Universidad de La Salle

Ciencia Unisalle

- . Facultad de Economia, Empresa y Desarrollo
Administracién de Empresas Sostenible - FEEDS

1-1-2012

La planeacion estratégica de talento humano como base
fundamental para una gestion exitosa en la empresa de Familia
Pollos El Cantor

Claudia Marcela Robles Mancera
Universidad de La Salle, Bogota

Jose Leonardo Beltran Rodriguez
Universidad de La Salle, Bogota

Follow this and additional works at: https://ciencia.lasalle.edu.co/administracion_de_empresas

Citacion recomendada

Robles Mancera, C. M., & Beltran Rodriguez, J. L. (2012). La planeacion estratégica de talento humano
como base fundamental para una gestion exitosa en la empresa de Familia Pollos El Cantor. Retrieved
from https://ciencia.lasalle.edu.co/administracion_de_empresas/1022

This Trabajo de grado - Pregrado is brought to you for free and open access by the Facultad de Economia, Empresa
y Desarrollo Sostenible - FEEDS at Ciencia Unisalle. It has been accepted for inclusion in Administracion de
Empresas by an authorized administrator of Ciencia Unisalle. For more information, please contact
ciencia@lasalle.edu.co.


https://ciencia.lasalle.edu.co/
https://ciencia.lasalle.edu.co/administracion_de_empresas
https://ciencia.lasalle.edu.co/fac_economia_empresa_desarrollo
https://ciencia.lasalle.edu.co/fac_economia_empresa_desarrollo
https://ciencia.lasalle.edu.co/administracion_de_empresas?utm_source=ciencia.lasalle.edu.co%2Fadministracion_de_empresas%2F1022&utm_medium=PDF&utm_campaign=PDFCoverPages
https://ciencia.lasalle.edu.co/administracion_de_empresas/1022?utm_source=ciencia.lasalle.edu.co%2Fadministracion_de_empresas%2F1022&utm_medium=PDF&utm_campaign=PDFCoverPages
mailto:ciencia@lasalle.edu.co

LA PLANEACION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO COMO BASE
FUNDAMENTAL PARA UNA GESTION EXITOSA EN LA EMPRESA DE

FAMILIA POLLOS EL CANTOR

CLAUDIA MARCELA ROBLES MANCERA

JOSE LEONARDOBELTRAN RODRIGUEZ

UNIVERSIDAD DE LA SALLE
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
PROGRAMA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
BOGOTA

2012



LA PLANEACION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO COMO BASE
FUNDAMENTAL PARA UNA GESTION EXITOSA EN LA EMPRESA DE

FAMILIA POLLOS EL CANTOR

CLAUDIA MARCELA ROBLES MANCERA COD. 11052110

JOSE LEONARDO BELTRAN RODRIGUEZCOD. 11052038

TRABAJO DE GRADO PARA OPTAR POR EL TITULO DE:
ADMINISTRADOR DE EMPRESAS

DIRECTOR
OLGA LUCIADIAZ

UNIVERSIDAD DE LA SALLE
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
PROGRAMA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

BOGOTA



Nota de Aceptacion

Firma del Presidente del Jurado

Firma del Jurado

Firma del Jurado

Bogoté, Febrero de 2012



A Dios primeramente, por darme tan maravillosa oportunidad de culminar
con éxito esta etapa de mi vida.

A mis padres y hermana quienes fueron el instrumento divino y la inspiracion
para llevar a cabo mis estudios y alcanzar tan anhelado objetivo.

A la profesora Olga Lucia Diaz Villamizar por brindarnos su tiempo,
conocimiento, esfuerzo y ser una adecuada acompafiante en la realizacién de
este logro.

Leonardo Beltrdn Rodriguez

A Dios quien guia cada pasé de mi vida, regalandome la oportunidad de tener
una familia maravillosa, a mis padres Juan Carlos Robles y Nelly Mancera,
que con sus sacrificios, consejos, valores, compafiia, amor y apoyo
incondicional, han sido mi motor para salir adelante y por el cual hoy
pudiéramos ver nuestro gran suefio hecho realidad

A mis maestros quienes con sus valiosos conocimientos, me ayudaron a
crecer a hivel personal como profesional; la profesora Olga Lucia Diaz por
su gran apoyo y motivacién en la elaboracién de esta tesis;

A mis familiares, a la empresa Pollos El Cantor y a todos aquellos que
participaron directa o indirectamente en la elaboracién de esta tesis.
iGracias!

Claudia Robles Mancera



TABLA DE CONTENIDO

RESUMEN

INTRODUGCCION.......oiiuiieieie e et ee et ettt aeste e eaeste et eeeeaeanaeneens 14
1 TEM A e 16
1.1 LINEA DE INVESTIGACION ..ottt 16
2 I 8 6 1 PSSP 16
1.3. PROBLEMA ...t a e e e e e e e 16
1.3.1.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA........cociiiiiene e 16
1.4. FORMULACION DEL PROBLEMA ......oooveveeveieeeees e s s 18
1.5. SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA ......ocoooeieeeeeeeeeee s 18
2. OBUJETIVOS . ...t e e e aaaaaaaaa 19
2.1. OBIETIVO GENERAL ..ottt sttt 19
2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS........coiviieicicieiseissess e 19
3. JUSTIFICACION ...ttt ettt 20
4. MARCO DE REFERENCIA .......c.o ottt 22
4.1, MARCO TEORICO ..ottt 22
4.1.1.  PLANEACION ESTRATEGICA .......ceovirerieieriseseie s, 22
4.1.1.1. PrinCipioS COMPOFALIVOS. .......ciueeuieieietertistesieeie ettt b s snesnenneas 24
O O O |V 1 3 o PSSR 24
O O O T ¥ 1 oo RSSO PR PPN 26
A 114, ODJELIVOS ...tttk bbbt n bbb 27
I T 1 1 =T | LSS 28
4.1.2. HERRAMIENTA DE DIAGNOSTICO ....cccuuuiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeiiiiiine s 31
4.1.2.1. MALZ DOFA ...ttt sttt et saesnennenreas 31
4.1.3. Diagnostico de Capacidad Interna de la organizacion (PCI)................. 34
4.1.4. PLANEACION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO..................... 35
4.1.4.1. Fase de anAliSIS.......ccccouiiiiiiiiiiiiecie ettt 38
4.1.4.2. Fase de diagNOSLICO ......cccueiueieeiiieieiieseesie ettt sae e 38
4.1.4.3. Fase de €J8S BStrAtEQICOS.......ccuiiieiriiieiieeite e stee sttt sre e s sre e ene e 38
4.1.4.4. Fase de ODJETIVOS .....ccuoiiiiiiiieicieee e 39
4.1.4.5. Fase de planes de aCCION .........ccevviiiiieie e 40
4.1.4.6. Fase de seguimiento y MEdICION ........ccccevviieieierieie e 41

4.1.4.7. Modelos de planeacion de RH ... 44



4.1.4.7.1.  Modelo con base en la obtencién estimada del producto o servicio .......... 44

4.1.4.7.2.  Modelo con base al seguimiento de 10S PUESTOS..........cccvrvreerieiienenieniniens 44
4.1.4.7.3. Modelo de sustitucion de 10s puestos clave...........ccccccevveveeieiievnccecen, 45
4.1.4.7.4. Modelo con base en el flujo de personal ... 46
4.2. MARCO CONCEPTUAL ...t 47
4.3. MARGCO LEGAL ...ttt e e e e e e e e 50
4.4. MARCO ADMINISTRATIVO EMPRESARIAL .......ocovviiiiiiiiiiieeeeeeeeee, 51
4.4.1.  Historia de POIOS El CANOr.......cccoiiiiiiiiiiininieee e 51
4.4.2.  SITUACION ACTUAL .......oviiiiiccicieee e re s 52
4.4.3.  Componentes de 18 BMPIeSA.........ccoeiiririiinieiee e 53
e BN |V 1 3 o TSSO PPOUPOTPUPRRN 53
O Y4 [ o] o PSSRSO 53
4.4.3.3. ValOres COrPOTAtIVOS ........ccviieieiiieieiiesie sttt nie 53
4.4.3.4. ODjJetiVOS COMPOTALIVOS .....ccvveeieiiieieitiesieese e stee st ee s ste et e e ae e saeeeesnee e 54
4.4.3.5. POrtafolio de SEIVICIOS. .....ccuiiiiiiieiiiiesieeie e 55
4.4.3.6. OFQANTGIAMA. ....eieititiitiiteeteeteei ettt sttt ettt be sttt e e e e e b e s b sbenbeas 55
5. DISENO METODOLOGICO ......ciiiuiiieiiieieiesieieeneeieeseee s seeneneens 56
5.1 THIPO A& BSTUTIO ... 56
5.2. PODIACION Y MUESTIA ... 56
5.3. Fuentes de iNfOrmMaCiON ..........coevviiiiiie e 57
5.4. Instrumento de recoleccion de informacion ..........cccocevvvieiviienieiere e 57
6. FASES DE DISENO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO

(1 11N N PSSP 58
6.1. FASE 0 ANANISIS.......eviveiieciieecee e 59
6.2. DiagnoStiCO INTEINO .....cviiiiiicciece e 59
6.2.1.  COlabOratores. . .....ccuiiieiieeeee s 59
6.2.2.  Resultados de DiagnOStiCO INEINO........ccereiririeieierie e 78
6.3. DT To | L0 1y (oo I =) (=] f T L 87
G IR T8 O 1= o 1 J SR ORR 87
6.2.1.1. Resultado diagnostico exXterno CHENES ........c.ccveveieeieerece e 91
6.3. DIagnOSLICO BXIEIMNO ....cuviiiieiieciccee sttt et re et e e saeenas 91
5.3.1. PrOVEEUOIES ......eiiiiecieeieee ettt ettt ne e nbeete st e sneeneas 91
6.3.1.1. Resultado diagnostico exXtern0 ProVEEUOrES.........ucvevverieeieseesieeieseesee e seeeeas 94
6.4. FASE DE DIAGNOSTICO ....ouvieieeieeeseeiseeteee st esessessenasses s snssnens 95

6.5. EJES ESTRATEGICOS ... .o 97



6.5.1.  ESrategias dOfa........cooiiiiiiiiiee e 99
6.5.2.  Perfil de capacidad INTEIMA ..........coociieiiiiiiiiee s 101
6.6. PROPUESTA ESTRATEGICA “FASE DE OBJETIVOS”.....ccccovvvirrnnenn. 103
6.7. FASE DE PLANES DE ACCION ......ooiiiiieiieeee e, 107
6.8. PROCEDIMIENTOS Y PROCESOS DE PLAN ESTRATEGICO DE

TALENTO HUMANO ...ttt anb s 121
6.8.1.  ANALISIS U8 CAIJOS.....ccuieeiieiirieieiisieieeste sttt sttt sne e 121
B.8.2.  SEIECCION ...eviiee s 123
B.8.3.  INUCCION ....cveieie et ettt benre e 128
6.8.4.  ENIrENAMIENTO .....eoivieiiiie ettt e et snaeseeeneesreeeeeneens 130
6.8.5.  CAPACITACION ......cueiiviiieiie ettt 132
6.8.6.  DESVINCUIACION .......oiviiiiiiiiiicieieiee et 134
6.8.7.  Salud OCUPACIONAL ........cceeiiieiiiiece e 137
6.8.8.  MOtIVaCION € INCENTIVOS ...veeviiieieiic it 140
6.8.9.  Evaluacion de deSEmMPER0 .........cccoiiriiiiiieere e 142
6.8.10.  COMUNICACION. .....cuiitiitiitieiieiieie ettt ettt b e 144
6.8.11. Salarios y compensaciones N0 MONELAIIAS ........c.ccveeiveeiveeieeiieeseesreesee e 146
6.8.12. Bases de datos y sistemas de informacion ............c.ccocveviviiiicccnce s 148
6.9. FASE DE SEGUIMIENTO Y MEDICION......cocooviiiiiieeeeeeeee e 150
7. CONCLUSIONES ... ittt e e e e eeeaenenne 170
8. RECOMENDACIONES ..o 173
9. BIBLIOGRAFIA ...ttt 175

0.1, CIBERGRAFIA ..o oo e et e et e e e et e e e eeee e e es e ee i 178



LISTADO DE FIGURAS

Figura 1. Proceso de planeacion eStrategiCa .........ccovuerverererierienieieiese e 22
Figura 2. Componentes de 1a MISION.........ccoiiiiiiiiiiiee e 26
Figura 3. Caracteristicas de 10S ODJELIVOS. ........c.ccceveriiiiiiiiieccece e 28
Figura 4. Cuadro matriz explicativo DOFA.........cccccov e 34
FIgura 5. GrafiCa PCl.........coviiiicceece e 35
Figura 6. Fases de planeacion estratégica de talento humano...........cccceveveiiciencicinn 37
Figura 7. EJES @StrAtEUICOS. ......cuviuiieeieiirieiieiesie ettt 39
Figura 8. Elementos de indicadores de gestion............ccccvveveiieiiereccie s 42
Figura 9. Dimensiones de indicadores de gestion...........ccevviveieereciieseese e 43
Figura 10. Pruebas de seleccion de personal...........c.coeoeireneiieneneese e 59
Figura 11. Tipos de pruebas de seleccion de personal ............ccccooeveiniiineinicienccnes 59
Figura 12. TIP0S e CONTIALOS. ......ccueeiiieiiieiiie ettt 60
Figura 13. Informacion suministrada al momento de la contratacion...............ccccecue.e.. 61
Figura 14. Actividades asignadas por la organizacion .............ccoceeevenenenenencseseenenns 62
Figura 15. PosSibilidad de @SCENS0 ..........ciiiiiiiiiieieesie e 62
Figura 16. CapacCitaCiONeS ........ccueiueeiieiieeiieesie e site e te e sire ettt e et e s e e sbeesraeesraeaneas 63
Figura 17. Tipos de CapaCItaCIONES .......cccvviiveiieeiie et e sttt 63
Figura 18. Condiciones ambientales y de infraestructura.............ccccoecevveveiieivesncnene 64
Figura 19. Aspectos favorables en [a empresa........ccoeveveiiiinienieiese e 65
Figura 20. Conocimiento de riesgos laborales en la organizacion.............cccccocvevenneen. 65
Figura 21. Riesgos 1aD0rales ..........cociiiiiiiie e 66
Figura 22. Conocimiento de programas de salud ocupacional en la organizacion......... 66
o U A BT - T4 [0S 68
FIgura 24. BENETICIOS ........oiuiiieiieieieeie s 69
FIQUra 25. EVAIUACIONES ......cccvviiiieiiee ettt st sane e rneannas 69
Figura 26. Funciones en el puesto de trabajo..........ccccevveieereiiiene e 70
Figura 27. Disposicion de jefes para escuchar SUQErencias .........ccccvevevvereseeseesnereennns 71

