO  NIVEL DE DESEMPENO

CARGO (puntos/competencias) (posterior a la
capacitacion)
Gerencia general 29 3,9
Gerente de Operaciones 3,3 3,6
Coordinador Administrativo 2,91 3,9
Recursos Humanos 4,5 4.8
Salud Ocupacional 3,6 4,2
Recoleccion de organicos y reciclaje 3,87 4,1
Conductor camion de vacio 2,7 3,6
3,6 4.1
Auxiliar de recolecciéon 4.1 4,33
3,1 4,3
Auxiliar reciclaje y bodega 4,4 4,6
Operario de Aseo y limpieza 4,7 4.8
NC 41,6% 83,3%

Fuente: Autor
Aplicando la misma ecuacion, el resultado de la evaluacion el nivel de competencia

de los empleados aumentoé de 41,6% a 83,3%,
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vez = 225100
- 12

NC =83,33%
Lo anterior, representd el fortalecimiento en el desarrollo del personal enmarcados
en capacitaciones que se sustentan en el puesto laboral y en las competencias que
debe desarrollar cada empleado para cumplir con los objetivos de la empresa. Lo
anterior permite generar escenarios donde se potencialice la productividad laboral
y la competitividad de la empresa en el mercado.

4.3.2. TASA UPGRADE

Para el indicador de la tasa agrade se tomd de base los resultados sobre el nivel de
desempeno obtenido de la evaluacion de desempefio realizada a los empleados de
la empresa. En la Tabla 16 se observa que la totalidad de empleados aumentaron

su calificacion.

Tabla 16.
Consolidado de calificacién de desempefio de los empleados de Ecogestion E.S.P S.A.S

CALIFICACION CALIFICACION CAMBIO
CARGO (Evaluacion de (Evaluacion de
desempeiio antes) desempeiio)
Gerencia general 29 puntos 39 puntos +10
Gerente de Operaciones 40 puntos 44 puntos +4
Coordinador Administrativo 35 puntos 47 puntos +12
Recursos Humanos 45 puntos 48 puntos +3
Salud Ocupacional 33 puntos 38 puntos +5
Recoleccion de organicos y reciclaje 31 puntos 33 puntos +2
Conductor camién de vacio 25 puntos 33 puntos +8
33 puntos 37 puntos +4
Auxiliar de recolecciéon 37 puntos 39 puntos +4
28 puntos 39 puntos +11
Auxiliar reciclaje y bodega 40 puntos 42 puntos +2
Operario de Aseo y limpieza 38 puntos 39 puntos +1

Fuente: Autor
Con las calificaciones anteriormente obtenidas se calcul6 la tasa upgrade para la
empresa de la siguiente manera:

Ecuacién 3. Tasa upgrade

empleados que incrementaron su calificacién de desempeno
Tasa upgrade = x 100
Total de empleados evaluados

ELABORADO POR: Oficina de Investigaciones REVISADO POR: Soporte al Sistema Integrado de Gestién UTS APROBADO POR: Jefe Oficina de Planeacion
FECHA APROBACION: Noviembre de 2019



PAGINA 53
DOCENCIA GINA

INFORME FINAL DE TRABAJO DE GRADO EN MODALIDAD DE .
F-DC-125 PROYECTO DE INVESTIGACION, DESARROLLO TECNOLOGICO, VERSION: 1.0
MONOGRAFIA, EMPRENDIMIENTO Y SEMINARIO

Tasa upgrade = 100%
Finalmente, un proceso constante de capacitaciones conlleva a la mejora continua
en los cargos que se desarrollan de la empresa facilitando el aumento de las
competencias laborales en empleados que obtuvieron una calificacion baja en la

evaluacion de desempefio.

ELABORADO POR: Oficina de Investigaciones REVISADO POR: Soporte al Sistema Integrado de Gestién UTS APROBADO POR: Jefe Oficina de Planeacion
FECHA APROBACION: Noviembre de 2019



PAGINA 54
DOCENCIA GINA

INFORME FINAL DE TRABAJO DE GRADO EN MODALIDAD DE .
F-DC-125 PROYECTO DE INVESTIGACION, DESARROLLO TECNOLOGICO, VERSION: 1.0
MONOGRAFIA, EMPRENDIMIENTO Y SEMINARIO

5. CONCLUSIONES
El método de evaluacion segun la lista de verificacion faculta la identificacion de las
competencias de los empleados conllevando a determinar el estado del nivel de
desempeno de los empleados, para posteriormente realizar intervenciones de

fortalecimiento empresarial enmarcadas en capacitaciones.

Por otro lado, las fortalezas y debilidades de los procesos de talento humano de la
empresa presentan un panorama donde la integracion del personal se hace de
manera tradicional por lo cual la implementacion del as TIC'S es escasa, el
reclutamiento de personal no genera aumento en la competitividad de la empresa;
sin embargo el desarrollo del personal incentiva a la adquisicion de nuevos
conocimientos, competencias y habilidades, siendo estratégico desarrollar
capacitaciones constantes que permita anticipar las necesidades de la empresa
mejorando la capacidad de respuesta por parte de los empleados. Finalmente, se
debe implementar estrategias como incentivos laborales que resalten el desempeio
del empleado generando sentido de pertenencia y a su vez reduzca la rotacion del
personal.

Lo anterior permiti6 aumentar el nivel de competencia y el analisis de la tasa
upgrade para los empleados; en ese sentido se observo el aumento de calificacion
para todos los trabajadores siendo la calificacion mas baja fue para el cargo de
operario de aseo y limpieza con un aumento de 1 puntos y los valores mas altos
para los cargos de Auxiliar de recoleccion 2 con un aumento de 11 puntos gerencia
general y administracion de procesos con un aumento de 10 puntos en sus

evaluaciones de desempeinio.
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6. RECOMENDACIONES

e Se recomienda continuar con el proceso constante de capacitaciones
conlleva a la mejora continua en los cargos que se desarrollan de la empresa
facilitando el aumento de las competencias laborales en empleados que

obtuvieron una calificacién baja en la evaluacion de desempefio.

e Se sugiere seguir trabajando en fortalecer el ambiente laboral que brinde
autonomia y reduzca los focos de estrés dara paso al aumento de bienestar

para los empleados de la compafnia.

e Se aconseja desarrollar evaluaciones a los procesos mediante un analisis
profundo y objetivo para estudiantes que desarrollen el método de incidentes
criticos ya que los evaluadores en algunos de los casos no identificaron
problematicas en los procesos. Mientras que el método de eleccion forzosa
si desarrollo la identificacion de los aspectos negativos.

e Se propone el uso de bolsas de empleo para la atraccion de nuevo personal,

con la finalidad de dinamizar los procesos de incorporacion del personal.
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