Figura 28. DeSMOLIVACION .......cooviiiiieiiiieieisee e 71



FIQUIa 29. AUSENTISIMIO ...eoviiiiieiiie sttt e et e e s e e te e srneeaaeaneas 72

Figura 30. MOtivOS de aUSENLISIMO ........cveiveeiiiiecie e 73
Figura 31. Tiempos maximos ausentismo en la organizacion ............cccocevcevervreneenenn. 74
Figura 32. Clma 1aboral ..o 74
Figura 33. Conflictos 1aborales ............ooiiiiiiiiecee s 75
Figura 34. Compromiso por parte de los empleados con la organizacion ...................... 75
Figura 35. Sentido de pertenecia de los colaboradores con la organizacion................... 76
FIQUIra 36. DOLACION. .....c.ciuiieiieiieie ettt ene s 76
Figura 37. Fidelizacion de clientes con la 0rganizacion ............c.ccoceoeeieneincncnecnienns 87
Figura 38. Recomendacidn de clientes actuales a clientes potenciales.............c..cccue..... 87
FIQUIA 39. SEIVICIO ..c.vieiiiiie ittt ettt e et e ae e e s reesaeennenns 88
Figura 40. Atencion ofrecida hacia 10S CHIENTES .........cccvvveiviieii e 88
Figura 41. EStado de 10S PrOQUCTOS .........ocviiuiiieiieieienie st 89
Figura 42. TIempoS de ENEIEGA......cceeiirieiieiie ettt es 89
Figura 43. AtencCion al CHIENTE ..........ccoviii e 89
Lo U1 B = Tod oSS 90
Figura 45. Factores de PreferenCia.........coviiiiiieieiieiese e 90

Figura 46. Resultados obtenidos de la encuesta a proveedores respecto a conocimiento

de mMisioN, VISION Y PrINCIPIOS ...veiveeiieeieiie it erie et ste e ste e sre e e e e sreeneesraesre s 91
FIQUIA 47. PEISONAL......c..iiieieice ettt ettt re e e ns 92
Figura 48. Descontento 1aboral ... 92
Figura 49. COMUNICACION ........ciiiiieiieiiieeieeste et et 93
Figura 50. Desempefio de colaboradores ...........cccviiiiiiieiiee s 93

Figura 51. PercepCion de ProVEEAOIES .........coeiiiieeiieiie et e et sae s 93



LISTADO DE TABLAS

Tabla 1. Relacion de procesos, procedimientos e indicadores de Recursos Humanos ... 95

Tabla 2. Perfil de capacidad interna (PCI) .......ccooviiieiiiiiiccccec e 101

Tabla 3. Indicadores de gestion para la empresa Pollos El Cantor .............cccccvevvenenee. 166



LISTADO DE DIAGRAMAS

Diagrama de flujo 1. ANAliSiS 08 CArgOS ......ccecoviiieiiieireciiecie e 122
Diagrama de flujo 2. SEIECCION ........ccvviiiiiece e 125
Diagrama de flujo 3. INAUCCION........ccuvciiiieiicie et 129
Diagrama de flujo 4. ENtrenamiento ........ccocvierieiieniine e 131
Diagrama de flujo 5. CapaCitaCiOn...........cccoveieierierieie e 133
Diagrama de flujo 6. DeSVINCUIACION..........ccccccviiiiiiiccc e 135
Diagrama de flujo 7. Salud ocupacional ..............cccoveveiieii e 138
Diagrama de flujo 8. Motivacion € INCENLIVOS ..........cccerveiierieiniieeeee e 141
Diagrama de flujo 9. Evaluacion de desempeno..........cccviereiriieneinereeee e 143
Diagrama de flujo 10. COMUNICACION .........ccceeiviiiiiiieiecee e 145
Diagrama de flujo 11. Salarios y compensaciones N0 MONetarios............ccecveverveennenn. 147

Diagrama de flujo 12. Bases de datos e informacion.............cccoccevvevenienieenieceesnen, 149



LISTADO DE ANEXOS

Anexo A. Encuesta para empleados de pollos el cantor ...........cccccocveveiiieviciii e, 182
ANEX0 B. ENCUESIA @ PrOVEEUOIES. ......ccivieiirieirieiie ettt 188
ANeX0 C. ENCUESEA 8 CHIENTES .......eoieieiicie s 190
Anexo D. Formato de analisis & CArgos .......c.cerveererieerienerieesie e 192
Anexo E. FOrmatos de SEIECCION.........cccoii i 194
Anexo F. FOrmatos de iNAUCCION .........ccoieiiiiiiiieiee e 208
Anexo G. Formato de entrenamiento ..........cccevieieieieiese s 211
Anexo H. Formatos de CapacCitaCion ...........ccccevuevveiesiieiie e e see e see e sae e sne e 213
Anexo . Formatos de desVINCUIACION...........cveveieieie e 216
Anexo J. Formatos de Salud Ocupacional ...........cccccoeeiiiiiii i 220
Anexo K. FOrmato de MOtIVACION .........cccciiiiiiiiieieie s 222
Anexo L. Formato de evaluacion de deSempefio ..........cccevveievieerveiiesie e 223

Anexo M. Formatos de bases de datos e informacion ........cc.eeeeeeeeeeieeeeeieeeeeeee e, 225



RESUMEN

En este documento se presenta un analisis de la situacion actual del departamento de
talento humano en la empresa Pollos EI Cantor; el cual permite evidenciar la falta de
procesos estructurados y de acompafiamiento por parte de la gerencia. En el analisis se
trabaja con informacion tomada del total de empleados de la compafiia, utilizando
instrumentos de recoleccién de informacion tales como encuestas y una matriz de
procesos, procedimientos e indicadores de gestion, y se encuentra que en la medida en
que la organizacion adopte la propuesta para la implementacion de una planeacion
estratégica en talento humano, influira positivamente en pro de una gestion exitosa.

El objetivo de este trabajo es mostrar la relacion existente entre los colaboradores y el

desarrollo continuo de la empresa, logrando asi compromiso y sentido de pertenencia.



INTRODUCCION

Actualmente las organizaciones deben enfrentar los constantes cambios del entorno; los
cuales afectan tanto a los clientes como a la competencia, por tanto, las empresas deben
tomar decisiones y crear estrategias para mitigar problemas que se puedan presentar.
Ante estos, la planeacion estratégica constituye una parte fundamental en las
organizaciones convirtiéndose en una herramienta que brinda la posibilidad de planear y
analizar posibles problemas o riesgos que se puedan presentar, encontrado asi la mejor

solucion para cada uno de ellos.

Gomez (1994), define la planeacién como “El proceso que permite identificar las
oportunidades de mejoramiento en la operacion de las organizaciones, con base en la
técnica, asi como en el establecimiento formal de planes o proyectos para el
aprovechamiento integral de dichas oportunidades” (p. 37). Es decir, que la planeacion
da la posibilidad de estar preparados ante posibles cambios que se puedan generar en el
entorno, proporcionando pautas para aprovechar las fortalezas u oportunidades yasi
desarrollar planes que ayuden al mejoramiento continuo logrando una gestion efectiva

en el rea de talento humano.

Por tal razon, al elaborar e implementar un proceso de planeacion estratégica en recursos
humanos, permite a la organizacion tener claros la mision, vision, objetivos, principios y
politicas, para lograr que sus colaboradores se sientan motivados y lograr un desarrollo

integral que no solo beneficie a la organizacién sino a cada uno de ellos.

La idea de desarrollar este proyecto nace de la necesidad que tiene las organizaciones de
sostenerse y crecer en un mercado altamente competitivo. Igualmente de mejorar la
gestion de Talento Humano en la empresa Pollos EI Cantor, donde se evidencia la falta
de procesos y procedimientos en el area de gestion humana e indicadores de gestion que

evidencien el desempefio del personal.



Alrededor de esta problematica se construy0 la propuesta “La planeacion estratégica de
talento humano como base fundamental para una gestion exitosa en la empresa de
familia Pollos El Cantor”, un proyecto que formula un plan estratégico de talento
humano aplicado a la empresa en mencidn; la cual tiene su sede en la ciudad de Bogota,

dedicada a la comercializacion y distribucién de pollo.

En el trabajo esta estructurado de la siguiente manera:
- La primera parte evidencia la identificacion del proyecto
- Lasegunda parte la propuesta de planeacion estratégica de recursos humanos
- Latercera parte las conclusiones y recomendaciones
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1. TEMA

Planeacidn estratégica de Talento Humano

1.1 LINEA DE INVESTIGACION

Gestion, administracion y organizaciones.

1.2. TITULO

La planeacion estratégica de talento humano como base fundamental para una gestion
exitosa en la empresa de familia Pollos El Cantor.
1.3.PROBLEMA

1.3.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La planeacién estratégica del talento humano se ha establecido como un tema vital para
las organizaciones que conciben la idea de perdurar en el tiempo a través de planes que
tiendan a conseguir este logro; también actuando de manera eficiente en cuanto a los
recursos con los que se cuenta, siendo estos de tipo material, técnico, financiero y
humano.

Se debe tener en cuenta inicialmente el concepto de planeacion estratégica de recursos
humanos, Bohlander y Snell (2008) sefialan que “Es el proceso de anticipar y hacer
previsiones antes del ingreso de personas a una organizacion, su estancia, permanencia
en ella y su salida de la misma” (p.50). De esta manera debemos afirmar que las
organizaciones que deseen minimizar su estado de incertidumbre, a fin de conseguir
personal idoneo para alcanzar el éxito corporativo.

Ahora bien, es necesario entender que un plan estratégico que no considere alguno de

los recursos tiene una alta probabilidad de fracasar. De esta manera debemos mencionar
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la importancia del enlace s6lido que debe existir entre la gestion de recursos humanos y

la estrategia de la empresa actuando con un mismo fin y con caracteristicas pares.

Es por esto que a continuacion sefialamos algunos principios que destacan Dolan, Valle,
Jackson y Schuler (2003):

- La empresa debe tener definida una estrategia general e identificadas las
dimensiones de los recursos humanos que le son relevantes.

- Deben existir permanentemente vinculos eficaces entre las distintas areas
funcionales y la direccion de recursos humanos, a fin de que se garantice la
integracion de los intereses de los recursos humanos en el proceso de toma de
decisiones de la organizacion.

- Las iniciativas de gestion de los recursos humanos deben ser pertinentes para
las necesidades de la empresa (pp.34).

Para el caso que nos ocupa, debemos sefialar la necesidad que tiene la empresa Pollos el
Cantor en el disefio y aplicacion de un modelo de planeacion estratégica de talento
humano, dado que actualmente la organizacion no cuenta con un departamento de
talento humano que gestione este importante recurso; el cual es parte fundamental para
la consecucion de los objetivos organizacionales. De esta manera se hace necesaria la

implementacion de esta propuesta en busca de una gestion efectiva.
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Es necesario sefialar la importancia del proceso de planeacion con enfoque al recurso
humano que debe existir en las empresas, segin Mondy y Noe (2005) es “Ayudar a la
organizacion a lograr su objetivos estratégicos, por lo tanto, RH deben tener una

participacion importante en el proceso de planeacion estratégica”

Esta es una herramienta valiosa que encamina los esfuerzos de la empresa de manera
eficaz con el fin de detener los indices de mortalidad de estos negocios en sus primeros
afios de funcionamiento y dar mayor garantia a la obtencién de los objetivos de la
organizacion.

Por tanto, se propone la implementacién de una planeacion estratégica de talento
humano en la empresa pollos el cantor en Colombia, para permitir la mejora en la

gestion de talento humano.

1.4.FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Proponer la implementacion de una planeacion estratégica de talento humano en la
empresa Pollos EI Cantor, en Bogota Colombia, permitird mejorar la gestion de talento
humano?

1.5.SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA

e ;COmo desarrollar la planeacion estratégica de Recursos Humano de manera
exitosa?
e (Que aspectos se deben tener en cuenta en pro de una planeacion estrategia

acertada que conlleve al éxito en la gestion de talento humano?
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2. OBJETIVOS

2.1. OBJETIVO GENERAL

Proponer la implementacion de una planeacion estratégica de talento humano en la
empresa Pollos el Cantor, en Bogota Colombia

2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Hacer un diagndstico interno y externo de la gestion del talento humano en
Pollos el Cantor (encuesta a trabajadores, encuesta a clientes y proveedores) y
revision de la existencia de procesos, procedimientos e indicadores.

- Disefiar una propuesta de planeacion estratégica de Recursos Humanos

- Disefar los procesos y procedimientos del area de gestion humana

- Establecer los indicadores de medicion para el area de gestion humana.
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3. JUSTIFICACION
Con el presente trabajo de investigacion se pretende establecer una base teérica a partir
de las propuestas realizadas por varios autores acerca de la importancia de la
implementacién de la planeacion estratégica de recursos humanos en las empresas. En
primer lugar se busca orientar a las empresas para que desarrollen esta herramienta con
el fin de facilitar su gestion y mitigar posibles problematicas que se puedan generar.
En segundo lugar se quiere implementar procedimientos del area de talento humano que
permitan un mejoramiento continuo para la organizacion y sus colaboradores
Segun Granjo, la planeacién estratégica es:
Un proceso de analisis y diagndstico de las politicas y practicas de recursos
humanos. Orientado a la definicion de los objetivos y el disefio de los planes de
accion necesarios para asegurar, desde recursos humanos, la vision, mision, y
planes de negocio de la empresa” (2008, p.4).
Adicionalmente esta herramienta esta compuesta de estrategias, decisiones, objetivos y
metas que estan orientadas hacia el futuro, la cuales permiten crear un pensamiento en la
organizacion tanto del presente como del futuro.
Teniendo en cuenta lo anterior, la falta de planeacion estratégica en la empresa Pollos el
cantor ha sido el mayor problema para poder desarrollar su gestion exitosamente ya que

no propicia un desarrollo proyectado a mediano y largo plazo.



21

Asi mismo, en el desarrollo de esta investigacion brindara un beneficio a la organizacion
dado que se utilizaran herramientas para el diagnéstico tales como la observacién y la
entrevista; las cuales permitiran evidenciar el estado actual de la gestion humana y su

planeacion estratégica, para disefiar el modelo adecuado a la empresa.

El modelo de planeacion estratégica de talento humano en la empresa Pollos el cantor

sera fundamental para la gestion exitosa de la mismo.
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4. MARCO DE REFERENCIA
4.1. MARCO TEORICO
4.1.1. PLANEACION ESTRATEGICA

Gomez (1994), define la planeacion estratégica como “El proceso que nos permite
identificar las oportunidades de mejoramiento en la operacion de la organizacién con
base en la técnica, asi como en el establecimiento formal de planes o proyectos para el
aprovechamiento integral de dichas oportunidades” (p. 37), Es decir, este proceso nos da
las pautas para poder usar las fortalezas y/o cambiar las debilidades de la empresa en
oportunidades, desarrollando asi los planes que ayudan al mejoramiento continuo en la
organizacion.

A continuacién el grafico nimero uno (1) muestra la interaccién de los elementos dentro
de una planeacion organizacional de éxito.

Figura 1. Proceso de planeacion estratégica
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ANALISIS COMO LLEGAR OBJETIVOS

SITUACIONAL ESTRATEGIAS METAS

A\ AV

Fuente: Rodriguez (2001, p. 24), Como aplicarla planeacion estratégica a la pequefia y mediana empresa
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Rodriguez (2001) la define la planeacion como “El sistema que comienza con los
objetivos, desarrolla politicas, planes, procedimientos y cuenta con un método de
retroalimentacion de la informacion, para adaptarse a cualquier cambio de

circunstancias” (p. 21).

David (2003) sefiala que “Gerencia estratégica es un proceso mediante el cual se
formulan, ejecutan y evaltan las acciones que permitiran que una organizacion logre los
objetivos” (p. 5). Basados en esta idea podemos determinar que es fundamental para la
compafiia que la planeacion estratégica sea concebida por aquellas personas idoneas y
con caracter estratégico para concebir las decisiones Optimas de acuerdo con los
requerimientos actuales y planes futuros. Se debe tener claridad sobre los principios,
mision, vision, objetivos y metas, ya que éstos son base importante para la realizacion
de lo que se pretende.
David (2003) define la mision como:
La mision es la razén de ser de la empresa, la cual siempre considera la
actividad de la empresa, expone el porqué de la existencia de la organizacién y el
qué debe hacer, esta mision debe distinguir a la empresa de todas las demas.
(pp.9).
Segun Chiavenato (2002) “La planeacion es concebida como la funcién administrativa
que determina anticipadamente cuales son los objetivos que deben alcanzarse y que
camino debe tomarse para alcanzarlos” (p.18); por tanto se trata de un modelo teorico
para la accion futura. Mientras que Robbins y Coulter (2005), plantean que la

planificacién “Es un acto de definir las metas de la organizacion, determinar las
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estrategias para alcanzarlas y trazar planes para integrar y coordinar el trabajo de la

organizacion” (p.159).

Por tanto, se puede afirmar que la planeacion estratégica de la gestion del talento
humano integra y promueve los objetivos de cada uno de los empleados con la vision,
la mision, los objetivos, los principios corporativos y las estrategias. Para lograrlo, la
organizacion debe tener al personal altamente comprometido, actuando en los momentos

justos para que se sienta participe de las metas y objetivos de la organizacion.

4.1.1.1.  Principios corporativos

Serna (2000) senala que “Los principios corporativos son el conjunto de valores,
creencias, normas que regulan la vida de una organizacion” (p.22). Es decir, los
principios corporativos deben ser conocidos por cada uno de los colaboradores de la
organizacion; los cuales reflejan aspectos vitales de la empresa y dan identidad a la

misma.

4.1.1.2. Mision
Segun Chiavenato (2002) se deben formular tres preguntas para poder definir la mision

de la empresa:

1. ¢Quiénes somos?
2. ¢Qué hacemos?

3. ¢Por queé lo hacemos?
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Chiavenato (2002) sostiene que la misidn debe ser

Lo maés clara posible, debe ser inspiradora y debe tener la filosofia, valores y
creencia de la empresa. Con base en esta afirmacion podemos decir que la
organizacion en su todo debe procurar estar alineada y tener claridad sobre
cuales son las fuentes que impulsan su razén de operar. En el mismo orden de

ideas (pp.54).
En el mismo orden de ideas segun David (2003) afirma que la mision es:

Frecuentemente la parte mas visible y publica del proceso de direccion
estratégica; esto debido a la capacidad que debe tener el mencionado proceso
para profesar la razén de ser de una organizacion y asi mismo ser asumida por

todos los colaboradores(pp.59).

Serna (2004)define la misiébn como “La formulacién de los propdsitos de una
organizacion, que permite la distincidn frente a otros negocios en cuanto al cubrimiento
de sus operaciones, sus productos, los mercados y el talento humano que soporta el

logro de estos propositos” (p24).

Siguiendo con lo mencionado por los autores, a continuacion se presentan el gréfico 2,

que presenta los componentes de la mision organizacional:
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Figura 2. Componentes de la misién
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Fuente: Serna (2000, p. 24), Gerencia estratégica, planeacion y gestion, teoria y metodologia

4.1.1.3. Vision

David (2003) sefiala que la vision es:

Fundamental debido a que expresa los objetivos que a largo plazo se desean
alcanzar por parte de la gerencia de la compafiia, y que involucra de paso a los
empleados, debido a que ellos seran artifices de este logro e igualmente los

beneficiara en el desarrollo de metas personales. Es decir, una vista hacia el
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futuro al cual se quiere llegar, teniendo como herramientas los valores que
identifican la organizacion. De esta manera es conveniente determinar en qué
lugar se encuentra la compafiia, con qué recursos cuenta y hacia donde se dirige

(pp. 59-60).

Serna (2000) menciona que:

La visién de una compafiia sirve de guia en la formulacion de las estrategias, a
la vez que le proporciona un proposito a la organizacion, esta vision debe

reflejarse a través de la mision, los objetivos y las estrategias de la organizacion

(pp. 24).

Teniendo en cuenta lo mencionado por el autor, la vision organizacional debe tener la
solidez para la formulacion de estrategias y planes que lleven al éxito de la empresa, sin
dejar de lado el rasgo de identificacion que le aporta a la organizacion la calidad de ser

unica y diferir de la demas.

4.1.1.4. Objetivos
Rodriguez (2001) sefala que “Los objetivos son el resultado especifico que se prevé

alcanzar mediante la implantacion de su estrategia” (p.195).

e Caracteristicas de los objetivos

Rodriguez (2001) sefala que “Para fijar los objetivos especificos que se desea lograr

debe considerar ciertas caracteristicas” (p. 195).



Figura 3. Caracteristicas de los objetivos
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“La estrategia de una organizacion consiste en los movimientos y enfoques que sefiala la

direccién superior para conseguir que la organizacion tenga adecuados resultados”

(Rodriguez, 2001, p.203).
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Rodriguez (2001) define la estrategia como “Es el patron de los movimientos de la
organizacion y de los enfoques de la direccion superior que se usa para lograr los

objetivos organizacionales” (p. 204).

Las estrategias son fundamentales para la organizacion ya que son las que permiten
lograr los objetivos que la organizacion se ha propuesto.

e Tipos de estrategias
Rodriguez (2001) sefiala que “Las estrategias alternativas a su vez se clasifican en
cuatro tipos: estrategias de integracion, estrategias intensivas, estrategias de
diversificacion y estrategias defensivas” (p.215).
Para Serna (2003, p.201) las estrategias se clasifican en ofensivas y defensivas las
cuales se relacionan a continuacion:

= Estrategias ofensivas o de crecimiento
Buscan la consolidacién de una empresa en su mercado

v' Concentracion: la empresa decide especializarse en producir, vender o
comercializar un solo producto, linea o servicio.

v' Diversificacién concéntrica: una firma decide complementar su negocio
produciendo u ofreciendo productos y servicios relacionados con su
especializacion primaria.

v Integracion vertical: la empresa decide agregar una etapa a la cadena de su
proceso actual de produccion o de servicio.

v" Diversificacion de conglomerado: la organizacién introduce nuevas lineas de
productos o servicios no relacionados con su primera actividad.

v' Fusiones: se unen dos empresas y fusionan sus operaciones en una sola.
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v Adquisiciones: es la compra que hace una compafiia a otra pero deja que la
firma adquirida opere independiente de la otra.
v’ Operaciones conjuntas: varias empresas se unen para realizar un proyecto.
v Innovacion: la organizacion hace una bulsqueda permanente de nuevos
mercados y productos.
v' Alianzas estratégicas: dos o mas empresas se unen para lograr efectos
sinérgicos.
= Estrategias defensivas
Las estrategias defensivas buscan prevenir problemas y lograr estabilizar las
organizaciones.
v' Reduccion: consiste en disminuir o eliminar operaciones de las
organizaciones buscando mejorar la productividad.
v Desinversion: una organizacion vende o cierra parte de sus operaciones.
v' Liquidacién: la organizacion vende o dispone de los bienes cuando no le es
posible recuperarse.
v Recuperacién: la organizacion emplea estrategias para suspender del declive
de la organizacion.
v' Alianzas estratégicas: una organizacion busca asociarse con otra
organizacion.
= Estrategia corporativa
“La estrategia corporativa se refiere al comportamiento global e integrado de la

empresa en relacion con el ambiente que lo circunda” (Chiavenato, 2002, p.59).
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Segin Chiavenato (2002) la estrategia corporativa tiene los siguientes aspectos

fundamentales:

El primer aspecto es que las estrategias deben de tener amplia participacion de
todos los niveles de la empresa en donde cada uno aporta sus intereses y los
objetivos, el segundo se toma la mision, la vision y los objetivos para proyectar
la estrategia a largo plazo, el tercer aspecto incluye a la empresa en su totalidad
ya gque hace participe a cada uno de los miembros de la empresa para integrar y
coordinar cada uno de los esfuerzos y el cuarto se hace una retroalimentacion
donde tomamaos los aspectos negativos y aciertos, donde los aspectos negativos
los volvemos positivos ya que los que aprenden de esta retroalimentacion son las

personas mas no la organizacion. (p.59).

“La estrategia debe funcionar como un programa global para la consecucion de
objetivos organizacionales, recibir la aprobacion general y ser capaz de motivar e

involucrar a todos los colaboradores de la organizacion” (Chiavenato, 2002, p. 61.)

4.1.2. HERRAMIENTA DE DIAGNOSTICO

4.1.2.1. Matriz DOFA

La matriz DOFA es una herramienta que sirve para identificar las condiciones en que se
encuentra la organizacion y asi poder realizar las estrategias que méas le convienen a la

empresa.
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“La matriz DOFA considera los factores fortalezas, debilidades, oportunidades y
amenazas, pero, en lugar de limitarse a listarlos en términos de percepciones del grupo
administrativo, trata de emprender un andlisis mas estructurado” (Rodriguez, 2001,
p.142).
Rodriguez (2001) sefiala que
El objetivo del analisis DOFA es identificar hasta qué punto la estrategia actual
de la organizacidon y sus puntos débiles mas especificos son relevantes para esta,
ademas de ser capaces para afrontar cambios que tiene lugar en el medio de la
empresa (pp. 142).
“Un postulado béasico de la administracion estratégica es que las empresas deben
formular estrategias que les permitan aprovechar las oportunidades externas y evitar o
disminuir las repercusiones de las amenazas externas” (David, 2003, p 10)
1. La estrategia y sus partes componentes deben tener metas, politicas y objetivos
congruentes.

2. Laestrategia debe ser capaz de producir los resultados que se esperan.

Para lograr hacer una DOFA correcta se debe tener toda la informacion pertinente
acerca de los departamentos de la empresa; es decir conocer el estado de los recursos y
operaciones de la compafiia como lo son: sus empleados, el resumen de la actividad
financiera, los logros y carencias en el desarrollo de su razon de ser y todos los aspectos

que interactten en el todo de la organizacion.
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Una forma para identificar soluciones, es un enfoque directo que pregunta: ";Cuél es el
problema?". Pero no es tan facil como parece porque el problema generalmente es un
conjunto de adversidades, y la identificacion del problema central no siempre es obvia.
Uno de los problemas mas comunes para que la planeacion no funcione parte de sus
directivos, ya que en lo referente a la toma de decisiones es frecuente que no se haga

adecuadamente y esto resulta aumentando los problemas que se tenian a en un principio.

Rodriguez (2003) enuncia los resultados del cruce de las variables del DOFA:

Estrategias FO: utilizan las fuerzas internas de una empresa para aprovechar

las oportunidades externas.

- Estrategias DO: tienen como objetivo mejorar las debilidades internas al
aprovechar las oportunidades externas.

- Estrategias FA: utiliza las fortalezas de una empresa para evitar o reducir el
impacto de las amenazas externas.

- Estrategias DA: son tacticas defensivas que tiene como proposito reducir las

debilidades internas y evitar las amenazas externas (pp. 139).



Figura 4. Cuadro matriz explicativo DOFA
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Fuente: Rodriguez, J. (2001, P.147)

4.1.3. Diagnostico de Capacidad Interna de la organizacién (PCI)

Veia Serna (2003) El perfil de capacidad interna

“Es un medio para evaluar las fortalezas y debilidades de la compafiia, es una

manera de hacer el diagndstico estratégico de una empresa involucrando en él

todos los factores que afectan su operacion corporativa como lo son la capacidad

directiva, competitiva, financiera, tecnoldgica y de talento humano” ( pp. 104).

La realizacién del Diagnéstico de capacidad interna de la organizacion en la empresa

Pollos El Cantor pretende evaluar los aspectos més importantes del departamento de

talento humano como son:

e Seleccion
e Induccion

e Analisis de cargos



e Capacitacion
¢ Bienestar laboral
¢ Salud ocupacional

o Motivacién

¢ Incentivos entre otros

Figura 5. Grafica PCI
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Fuente: Serna, H. (2003, p. 105). Gerencia estratégica.

4.1.4. PLANEACION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO
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Después de conocer el concepto general de planeacion estratégica, debemos empezar a

considerar este mismo concepto aplicado a la gestion del recurso humano. De esta

manera, la planeacion estratégica de talento humano debe estar integrada con el modelo

general de planeacién y organizacion propio de la empresa, en el cual las personas son

parte vital en el desarrollo y consecucién de los objetivos organizacionales.

Adicionalmente conlleva a la adecuada seleccion e ingreso de las personas que se

consideran iddéneas para los diferentes cargos.

http://www.slideshare.net/guest945979/planificacion-de-gestion-talento-humano


http://www.slideshare.net/guest945979/planificacion-de-gestion-talento-humano
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Para la presente investigacion se trabajara el modelo de plan estratégico propuesto por
Granjo (2008), quien concibe seis fases para su elaboracion: analisis, diagndstico, ejes
estratégicos, objetivos, planes de accidn, seguimiento y mediciéon. En la propuesta no
realizara ninguno de los modelos de planeacion de RH anteriormente mencionados,
debido al tamafio de la organizacion; la cual solo cuenta con 16 empleados. La fase de
seguimiento y medicién se hard basada en los indicadores de gestién propuestos por
Beltran (1998), los cuales orientaran a la compafiia de la mejor manera en materia de
recurso humano.

La fase de andlisis consiste en el estudio de cada uno de los datos claves de la
organizacion tanto internos como externos. A nivel interno seran datos relacionados con
la gestion de operaciones y procesos de la organizacion; a nivel externo se tomaré toda
la informacidn acerca de clientes, proveedores y competidores. En la fase de diagnéstico
se valoraran los datos obtenidos en el paso anterior.

La tercera fase es uno de los puntos claves dentro de la planeacion estratégica, la cual
refleja cada uno de los ejes estratégicos de la organizacion, mostrando las debilidades,
oportunidades, fortalezas y amenazas; de esta manera se pueden eliminar las
debilidades, aprovechar o potencializar las oportunidades y minimizar las amenazas.

La fase de objetivos plantea la necesidad de traducir cada uno de los ejes estratégicos y
tornarlos en objetivos operativos, los cuales deben ser llevados a cabo dentro de la
organizacion, identificando la meta a la cual se quiere llegar. Estos objetivos debe ser
entendidos y aceptados por cada uno de los colaboradores de la organizacion y deben ser

coherentes con la mision, vision y los ejes estratégicos de la organizacion.
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La quinta fase, planes de accién, consiste en definir las acciones que van a realizarse en
el plan estratégico; estas acciones deben ser coherentes con cada una de las fases
anteriormente mencionadas. Es importante destacar los siguientes elementos:

- El responsable de cada accion

- Lafecha de inicio y finalizacion de la accién.

- Los medios necesarios para poder realizar la accion.

- El indicador que correspondera a cada uno de los ejes estratégicos.
La Gltima fase, de seguimiento y medicion, comprende el disefio e implementacién de
un sistema de indicadores de gestion para la organizacion.

Seguidamente presentaremos una mirada mas amplia de estas fases.

Figura 6. Fases de planeacidn estratégica de talento humano
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Fuente: Granjo J(2008, P.17)
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41.4.1. Fase de analisis

La fase de anélisis establece la observacion de los aspectos relevantes (tanto internos
como externos) en la gestioén de una organizacion. Los datos internos se subdividiran en
aquellos que van enfocados a la correcta administracién de procesos y por otro lado
aquellos que son producto de las operaciones.

Por otra parte, sabemos que las organizaciones son sistemas que tienen interaccion
constante con el entorno, de manera que se hace necesario conocer los datos externos
que puedan tener (o llegar a tener) afectacion con la empresa; como son los clientes, los

proveedores, la competencia y el mercado.

4.1.4.2.  Fase de diagnostico

Granjo (2008) plantea que en esta etapa se requiere la emision de un juicio, es decir, un
veredicto que se determina basado en lo encontrado en la fase anterior tanto en el
aspecto interno como externo. Esta fase adquiere soporte en el analisis DOFA el cual,
como se menciond anteriormente, brinda un completo diagndstico de la condicion que

presenta la organizacion.

4.1.4.3. Fase de ejes estratégicos

En esta tercera etapa se hace énfasis en la estrategia, la cual procedera de lo encontrado
en el andlisis DOFA y sera la base para suprimir las debilidades, potencializar las

fortalezas, minimizar las amenazas y aprovechar las oportunidades.
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Figura 7. Ejes estratégicos
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Continuando con la propuesta de Granjo, es necesario que se estimen prioridades y los
recursos a tener en cuenta. Es en este punto donde el concepto de visidn estratégica toma
fuerza, debido a que se requiere claridad sobre el destino al que se quiere llegar, y la
estrategia minimizara en algunos detalles la incertidumbre del destino de la

organizacion.

4.1.4.4. Fase de objetivos

En este cuarto momento, Granjo (2008), se plantea cdmo los ejes estratégicos se deben
traducir en objetivos operativos. Cada eje podra contener uno o varios objetivos. Se
requiere que estos objetivos cuenten con determinadas caracteristicas para su

formulacion, a saber:




40

o Debe existir un responsable, ya sea un departamento 0 una persona, que asegure
la consecucion de esas metas.
e Deben ser medibles, de manera que se puedan cuantificar los logros obtenidos
por medio de indicadores y herramientas.
e Deben tener un plazo definido, adecuado para su implementacion, puesta en
marcha y obtencion de resultados.
e Deben establecerse claramente los mecanismos o recursos que se utilizaran para
su realizacion.
Por otra parte, los objetivos tienen que estar ligados a la estructura y esencia de la
organizacion; también se ha de considerar su viabilidad y coherencia con las fases
anteriores.

4.1.45. Fase de planes de accion

Después de definirse los objetivos se requiere el establecimiento de las acciones que se
van a ejercer con el fin de conseguirlos. Es fundamental que estas acciones estén ligadas
con el eje estratégico y con los resultados de las fases anteriores; ademas deben tener
definidos aspectos tales como: responsables, tiempo estimado de realizacién (de acuerdo
con lo sefialado por los objetivos) y recursos.

Se hace prioritario que el equipo de direccion y planeacion realice las validaciones
necesarias para tener la certeza de su implementacion. Estas validaciones deben ser,

entre otros, en términos de impacto, inversién y retorno, medios y alcance.
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4.1.4.6. Fase de seguimiento y medicion

En esta sexta fase Beltran (1998), define los indicadores como “La relacion entre las
variables cuantitativas o cualitativas, que permite observar la situacion y las tendencias
de cambio generadas por el objeto o fendmeno observado, respecto de objetivos y metas
previstos e influencias esperadas” (p. 36).
Los indicadores de gestion, segn Beltran (1998), tienen las siguientes caracteristicas:
- Exactitud: representan de manera real una situacion o estado.
- Forma: puede ser de manera cualitativa o cuantitativa, de acuerdo a cada caso en
particular.
- Frecuencia: indica la medida de qué tan menudo se realice o requiera.
- Extension: muestra el alcance en términos de cobertura del area en la cual se
tiene interés.
- Origen: Puede ser interno o externo, lo importante es que la fuente de
informacion sea fiable.
- Temporalidad: muestra los hechos en el pasado, presente o su proyeccion en el
futuro.
- Relevancia: sefiala la importancia de la informacién para una situacion
particular.

- Oportunidad: debe estar disponible en cualquier momento en que se necesite.
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Figura 8. Elementos de indicadores de gestion

CALIDAD »0
EFICACIA SATISFACCION DEL CLIENTE
RESULTADO O
EFECTIVIDAD PROIDUCTIVIDAD

TIEMPOS DE PROCESOS 20
EFICIENCIA COSTOS OPERAT( )
O DESPERDICCIOS

Fuente: Beltran (1998, p. 42), Indicadores de gestion. Herramientas para lograr la competitividad

Segun Granjo (2008) sefiala que la fase de seguimiento y medicion tiene como finalidad
“Asegurar la implantacion de las acciones definidas en el Plan Estratégico a traves del
control que van a hacer las direcciones, sectores, departamentos y equipos responsables
de ejecutar las acciones” (p. 26).

Es claro el definitivo aporte que brindan los indicadores de gestion al proceso de
consecucion de metas y objetivos dentro de un proyecto. Beltran (1998) afirma que los
indicadores de gestion se orientan a la verificacion del logro de objetivos e igualmente a
realizar seguimiento al desarrollo de las estrategias que se establecen para ello. Los
objetivos deben ser fijados en los tres niveles de la organizacion (iniciando con el
objetivo general propuesto en la gerencia o nivel institucional) y para su realizacion se
deben asi mismo trazar las estrategias. Por tanto, se puede determinar que son ademas

un medio para lograr la satisfaccion de los clientes (tanto interno como externo) debido



43

a su cardcter integracionista con relacion a los resultados y esfuerzos operativos e

institucionales de la compafiia.

Una correcta alineacion de los indicadores que hacen parte del proceso que permitira

una mayor efectividad en la realizacion de los objetivos:

Figura 9. Dimensiones de indicadores de gestién

TIPO REVISION ENFOQUE PRONOSTICO
PLANEACION Desempefio global de la Largo plazo Alcances de la
ESTRATEGICA organizacion (Anuales) visiéony la

mision
Apoyo de las
areas
Cortoy funcionales
PLANEACION Desempefio de las areas mediano plazo para el logro
FUNCIONAL funcionales (mensuales o de las metas
semestrales) estratégicas
dela
organizacion
Alineamiento
del
desempenio de
empleados,
Desempefio individual de los Cotidiano equipos,
PLANEACION empleados, equipos, (semanales, productos,
OPERATIVA productos, servicios y diarias, horas)  servicios y de

procesos

los procesos
con las metas
dela
organizacion y
de las areas
funcionales

Fuente http://www.escuelagobierno.org/inputs/los%20indicadores%20de%20gestion.pdf


http://www.escuelagobierno.org/inputs/los%20indicadores%20de%20gestion.pdf
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4.1.4.7. Modelos de planeacion de RH

Como se habia mencionado anteriormente en el planteamiento del problema, es clave
sefialar como la planeacion estratégica cuando va de la mano con el recurso humano se
caracteriza por la paridad en sus finalidades; de manera que se integran ambos aspectos

y existe una identificacion de las personas con la estrategia de la organizacion.

4.1.4.7.1. Modelo con base en la obtencién estimada del producto o servicio

“La relacion entre las dos variables nimero de empleados y produccion/servicio
depende la influencia de variaciones en la productividad, tecnologia, la disponibilidad
interna y externa de recursos financieros y la disponibilidad de las personas en la
organizacion” (Chiavenato, 2002, p.68)

Ya que los incrementos en la en la produccion se deben a cambios que la organizacion
toma en cuanto a la tecnologia la cual tiene un impacto negativo ya que se reduce el
personal en la organizacion.

Chiavenato (2002) sefiala que “Las previsiones o las extrapolaciones de los datos
histéricos y se orienta hacia el nivel operativo de la organizacion. No considera los
imprevistos, como estrategias de los competidores situaciones del mercado de los

clientes, huelgas y falta de materia prima” (p. 68).

4.1.4.7.2. Modelo con base al seguimiento de los puestos

Este modelo es utilizado en las empresas de gran tamafio. Chiavenato (2002, p. 69) nos
muestra en qué consiste este modelo:

- Escoger un factor estrategico como el nivel de ventas, volumen de produccion.
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- Establece los niveles histdricos, el pasado y el futuro de cada factor.

- Determina los niveles histéricos de la fuerza de trabajo para cada unidad.

- Proyecta los niveles futuros de la fuerza de trabajo para cada unidad, por medio
de la correlacion con la proyeccion de los niveles histéricos del factor
estratégico correspondiente.

4.1.4.7.3. Modelo de sustitucion de los puestos clave

Este modelo también es llamado mapas de sustitucion u organigramas de carrera,
Chiavenato (2002) sefiala que “Es una representacion visual de quien sustituira a quien
ante una eventualidad. Para montar el sistema se requiere de un organigrama con
informacién” (p.85)
En cada uno de los rectangulos del organigrama se tiene en cuenta los siguientes en es
datos:

- Nombre del cargo

- Nombre del empleado

- Edad del empleado que sigue al superior

- Nombre de los posibles sustitutos ( nombre y edad)
Chiavenato (2002) sefnala que “Cada empleado se clasifica con tres opciones para
promocion: empleado listo para la promocion inmediata, empleado que requiere mayor
experiencia en el puesto actual, con un remplazo ya preparado” (p.69)
Este modelo nos muestra un panorama de cada uno de los cargos de la organizacion y de
los remplazos si se presenta alguna eventualidad, en donde nos ayudara en la toma de

decisiones futuras en la empresa.
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4.1.4.7.4. Modelo con base en el flujo de personal

Este modelo nos muestra un analisis historico de las entradas, salidas, promociones y
transferencias internas en la organizacion ya que nos permite tener una vision de cuantas
son las personas que va a necesitar la organizacion.

“Se trata de un modelo vegetativo y conservador de naturaleza contable y cuantitativa,
propio de organizaciones estables y sin planes de expansion en los cuales la
preocupacion es dar continuidad al quehacer diario” (Chiavenato, 2002, p.70).
Chiavenato (2002) sefiala que “Este modelo puede anticipar las consecuencias de la
contingencias como la politica de promociones de la organizacion, el aumento de la

rotacion o las dificultades del reclutamiento™ (p.70)

4.1.4.7.5. Modelo de planeacion operativa integral
Es un modelo mas completo que los anteriores ya que toma en cuenta los siguientes
factores mencionados por Chiavenato (2002, p. 71)

- El volumen de la produccion planificado por la organizacion

- Cambios tecnoldgicos dentro de la organizacion que alteren la productividad del

personal.

- Las condiciones de la oferta y la demanda en el mercado

- La planificacion de las carreras dentro de la organizacion.

Chiavenato (2002) sefiala que en la practica “El modelo integral es sistémico de

planeacion de personal que permite el diagnostico adecuado para tomar decisiones”

(p.71)
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MARCO CONCEPTUAL

Absentismo laboral: Conjunto de ausencias por parte de los trabajadores de un
determinado centro de trabajo, justificadas o no.(Rios, 1999, p.4)

Andlisis de puestos: Es el proceso que pretende descomponer sistematicamente
y siguiendo determinados procedimientos y principios el contenido de cada
tarea. (Ri0s,1999, p. 40)

Autoridad: Derecho y madurez implicitos para tomar decisiones sobre la propia
actividad, asi como para dirigir y tomar decisiones sobre la de otras personas y
operaciones de la organizacion. (Rios, 1999, p. 80).

Bases de datos: Conjunto de tarjetas indexadas a los volimenes y volimenes de
datos que un gobierno recopila a cerca de los ciudadanos. (Kroenke, 2003, p.15)
Capacitacion: Actividades enfocadas a ensefiar a los empleados como
desempefiar su puesto de trabajo. (Werther, 2000, p. 562).

Compensacién: Aportaciones que efectla la empresa a cada persona a cambio
de su trabajo. (Werther, 2000, p. 563)

Competencias: son caracteristicas fundamentales del hombre e indican formas
de comportamiento o de pensar, que generalizan diferentes situaciones y duran
por un largo periodo de tiempo. (Alles, 2006,p. 54)

Comunicacién: Es la conducta comunicativa que utiliza un cédigo compartido
por emisor y receptor para transmitir un mensaje. (Rios, 1999, p. 185).
Conflicto: Controversia o situacion de enfrentamiento de intereses entre dos o
mas personas. (Ri0s,1999,p. 197)

Contratacion: Es un acuerdo privado, oral o escrito, entre disimiles partes que
se exige una determinacion, ademas esto lleva a una obediencia previamente
exigida. (Gener, 1994, p.142)

Cultura: Sistema de valores y creencias que comparten las personas de una
misma organizacion; identidad y significado colectivo de la compaiiia.(Rios,
1999, p. 244)

Descripcion de puestos: Especificacion por escrito que determina y estipula los

deberes laborales y otros aspectos del puesto. (Werther, 2000, p. 564)
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Desvinculacion: Accidn disciplinaria, que separa al empleado de la compafiia
por causa grave. (Werther, 2000, p. 564)

Diagnéstico: Proceso de comparacion de dos situaciones: La presente, que se
Ilega a conocer mediante la indagacién, y otra, supuestamente conocida que sirve
de pauta o modelo. El saldo de esta comparacion o contraste es lo que se llama
diagndstico(Vidal, 2005, p.20)

Eficacia: Indica la medida en que se han logrado los resultados, la capacidad
para lograr los objetivos. Es la capacidad de una organizacion para satisfacer las
necesidades del entorno. (Chiavenato, 2002, p. 494). Significa llegar a completar
las expectativas.

Eficiencia: Significa hacer las cosas correctamente de acuerdo con el método
preestablecido. El logro de los fines con el minimo de recursos. (Koontz, 2008,
p. 306).

Entrevista de seleccion: Paso del proceso de seleccién durante el cual el
solicitante y el representante del departamento de personal intercambian
informacion de esencial importancia para los dos. (Werther, 2000, p. 565)
Estrategia: Mezcla de metas y politicas principales que determinan la accion
especifica y generalmente requiere de un despliegue de recursos.(Rue y Byars,
2006,p. 68)

Evaluacion de 360°: Consiste en un grupo de personas valoren a otra por medio
de una serie de items o factores predefinidos. (Alles, 2006, p. 277)

Expectativas: Esperanza de conseguir una cosa, si se depara la oportunidad que
se desea(Gener, 1994, p. 145).

Factores de motivacion: Elementos del entorno que provocan el impulso que a
su vez conduce a la accion del individuo. (Werther, 2000, p. 566)

Incentivos no monetarios: los que refuerzan el desempefio adecuado mediante
estimulos diferentes a la compensacion financiera, como el elogio, las
distinciones, los objetos alusivos a triunfos y logros importantes. (Werther, 2000,
p. 566).

Induccion: introduccion a un nuevo empleado a su trabajo y a la organizacion.
(Robbins y Coulter, 2005, p. 293).
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Manual: Documento donde explica la informacion mas importante de la
organizacion. (Werther, 2000, p. 569)

Metas: Descripcion destinada a dar a una organizacion y a sus miembros una
direccién y finalidad.(Rue y Byars, 2006,p. 68)

Motivacién: Impulso interno que experimenta una persona para emprender
libremente una accion determinada. (Werther, 2000, p. 569).

Objetivos de cambio: Son aquellos que provocan cambios que incrementan los
beneficios de todo tipo y que reduzcan los costos de todo tipo. (Werther, 2000, p.
570)

Organizaciones: Son grupo de personas 0 entes sociales temporales o
establecidos cuyos miembros interacttan entre si para lograr fines determinados.
( Ramirez, 1993, p. 5)

Perfil de puesto por competencias: Es cuando la organizacion ha
implementado un modelos integral de gestién por competencias, donde es
conciso, y efectivo para predecir el éxito de la organizacion.(Alles, 2006, p.151)
Plan de carrera: Es el desarrollo de las personas en la organizacion se canaliza
a traves de sus trayectorias profesionales. (Rodriguez, 2004, p. 132).

Planeacion de los recursos humanos: Estimados sistematicos de las demandas
a futuro de recursos humanos en una organizacion determinada. (Werther, 2000,
p. 571)

Politicas: Normas y procedimientos que alientan al empleado a que se dirija a su
supervisor. (Werther, 2000, p. 571)

Principios: Una verdad fundamental, principal o general de la cual depende
otras verdades. (Rue y Byars, 2006,p. 2)

Pruebas de seleccion: Exdmenes orientados a evaluar la posible idoneidad de un
solicitante para cubrir un puesto especifico. (Werther, 2000, p. 572).
Reclutamiento: Proceso de identificar y atraer a la organizacion a solicitantes
capaces e idoneos. (Werther, 2000, p. 572)

Recursos humanos: Grupo de personas que se encuentran dispuesto, capaz,
deseoso de trabajar para contribuir a los objetivos de la empresa. (Werther, 2000,
p. 573)
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e Salud ocupacional: Fomentar y mantener el nivel mas alto de bienestar fisico,
metal y social de los trabajadores en todas las ocupaciones.(Garcia, 2000,
P.1149)

e Seleccion de personal: Los pasos especificos que se toman para decidir que
solicitantes deben ser contratados. (Werther, 2000, p. 573).

e Toma de decisiones: Proceso que comprende la investigacion del medio de las
condiciones que requiere una decision, desarrollo y analisis de posibles

alternativas. (Rue y Byars, 2006, p. 44).

43. MARCO LEGAL

- Articulo 340 del decreto 2278 del Ministerio de Salud de 2 de agosto de 1982

El presente decreto tiene como objeto informar los requisitos que se deben cumplir para
el almacenamiento y conservacion de la carne de pollo como: la temperatura, empaque y

prohibiciones.

http://www.mincomercio.gov.co/eContent/documentos/Normatividad/decretos/decreto-2278-1982.pdf

- Articulo 341 del decreto 2278 del ministerio de salud de 2 de agosto de 1982

El presente decreto tiene como fin informar los requisitos que se deben tener en cuenta
para el transporte de aves en canal, la cual reglamenta el tipo de material para empaque
como bolsas de polietileno herméticas, no toxicas y rotuladas, de un solo uso y el tipo de

canasta que se deberan utilizar.

http://www.mincomercio.gov.co/eContent/documentos/Normatividad/decretos/decreto-2278-1982.pdf


http://www.mincomercio.gov.co/eContent/documentos/Normatividad/decretos/decreto-2278-1982.pdf
http://www.mincomercio.gov.co/eContent/documentos/Normatividad/decretos/decreto-2278-1982.pdf
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44. MARCO ADMINISTRATIVO EMPRESARIAL

4.4.1. Historia de Pollos El Cantor

Pollos el cantor Ltda., es una organizacion encargada de la comercializacion y
distribucion de pollo la cual fue fundada el 24 de noviembre de 1995. Su centro de
operaciones se encuentra ubicado en la ciudad de Bogota en el barrio La Cabafia.
Gracias a la iniciativa de su fundador Hermilson Robles Dominguez y su deseo de
superacion personal, su amplia experiencia adquirida en la empresa Pollos El Cacique
por mas de 10 afios.

En sus comienzos Pollos EI Cantor funciono como empresa natural y posteriormente el
13 de enero de 1998 fue constituida legalmente como sociedad limitada, desde ese
momento sus socios Hermilson Robles Dominguez y Mauricio Antonio Robles Hidalgo
constituyeron asi la sociedad.

Pollos EI Cantor comenzé a operar con la iniciativa de su duefio, de generar una fuente
de trabajo y lograr un medio de subsistencia para €l y su nucleo familiar. En el
transcurso del tiempo sus clientes han aumentado, debido a la oportunidad de mercado
y la creciente demanda que ha tenido el Pollo como fuente alimenticia; oportunidades
que ha sabido aprovechar la organizacion, para posicionarse en el mercado. Con el pasar
de los tiempos ha diversificado el portafolio y ha ganado aceptacion, confianza y
credibilidad por parte de los clientes, proveedores y partes interesadas; sus principales

clientes son los restaurantes y distribuidoras.
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El objeto social de la compafiia es la explotacion de la industria avicola en todas sus
formas, la compra, venta y distribucion. Pollos ElI Cantor se dedica a la
comercializacion y distribucién del pollo en canal y el procesamiento de pollo broaster.
Desde sus inicios hasta el dia de hoy, han transcurrido cerca de 15 afios al servicio de la
comunidad siempre con la idea de llevar a la mesa de cada familia colombiana un
producto nutritivo como lo es el pollo.

4.4.2. Situacién actual

Como el mercado se ha vuelto mas selectivo, los clientes de Pollos El Cantor Ltda.,
también han aumentado las exigencias y expectativas en cuanto a calidad del producto,
entrega oportuna de pedidos y servicio, por lo tanto la organizacion debe ajustarse al
interior para evitar demoras en los pedidos, rechazos o inconformidades por parte de los
usuarios que son la razdn de ser y existir de la empresa.

Actualmente la empresa cuenta con ocho restaurantes ubicados a lo largo y ancho de en
la ciudad de Bogotd D.C. y sus ventas mensuales son aproximadamente son de
$252.000.000.

La empresa Pollos el cantor evidencia: falta de cobertura a los procesos y
procedimientos de talento humano, desconocimiento de los objetivos organizacionales
por parte de sus empleados y falta de sinergia entre la gerencia y el departamento de
talento humano el cual a la fecha no esté estructurado.

Para analizar de forma detallada la organizacion se escogio6 la matriz FADO (Granjo J,
2008), como herramienta para realizar un diagnostico organizacional de manera global
y eficiente; revisando la situacion interna y externa de la organizacion frente a los

Recursos Humanos.
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4.4.3. Componentes de la empresa
443.1. Mision

Somos una empresa con el propdésito de satisfacer las necesidades nutricionales de la
poblacion, comercializando alimentos de origen avicola con eficacia y calidad,
ofreciendo productos de alta calidad para satisfacer no solo la necesidad de consumo
sino también de salud.

Desarrollando lealtad a nuestros clientes actuales y potenciales, a través de nuestros
precios competitivos y una alta calidad en nuestros productos, siempre orientada al
servicio, al desarrollo integral de su gente, impulsando en crecimiento rentable y
coherente; que nos estimule a mantener un posicionamiento y liderazgo.

4.43.2. Vision

Ser una empresa lider en la comercializacion de productos avicolas de excelente
calidad, innovando constantemente, para lograr que los clientes actuales y potenciales
nos prefieran entre las demas empresas avicolas. Siendo sinénimo de calidad, servicio al
cliente.

4.4.3.3. Valores corporativos

- Liderazgo y trabajo en equipo
Eres el guia y el ejemplo para otros, el liderazgo es sindnimo de inteligencia y
sabiduria.

- Honestidad y confianza:
Conserva la conciencia clara ante ti y los demas. Actla y exprésate con

coherencia y sinceridad y de acuerdo con lo valores de verdad y justicia.
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Creatividad e innovacion:

Innova cada dia y encuentra la mejor forma de resolver los problemas.
Excelencia y calidad integral, comprométete cada dia contigo mismo a ser mejor
que ayer, esfuérzate al maximo por ti y por lo que més te importa en la vida.
Fortaleza y responsabilidad:

Vencer cada uno de los obstaculos que se nos presenten.

Pro actividad:

Poseemos una permanente disposicion para responder de una manera &gil, y
efectiva, manteniendo estandares de calidad acordes con los objetivos
corporativos.

Orientacidn al cliente:

Interiorizamos nuestras actitudes y disposicién permanente hacia un excelente

servicio, cubriendo las necesidades de nuestros clientes.

Objetivos corporativos

Contribuir al bienestar social, ofreciendo la oportunidad a varias familias de
tener un trabajo estable.

Garantizar al cliente un excelente servicio con calidad.

Satisfacer las necesidades de la comunidad acorde a nuevos habitos alimenticios.
Implementar un mejoramiento continuo en la organizacion, brindando a los

colaboradores mejores procesos y condiciones laborales.
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4.4.35. Portafolio de servicios

Distribuidores de pollo al mayor y detal:

Restaurantes

Asaderos

Casa de banquetes

Venta de pollo broaster

4.4.3.6. Organigrama

Gerente

o ...}
u Subgerente ]

Departamento
administrativo

i . Talento -
inanciera SRR Ventas Auxiliares
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5. DISENO METODOLOGICO

5.1.  Tipo de estudio

“El tipo de estudio es descriptivo dado que “Identifica las caracteristicas del universo de
la investigacion, sefiala formas de conducta y actitudes del universo investigado,
establece comportamientos concretos” (Méndez, 1998, p.137) y busca conocer las
actitudes y situaciones preponderantes que hacen parte de la gestion que lleva a cabo la
empresa Pollos EI Cantor en el grupo de empleados que estan a su servicio.

Méndez (1998) sefiala que “Los estudios descriptivos acuden a técnicas especificas en
la recoleccion de la informacién como observacion, entrevistas y los cuestionarios.
También pueden utilizarse  informes y documentos elaborados  por otros
investigadores” (p.126).

Asi mismo, esta investigacion no solo se limita a la recoleccion de datos, sino que
también busca la identificacion de los posibles factores que no han permitido que la
empresa tenga una gestion exitosa. Finalmente, se busca obtener una completa

informacion para asi analizar cuidadosamente los resultados obtenidos.

5.2. Poblacién y muestra

La poblacion que se va a tomar para desarrollar esta investigaciéon es el grupo de
empleados de la empresa Pollos ElI Cantor los cuales nos van a proporcionar
informacion veridica acerca de la situacion actual de la empresa.

Para el desarrollo de este estudio se como muestra la totalidad de empleados vinculados

a la organizacion (16 trabajadores), los cuales nos van a proporcionar informacion de
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cada area a la cual pertenecen, para asi obtener un informe detallado relacionado con
area de talento humano.
5.3.  Fuentes de informacion
La fuente de informacién primaria, son los empleados, clientes y proveedores de Pollos
el Cantor, quienes brindan informacion de primera mano acerca de la gestion del
departamento de talento Humano en la empresa.
Las fuentes de informacidn secundaria que se van a utilizar son:

- Libros, Bases de datos, Cibergrafia, datos histéricos y demas documentos que

facilite la empresa para la presente investigacion.

5.4. Instrumento de recoleccidn de informacién

Para el desarrollo de la investigacion, se va a utilizar la encuesta como principal
herramienta de recoleccion de informacion necesaria acerca de la gestion del area de
talento humano y la planeacion estratégica actual de esta.
Méndez (1998) sefiala que “La recoleccion de la informacion mediante la encuesta se
hace a través de formularios, los cuales tiene aplicacion a aquellos problemas que se
pueden investigar por métodos de observacion, anélisis de fuentes documentales y
demas sistemas de conocimiento” (p.142).
Se han disefiado algunas preguntas con el fin de aplicarlas a los empleados de la
empresa de la siguiente manera:

- Encuestas para empleados, disefiada con 28 preguntas.

- Encuesta para clientes, disefiada con 9 preguntas.

- Encuesta para proveedores, disefiada con 6 preguntas.



6. FASES DE DISENO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO

HUMANO

FICHA TECNICA ENCUESTA A TRABAJADORES

Nombre del proyecto

La planeacién estratégica de talento
humano como base fundamental para la
gestion exitosa en la empresa Pollos el
Cantor

Objetivo

Fecha de realizacién
Empresa encuestada
Grupo objetivo
Tamario de la muestra
Cargos encuetados

Escolaridad
Tema o temas concretos

Obtener informacion idénea acerca de
temas relacionados con el area de talento
humano

19 de abril del 2011

Pollos el Cantor

Hombres y mujeres entre 18 y 40 afios

36 encuestados

Area administrativa y Auxiliares de
bodega

Segundaria y profesional.

Seleccion,  induccion,  competencias
laborales, analisis de cargos, capacitacion,
higiene y seguridad de trabajo, motivacion
e incentivos entre otros
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6.1. Fase de analisis
6.2.  Diagnostico Interno
6.2.1. Colaboradores

Estos han sido los resultados de la aplicacion de la encuesta en la empresa Pollos El
Cantor en la ciudad de Bogota a 16 trabajadores.

1. ;(Cuéndo ingreso a Pollos El cantor le realizaron pruebas de seleccion?

100% mSi %
50% o E No Si 69%
No 31%
0% S Total  100%

Figura 10. Pruebas de seleccion de personal

Para esta pregunta hubo 11 respuestas afirmativas y 5 negativas lo que significa mas de
69% lo que nos da la certeza de que en la empresa si se realizan pruebas de seleccion de
personal. En ocasiones no se realizan pruebas de seleccion cuando ya han trabajado en

la empresa o cuando es un familiar

2. ¢Qué pruebas de seleccion realizan en Pollos EI Cantor?

M Entrevista

80% T l %
0% = Pruch Entrevista 75%
o ruebas N L. o

sicotecnicas Pruebas sicotécnicas 0%
40% - Test de personalidad 0%
Test de .
. Otros: Ninguno 25%
20% - personalidad
Total 100%

B Otros: Ninguno

0%

Figura 11. Tipos de pruebas de seleccién de personal
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Se puede observar que el 75% de la poblacion encuestada se le realizo entrevista, el 25%

restante respondié que no se les realizo ninguna prueba dado que hacen parte de la

familia.

3. ¢Qué tipo de contrato tiene?

90% W/‘_______
8% +— |
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -
20% -
10% -
0%

Figura 12. Tipos de contratos

B Termino indefinido
B Termino fijo

Obra o labor
M Prestacion de

servicios

M Otros

Término indefinido
Termino fijo

Obra o labor
Prestacion de servicios
Otros

Total

%
81%
0%
0%
19%

100%

De las personas que dicen tener contrato a término indefinido 31.81% dicen que el

motivo es porgue llevan mas de 1 afio con la empresa; un 36% dice tener contrato por

prestacion de servicio.

4. Al momento de ser contratado se le informo de:

Historia de la organizacion

Misidn

Visién

Valores corporativos

Objetivos de la organizacion
Organigrama

Obligaciones

Beneficios

Funciones de su puesto

manuales de funciones y reglamento

%
75%
63%
63%
31%
38%
50%
94%
88%

100%
81%




120%

100%

80%

60%

40%

20%

0%

M Historia de la
organiacion

H Mision

H Vision

H Valores corporativos

M Objetivos de la

organizacion

® Organigrama

Figura 13

. Informacion suministrada al momento de la contratacion
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De las personas que dicen se les informo sobre las funciones del puesto de trabajo

fueron 100%; el 94% dice haber recibido informacion sobre las obligaciones de la

empresa, el 88% recibieron informacion sobre los beneficios que la empresa le otorga a

los colaboradores, el 81% dicen haber recibido manual de funciones y reglamento, el

75% dicen que se les informo sobre la historia , el 63% dicen haber recibido

informacion sobre la misién y vision de la empresa, el 50% dicen que les presento el

organigrama , el 38% dicen que se les informo sobre los objetivos organizacionales y el

31% dicen haber sido informados sobre los valores corporativos de la organizacion. En

algunos casos esta informacion es entregada a los colaboradores en una hoja al

momento de ser contratado o solo se les informa.
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5. ¢Las actividades que le son asignadas las logra realizar al término de su dia laboral?

100%

mSi %
50% = No Si 94%
No 6%
Total 100%

0%

Figura 14. Actividades asignadas por la organizacion

ElI 92% de los encuestados respondieron poder lograr las actividades que le son

asignadas en el dia. El 6% dicen no lograrlas por la carga laboral que tiene.

6. ¢Usted conoce si dentro de la organizacion existe la posibilidad de ascenso?

70%

60%
50%

40% mSi
! %
30% - H No Si 38%
20% - No 63%
Total 100%

10% -

0% -

Figura 15. Posibilidad de ascenso

El 38% de las personas encuestas dicen tener conocimiento de la posibilidad de ascenso,
el 63% dicen no tener conocimiento. En el area operativa es donde se puede obtener un

ascenso y en area administrativa no hay la posibilidad de ascenso
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7. ¢A la fecha ha recibido alguna capacitacion?

60%

50% -
%

Si 56%
No 44%
Total 100%

40% -
| Si
30% -
B No
20% -

10% -

0% -

Figura 16. Capacitaciones

El 56% de las personas encuestas dicen haber recibido alguna capacitacion, esta
capacitacion se la hace el jefe del area o el gerente al momento de ser contratado, el 44%

dicen no haber recibido ninguna capacitacion.

8. Si su respuesta anterior fue afirmativa, responda:
¢En qué area recibid usted capacitaciones por parte de la empresa?

B Otras. (Cuales ?

Ninguno
%
Fortalecimiento de actividades y
m Temas de proceso en el cargo 38%
educacién para L.
o Normas, politicas y reglas de la
crecimiento T
organizacion 19%
personal
Temas de educacion para
. o
B Normas, politic crecimiento personal 0%
organizacién Total 100%

0%
50%

Figura 17. Tipos de capacitaciones
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De las personas que dicen no haber recibido capacitaciones por parte de la empresa es

el 44% un 38% dice haber recibido capacitaciones sobre fortalecimiento de actividades,

un 19% que recibio capacitaciones sobre normas, politicas y reglas de la organizacion.

9. ¢(Cree usted que las condiciones ambientales y de infraestructura de la organizacion

son Optimas para realizar su labor?

0% 50% 100%

Figura 18. Condiciones ambientales y de infraestructura

ElI 100% de los encuestados han afirmado que las condiciones
infraestructura son Gptimas para realizar su labor.

B No

B Si

Si
No
Total

%
100%
0%
100%

10. Mencione que aspectos son favorables en Pollos EI cantor

lluminacion adecuada
Herramienta y maquinaria
Orden

Aseo del establecimiento
Presentacion y atencidn del personal
Ambientacion

Espacio

Instalaciones fisicas
Ventilacion

Localizacién

Baios

100%
94%
94%

100%

100%
75%
94%

100%
100%
100%
100%

ambientales y de
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Banos

I Localizacion

Ventilacion

 Instalaciones fisicas
 Espacio
® Ambientacion

M Presentacion y atencion
del personal

H Aseo del
establecimiento

W Orden

B Herramientay
maquinaria
B lluminacion adecuada

0% 50% 100%

Figura 19. Aspectos favorables en la empresa

El 100% de los encuestados dicen que la iluminacion, bafos, localizacion, ventilacion,
instalaciones fisicas, aseo, presentacion y atencidn del personal son favorables, el 94 %
dice que las herramientas y las maquinarias utilizadas en Pollos EI Cantor son las mas
adecuadas, el orden en algunas areas de la bodega deben mejorar y el espacio es
reducido para realizar las funciones, el 75% dicen que la ambientacion no es la mas

favorable para realizar las actividades en el area administrativa.

11. ;Conoce usted los riesgos laborales a los que se ve expuesto en su puesto de trabajo?

100%
' %
0% =S Si 100%
HNo No 0%
0% Total 100%

Figura 20. Conocimiento de riesgos laborales en la organizacién.
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El 100% de los encuestados dicen conocer los riesgos laborales a los que esta expuestos

en su puesto de trabajo.

12. ¢Qué areas de la organizacion son las que mas presenta riesgos laborales?

’ m Otros %
B Empaque Descargue 19%
Desprese Seleccion 0%
B Seleccién Desprese 100%
W Descarge Empaque 0%
Otros 0%
0% 50% 100%

Figura 21. Riesgos laborales

Del 100% de las personas encuestadas se encontrd que 100% dicen que el area de
mayor riesgo laboral es el area de desprese, el motivo por perdida de miembros de las

manos y el 19% dice que es el area de empaque por problemas de espalda.

13 ;Conoce usted si la organizacion ha disefiado algin programa de salud
Ocupacional?

80%

60%

. %
mSi .
40% Si 25%
" No No 75%
20% - Total 100%

0% -

Figura 22. Conocimiento de programas de salud ocupacional en la organizacion
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Se puede observar que el 75% de la poblacion encuestada tiene conocimiento de que se
haya disefiado un plan de salud ocupacional en la empresa, el 25% no tiene

conocimiento de que se haya disefiado un plan de salud ocupacional.

En caso de ser afirmativa su respuesta; responda:
¢En cudles de las siguientes actividades del programa de salud ocupacional ha
participado?

%
Acciones preventivas 13%
Educacion sobre el uso de maquinaria 6%
Brigadas 6%
Capacitaciones o charlas de
enfermedades laborales 19%
Tipos de riesgos laborales 6%
Otros ¢Cuales? Ninguno 50%
Total 100%
M Otros ¢ Cudles? Ninguno
M Tipos de riesgos laborales
B Capacitaciones o charlas
de emfermedades
laborales
M Brigadas
B Educacion sobre el uso de
magquinaria
W Acciones preventivas
0% 20% 40% 60%

Figura 13. 1. Actividades de Salud Ocupacional
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El 50% de los encuestados dicen que no ha participado en ninguna actividad del
programa de salud ocupacional, el 19% dice haber participado de capacitaciones sobre
charlas laborales, el 13% dicen haber recibido charlas sobre acciones preventivas, y el
6% haber recibido charlas sobre riesgos laborales, brigadas de salud y educacién de

maquinaria

14. ;Qué tipo de salario tiene?

Otros %
m Comisiones Sueldo basico 100%
B Sueldo basico Comisiones 13%

Otros 0%

T T T

0% 50% 100% 150%

Figura 23. Salarios

Del 100% de las personas encuestadas se encontré que 100 % dicen que el tipo de

salario que tiene es el salario minimo, el 13 % dicen recibir comisiones.

15. Usted recibe o ha recibido de su jefe o de la empresa reconocimiento o beneficios
como:

%
Incentivos 88%
Premios 75%
Permisos 75%
Comisiones 50%
Desayunos 94%
Almuerzos 94%
Felicitaciones verbales 75%
Felicitaciones escritas 19%
Posibilidad de ascenso 19%
Bonos o subsidios para alimentacion 56%
Actividades culturales y recreativas 88%
Otros 0%




™ otros

M Actividades culturales y recreativas

M Bonos o subsidios para

alimentacién

W Posibilidad de ascenso

M Felicitaciones escritas

M Felicitacione verbales

m Almuerzos

M Desayunos

M Comisiones

M Permisos

60%

40% f B Premios

M |ncentivos

Figura 24. Beneficios
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Del total de la poblacién encuestada, se puede encontrar que han recibido mas de un

incentivo por parte de la compafiia. Podemos destacar que el 94% alguna vez ha

recibido (o recibe aun) el beneficio de desayuno y almuerzo, haciendo de esta actividad

una fortaleza de Pollos el Cantor.

16. ¢Ha sido evaluado por su trabajo en Pollos EI Cantor?

0,0 20,0 40,0% 60,0% 80,0%

%
= No Si 62,5%
_ No 37,5%
mSi
Total 100%

Figura 25. Evaluaciones
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Teniendo en cuenta los resultados obtenidos entre los encuestados, se destaca que el

62,5% de ellos ha sido evaluado en su desempefio por parte de la compafiia; lo cual

determina que es un porcentaje importante pero el alcance aun no es total.

80%

60%

40%

20%

0%

H Anualmente

B Mensualmente

Semestralmente

B Nunca

Anualmente
Mensualmente
Semestralmente
Nunca

Total

%
0%
62,5%
0%
37,5%
100%

Figura 16. 1. Sistema de retroalimentacion

Teniendo en cuenta los resultados del anterior item, se puede determinar que el total de

personas que han sido evaluadas en el rendimiento de su cargo han recibido esta

valoracion con una periodicidad mensual.

17.;,Como cree usted que podria mejorar sus funciones en su puesto de trabajo?

0%

50%

M Otros
éCuales?

M Incentivos

Entrenamien
toen el
puesto

M Capacitacion
es

Figura 26. Funciones en el puesto de trabajo

Inducciones

Capacitaciones
Entrenamiento en el puesto
Incentivos

Otros éCudles?

Total

%
25%
44%

0%
31%
0%
100%
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Los empleados encuestados destacan en su mayoria (44% de la poblacién) que el
progreso en su rendimiento se obtendria por medio de capacitaciones en el cargo, por
otra parte el 31 % considera fundamental el tema de incentivos para lograr los objetivos,
asi como un 22% cree que esto puede mejorar desde el primer momento con una

adecuada induccion

18. ¢Alguna vez ha presentado propuestas en la organizacion que busquen el mejorar el
clima laboral o la cultura corporativa?

60% 56% %
Siempre 19%
40% Algunas
25% veces 56%
20% Nunca 25%
Total 100%
0%

B Siempre M Algunas veces Nunca

Figura 27. Disposicion de jefes para escuchar sugerencias

En Pollos el Cantor se destaca la intencion de algunos empleados por mejorar por medio
de proyectos el clima laboral en la empresa. De esta manera del total de la poblacién
encuestada, el 56% respondié que algunas veces a realizado este tipo de propuestas, un
19% siempre que ha tenido la oportunidad lo ha hecho y solo una cuarta parte (25%)

nunca lo ha considerado

19. ¢Alguna vez ha sentido desmotivado en el cumplimiento de sus labores?

®m No %
BSi Si 50%
No 50%

f T T T

0% 20% 40% 60% Total  100%

Figura 28. Desmotivacion
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Se destaca que en cuanto a la motivacion en el cumplimiento de labores, los resultados

estan divididos 50%- 50%. Siendo este resultado un punto importante para evaluar por

parte de la administracion.

0% \
20% 40%

m Otros ¢Cudles ?
Ninguno

H Falta de
bienestar
laboral

Falta de
incentivos

Falta de capacitacion
Mala comunicacion

Falta de incentivos

Falta de bienestar laboral
Otros ¢ Cuales? Ninguno
Total

%
6%
31%
6%
25%
31%
100%

Figura 19. 1. Factores de desmotivacion en la organizacion

Con relacion al item anterior, destacamos que la falta de comunicacién para la

asignacion de funciones es la razon de desmotivacion entre los colaboradores

encuestados, asi como también una cuarta parte (25%) sefiala que carecen de factores

para un correcto bienestar laboral.

20. ¢Usted se ha ausentado de su puesto de trabajo?

B Si

H No

Figura 29. Ausentismo

%
Si 81%
No 19%
Total 100%
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%
M 0-2 horas
60% . 0-2 horas 19%
I _ 0
40% M 3-4 horas 3-4 horas 13%
5-8 horas 0%
20% 1 dia o mas 50%
5-8 horas .
0% \7 Otro ¢Cual? Ninguno 19%
° Total 100%

Figura 20. 1. Tiempos de ausentismo

Del total de la poblacion encuestada, el 81% alguna vez se ha tenido que ausentar de su
puesto de trabajo, solo un 19% no ha tenido esta necesidad. Siguiendo en la misma linea
la mitad de ausentes lo han hecho por un dia o méas tiempo (debido a calamidades
domesticas o enfermedad), un 19% por aproximadamente 2 horas y un 13% por
alrededor de 4 horas.

21. ¢Por qué motivo se ha ausentado de su puesto de trabajo?

M Otras ¢Cual ?
Ninguno %
Diligencias Cita medica 25%
personales Incapacidad 31%
W Incapacidad Diligencias personales  25%
, Otras ¢Cual? Ninguno 19%
0% 20% 40% B Cita medica Total 100%

Figura 30. Motivos de ausentismo

Continuando con el tema anterior, destacamos que el factor de mayor ausencia en el
puesto de trabajo es por incapacidad (31%), seguido de asuntos personales o controles

médicos (25%) y solo un 19% por otros asuntos.
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22. ;Cual es el tiempo maximo que se ha ausentado de su puesto de trabajo?

M Otros : Ninguno
m 1a3dias

Una jornada
laboral

M 4 a6 horas

0,
0% 20% 40% H1a3horas
° 60%

%

1 a3 horas 31%
4 a 6 horas 0%
Una jornada laboral 0%
1 a3 dias 44%
Otros : Ninguno 25%
Total 100%

Figura 31. Tiempos maximos ausentismo en la organizacién

El 44% del total de los colaboradores encuestados sefialan que el tiempo méaximo en que

se han ausentado de sus labores ha sido entre 1 — 3 dias. Por otra parte un 31% sefiala

que solo lo ha hecho entre 1 — 3 horas de su puesto de trabajo.

23. ;Como calificaria usted el clima laboral de Pollos El Cantor?

60% 1 M Excelente
40% - M Bueno
Regular
20% - \ B Malo
-

0%

Figura 32. Clima laboral

Excelente
Bueno
Regular
Malo
Total

%
31%
56%
13%

0%
100%

El clima laboral segln la poblacion de colaboradores encuestados se encontré que mas

de la mitad lo consideran asi (56%) y una tercera parte (31%) lo perciben excelente.

Solo un 13% considera que es regular y que hay mucho por trabajar en este aspecto.
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24. ¢Usted ha tenido algun conflicto con sus compafieros de trabajo?

70% -

60% T %

50% A mSi Si 75%
40% 1 mNo | |No 25%
30% - Total 100%

20% -
10% -
0%

Figura 33. Conflictos laborales

A pesar del buen clima laboral percibido por los colaboradores de la empresa, es de
tener en cuenta que las tres (3) cuartas partes de la organizacion; es decir un 75% alguna

vez ha tenido conflictos con comparieros de labor, y solo el 25% no ha incurrido en esto.

25. ¢Usted se siente comprometido con la empresa Pollos EI Cantor?

100% %
' Si 100%

50% S No 0%
¥ No Total 100%

0%

Figura 34. Compromiso por parte de los empleados con la organizacion

El 100% de la poblacion encuestada se siente comprometida con Pollos el Cantor. Es

destacable el compromiso de los colaboradores con la organizacion.



26. ¢Usted se siente orgulloso de trabajar en Pollos EIl Cantor?

I T

0% 50%

100%

H No

| Si

Si
No

Total

%
100%
0%
100%

Figura 35. Sentido de pertenecia de los colaboradores con la organizacién
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Siguiendo con la misma linea, es destacado que el 100% de la poblacién encuestada se

siente orgullosa de pertenecer a la compafiia Pollos el Cantor.

27¢Usted al momento de ingresar recibié la dotacion necesaria para realizar sus

funciones? ;Cual?

I 1

0% 50%

100%

H No

B Si

Figura 36. Dotacion

Si
No
Total

%
100%
0%
100%




100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

M Botas de cafia
M Botas

M Bata

B Tapabocas

M Guantes

m Gorro

m Otros ¢Cuales ?

Botas de caifa
Botas

Bata
Tapabocas
Guantes

Gorro

Otros é¢Cudles?

%
94%
100%
100%
88%
88%
75%
0%

Figura 27. 1. Elementos de dotacion
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El total de la poblacion encuestada (100%) ha recibido la dotacidn para el ejercicio de su

labor.
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6.2.2. Resultados de Diagndstico interno

De acuerdo con los resultados de la encuesta aplicada a todos los trabajadores de Pollos
El Cantor el dia 19 de abril de 2011 se encontrd las siguientes evidencias:
SELECCION
- Pruebas de seleccion

En los Pollos EI Cantor no hacen ninguna prueba psicotécnica a las personas que quieres
ingresar a la empresa. A todos los trabajadores del area operativa, se les aplica prueba de
matematica y de redaccion.

- Politicas de seleccion
Teniendo en cuenta la aplicacion de las pruebas de ingreso, se determina la fortaleza en
términos de retentiva y concentracion; los cuales son importantes para el cargo.

- Documentacidn requerida para los aspirantes
En Pollos el cantor se solicita los siguientes documentos para el ingreso del personal:

Cedula de ciudadania

- Referencias familiares y personales
- Recomendaciones laborales
- Libreta militar

- Carton de bachiller( si se tiene)

Nota: No se solicita examen médico de ingreso o examenes de laboratorio para el

ingreso a la compafiia.
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- Perfil de los colaboradores
No existe un perfil definido para desempefiarse en el &rea operativa.
Para los cargos administrativos se solicita titulo de pregrado o estar cursando estudios
superiores en areas afines al departamento en que existe la vacante.
INDUCCION

- Procesos de induccion
Los empleados recién contratados, reciben una induccion; donde se incluye mision,
vision, objetivos y politicas de la empresa. Adicionalmente una descripcion de los
deberes y responsabilidades que asumiran en el puesto de trabajo.
COMPETENCIAS LABORALES
No estan estipuladas aun las competencias laborales que se necesitan para cada cargo en
la empresa; pero es claro que para las areas administrativas el empleado debe contar con
conocimientos de contabilidad, manejo de personal y/o manejo de normas de calidad
para los alimentos, entre otras, dependiendo del cargo en que se desempefie.
ANALISIS DEL CARGO

- Manuales de funciones
En la organizacion Pollos el cantor, se considera como manual de funciones una hoja
que incluye las principales responsabilidades a desempefiar; esta se entrega el primer dia
de trabajo.

- Software especializado
Las personas con cargos administrativos dentro de la organizacion deben hacer uso de
las herramientas basicas de sistemas y programas de uso general (Excel, Word, Adobe

Reader, Internet Explorer) para el almacenamiento de informacion, la creacion de
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documentos y el control de las distintas actividades ejecutadas en la organizacién. Esto
debido a que no se ha realizado la implementacion de algun tipo de software especifico
0 que responda a las necesidades propias de la empresa

- Carga laboral
La carga laboral en el area administrativa es alta, debido a que los empleados deben
apoyar tareas diferentes a las de su responsabilidad principal (ampliando sus funciones).
La carga laboral en el area operativa esta acorde con las responsabilidades asignadas.

- Nivel académico
En el &rea operativa no se exige el titulo de bachiller como requisito de ingreso.
En el area administrativa las personas deben tener titulo técnico o profesional en areas
tales como: administracion de empresas, contaduria e ingenieria industrial.

- Posibilidad de ascenso
Para el area operativa existe la posibilidad de ascenso (siempre y cuando existan las
vacantes para ser promovidos) teniendo como requerimientos elementales: el desarrollo
o crecimiento en el area de desempefio y la aprobacion por parte de la gerencia. En
cuanto al area administrativa no hay posibilidades de ascenso.

- Motivos de retiro
La organizacion carece de un proceso de entrevista de retiro, por lo tanto no se puede
identificar plenamente los motivos de desvinculacion por parte del trabajador; sin

embargo la principal causa de retiro por parte del empleador es por faltas disciplinarias.
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CAPACITACION

- Capacitaciones
Basados en las encuestas realizadas a los trabajadores, se encuentra una carencia en el
establecimiento y puesta en marcha de programas de capacitacion.

- Regularidad de capacitaciones
En el &rea operativa las capacitaciones estan orientadas a la labor que desarrollan. Los
trabajadores encuestados consideran que se deberia ampliar los contenidos de las
capacitaciones.
En el &rea administrativa hace 2 afios no se realizan capacitaciones. La Gltima fue sobre
recurso humano y servicio al cliente, dirigida al Jefe de Recursos humanos.
PLAN DE CARRERA
No hay establecido una plan de carrera en la empresa.
PLAN DE RETIRO
No hay establecido ningun tipo de plan de retiro
HIGIENE Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO
En temas de salud ocupacional la empresa aun esta en proceso de implementacion

- Condiciones del ambiente
Las condiciones del ambiente son adecuadas, para la ejecucion de las labores. De
acuerdo con las estadisticas de la empresa, el numero mensual de accidentes de trabajo
es de 2 empleados (en promedio) por el total de la compafiia, donde la mayor causa de
accidentalidad es en el area de desprese (4 accidentes desde el inicio de la empresa) por

perdida de miembros de la mano.
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- Riesgo de enfermedades Profesional
A la fecha no se conocen diagndsticos de trabajadores con Enfermedad Profesional. Sin
embargo se debe velar por la informar a los empleados con mecanismos preventivos
sobre este tema.
En los cargos administrativos el factor de riesgo predominante es el ergonémico y
psicosocial.

- Factores de riesgos y Prevencién de enfermedades laborales
Dentro de la compafiia no esta elaborado el Programa de Salud ocupacional, el
Panorama de Factores de Riesgo, no se ha realizado la eleccion del COPASQO y por tanto
no existe un organo de vigilancia y control sobre Salud Ocupacional.
De acuerdo con los cuatro casos de accidente de trabajo, se considera baja la presencia
de factores de riesgo; sin embargo el area de desprese es la que presenta la mayor
cantidad de estos factores debido a la sobrecarga fisica. Adicionalmente la jornada es
extensa y los empleados no tienen descansos programados dentro de la jornada.
A todos los trabajadores se les suministran elementos de proteccion personal y son
utilizados por los mismos.
MOTIVACION E INCENTIVOS

- Motivacién

Para el area administrativa el sistema de incentivos, esta constituido por:

v Comisién mensual; la cual solo es percibida como aporte por la culminacion

exitosa y eficiente de labores propuestas para determinados periodos de
tiempo.

v Esporadicamente se le suministra el almuerzo
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Para el &rea operativa el sistema de incentivos, esta constituido por:

v Desayunos

v' Almuerzos

v Comision mensual

v En el caso de los conductores se pueden llevar el carro a sus casas

- Satisfaccion laboral
Teniendo en cuenta la informacion expresada por los empleados y soportada en las
encuestas, se llega a la conclusion que el clima laboral en la organizacion es bueno y
permite el desarrollo normal de las labores.
SALARIOS Y COMPENSACIONES
El salario que maneja la empresa es el minimo legal vigente mas prestaciones de ley
(auxilio de cesantias, interés de cesantias, auxilio de transporte, prima, vacaciones,
aportes a la seguridad, riesgos profesionales, y afiliacion a la caja de compensacion),
mas comision mensual.
EVALUACION DE DESEMPENO
La evaluacion de desempefio que se realiza Pollos el Cantor tiene como objetivo medir
el desempefio y la conducta de cada uno de sus colaboradores.
Los temas que se tratan son trabajo en equipo, desempefio, puntualidad, compromiso y
responsabilidad.
Las personas que integran la evaluacion son:

- Gerente
- Jefe de recursos humanos

- Todos los colaboradores de la organizacion.
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En las evaluaciones de desempefio que se realizan en la organizacion no se utiliza
ningun formato o encuesta, se reune el gerente con los colaboradores y discuten cada
uno de los puntos anteriormente mencionados, mirando las fortalezas y debilidades que
se han generado en la empresa. El gerente o el jefe de recursos humanos indagan cuales
son las causas de las debilidades, fortalezas y las acciones que se han tomado.
La retroalimentacién se hace el mismo dia que se realiza la evaluacion de desempefio a
cada colaborador por separado.

- Realizacién de evaluaciones de desempefio
Las evaluaciones de desempefio por lo regular se desarrollan cada dos mes a fin de
evaluar el desempefio grupal e individual de los empleados y crear una
retroalimentacion que permita mejorar.

- Periodicidad de la evaluacion de desempefio
Como se mencionaba anteriormente, las evaluaciones de desempefio se realizan
aproximadamente cada dos meses.
Retroalimentacion
La retroalimentacion de las evaluaciones de desempefio se hace una vez sean evaluados

los resultados, y estos pueden ser discutidos entre el jefe directo y el empleado.

ROTACION DE PERSONAL

La rotacion en Pollos El cantor es baja debido a que la empresa reporta un 6.25%, que
indica que la empresa esta creciendo y que existe estabilidad laboral, mayor seguridad y
satisfaccion laboral.

Por otra parte nos demuestra que hay un estancamiento en la organizacion.
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COMUNICACION
La comunicacion y divulgacion de mensajes en la compafiia se da de manera verbal para
los asuntos generales, y no por medio del correo electronico cuando se trata de mensajes
con caracter mas especifico o informaciones particulares.
NIVEL DE AUSENTISMO
Es bajo debido a que la empresa reporta 1.56% mensual, refleja que los trabajadores de
Pollos EI Cantor se encuentran comprometidos con la empresa, motivados en sus
actividades y que se encuentran en perfectas condiciones de salud.

- Duracion de ausentismo
El colaborador se puede ausentar por un lapso de tiempo que no excede las 3 horas; en
caso de que el colaborador se encuentre enfermo y cuente con la incapacidad se le dan
los dias que estipule esta.
CONOCIMIENTO DE PRINCIPIOS
Al ingreso a la organizacion todo empleado recibe una breve charla en que se sefialan
los principios de la empresa y sus politicas basicas para el correcto empalme con los
ideales de la misma.
DOTACION
A cada uno de los colaboradores se les da la dotacion de acuerdo al cargo que van a

realizar, esta dotacion se da cada seis meses.
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CULTURA ORGANIZACIONAL
La cultura organizacional en la empresa Pollos ElI Cantor es debil, debido a los

siguientes aspectos:

Apoyo: la gerencia se centra mas en la produccion y muestran poco interés hacia

sus empleados.

- Estructura: los puestos de trabajo estan estandarizados donde cada uno de los
procedimientos y reglas de la empresa esta formalizadas.

- Recompensa y desempefio: a cada uno de los empleados se dé felicita por los
logros obtenidos en sus puestos de trabajo pero no existe la posibilidad de
ascenso en la empresa.

- Tolerancia al riesgo: no se estimula al empleado para que sea innovador, creativo

y demuestra interés en otras areas de la empresa.

Aunque existe compromiso por parte de los empleados para la ejecucién de sus labores,
no se tienen adn creencias o0 pensamientos fuertes y en comdn, que a la larga son los que
afianzan los procesos en la organizacion y son de beneficio al clima organizacional.
Los factores que més afectan la consolidacion de la cultura organizacional son:

- Rivalidad entre compafieros

- Estrés

- Inconformidad en su puesto de trabajo
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6.3.  Diagnostico externo

6.3.1. Clientes

A continuacion se presentan los resultados de la aplicacion de la encuesta a clientes en
la empresa Pollos El Cantor en la ciudad de Bogota (20 clientes).

1. ¢Cuanto tiempo lleva utilizando los productos de Pollos EIl Cantor?

EUnm %
40% - es
; Un mes 15%
0, — .
30% | A | B Seis meses Seis meses 25%
20% - Un afio 35%
10% - = Un afio Mas de un afo 25%
Total 100%
0%

Figura 37. Fidelizacion de clientes con la organizacién

Para el 37% de los encuestados utiliza los productos de Pollos el cantor
aproximadamente un afio, el 25% hace mas de un afio, el 25% hace seis meses y el 15%

hace un mes.

2.¢Ha recomendado usted a la empresa Pollos El Cantor a otras personas?

70%
60% -
50% -

40% - S %
30% - = No Si 60%
0,
20% - No 40%
Total 100%

10% -
0% -

Figura 38. Recomendacion de clientes actuales a clientes potenciales
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Del total de la poblacion encuestada el 60% dice haber recomendado a la empresa Pollos
El Cantor a familia o amigos, el 40% dice no haber recomendado nunca a la empresa a

otras personas.

3. Considera que el servicio ofrecido fue:

100% -

80% - %
0 B Excelente Excelente 5%
60% - B Bueno Bueno 95%
40% - Malo Malo 0%
Total 100%

20% A

0%

Figura 39. Servicio

El 95% de las personas encuestas considera que el servicio ofrecido por la empresa fue

excelente, el 5% considera que el servicio fue excelente.

4. ;Como fue la atencion prestada?

100% -

80% 1 H Excelente %

60% - = Bueno Excelente 15%
Bueno 85%

40% 1 Malo Malo 0%

20% - Total 100%

0%

Figura 40. Atencidn ofrecida hacia los clientes

El 85% de las personas encuestadas consideran que la atencion prestada fue buena, el

15% considera que fue buena



5. ¢El producto entregado estaba en buen estado?

100%

50%

0% -~
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%
Si 100%
No 0%
Total 100%

Figura 41. Estado de los productos

El 100% de las personas encuestas considera que el producto entregado estaba en buen

estado.

1. ¢Le entregaron su producto atiempo?

100%

0%

B Si

H No

Figura 42. Tiempos de entrega

Si
No
Total

%
100%
0%
100%

El 100% de las personas encuestadas piensan que el producto fue entregado a tiempo.

7. ¢El personal que hizo la entrega del producto fue amable y educado?

100% -]/

T——

L/ /
0% /

Figura 43. Atencion al cliente

Si
No
Total

%
80%
20%

100%
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Del total de las personas encuestas el 80% considera que la entrega del producto fue
amable y educada, el 20% considera que en ocasiones al momento de ser entregado el

producto la atencion no fue amable ni educado.

8. ¢En general los precios son?

80% -

60% - B Altos %

20% A = Medios || Altos 60%
Bajos Medios 40%

20% - Bajos 0%

0% Total 100%

Figura 44. Precios

El 60% de las personas encuestadas considera que los precios de Pollos EI Cantor son

muy altos y el 40% considera que los precios son medios.

9. Indique porque factor nos sigue eligiendo:

50% - | -
40% \ H Precio %
(N . o
\ = Calidad Pre.cw 10%
30% - . Calidad 50%
20% - Buen servicio Buen servicio 40%
10% - ® Confiabilidad Confiabilidad 0%
pom— Total 100%
0%

Figura 45. Factores de preferencia

Del total de las personas encuestadas el 50% sigue eligiendo a Pollos EI Cantor por

calidad y el 40% siguen eligiéndolo por buen servicio.



6.2.1.1. Resultado diagnostico externo clientes

Después del analisis de las encuestas aplicadas a clientes se concluye que:

e El nivel de antigliedad es superior a un afio
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e Los factores de preferencia para continuar con la empresa son: calidad, buen

servicio Yy tiempos de entrega.

e La percepcion del servicio en general es buena. Considerando el trato por parte

de los trabajadores amable y educado. Sin embargo se percibe que en algunas

ocasiones el servicio tiene falencias al momento del contacto con el cliente.

e La mayoria de los clientes consideran que los precios son altos.

6.3. Diagnostico externo

6.3.1. Proveedores

A continuacion se presentan los resultados de la aplicacion de la encuesta a 5
proveedores de la empresa Pollos El Cantor.

1. ¢Conoce la misién, visién y/o principios de Pollos EI Cantor?

%
s Si 20%
m No No 80%
Total 100%

Figura 46. Resultados obtenidos de la encuesta a proveedores respecto a conocimiento de
mision, vision y principios

Del total de la poblacion encuestada, el 80% no conoce la mision, mision y/o valores

corporativos de Pollos El Cantor y solo un 20% dice conocerlos.



2. ¢Es idoneo el personal que trabaja en esta empresa?

Figura 47. Personal
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H No %
ESi Si 100%
. . . No 0%
0% 50% 100% Total 100%

El 100% de la poblacion encuesta da considera que los colaboradores de la empresa

Pollos EI Cantor tiene el personal idéneo.

3. ¢Percibe algun tipo de descontento laboral?

Figura 48. Descontento laboral

w00% %
50% /A / = No No 40%
Total 100%
0% S
TT——

El 60% de las personas encuestadas consideran que algunos de los colaboradores de la
empresa presentan descontento laboral por parte de sus superiores, el 40% consideran no

hay ningun indicio de descontento laboral en la organizacion.

4. ;Como percibe la comunicacion en esta empresa?

0%

80% -
60% - H Excelente %
H Buena Excelente 20%
40% Buena 80%
Mala
20% - Mala 0%
0
Total 100%
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Figura 49. Comunicacién

Del total de la poblacion encuestada el 80%considera que la comunicacion en la
organizacion es buena pero podria mejorarse y el 20% considera que la comunicacion es

excelente.

5.¢Como percibe el desempefio de las personas que trabajan en esta organizacion?

80% -
60% - M Bueno
%
B Adecuado
40% - Bueno 0%
- Deficiente Adecuado 80%
20% \ Deficiente 20%
Y 0,
o5 Total 100%

Figura 50. Desempefio de colaboradores

El 80% de las personas encuestadas considera que el desempefio de las personas en la

organizacion es el adecuado y el 20% restante considera que el desempefio es deficiente.

6. ¢ Con que palabra calificaria usted a la empresa Pollos EI Cantor?

'_ H Confiabilidad %
Buen servicio Excelencia 20%

H ()

= Calidad Calidad 60%

Buen

. . M Excelencia servicio 20%

0% 50% 100% Confiabilidad 0%
Total 100%

Figura 51. Percepcion de proveedores

El 60% de los encuestados califica a Pollos El Cantor con la palabra calidad, el 20% con

la palabra excelencia y 20% restante con la palabra buen servicio.
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6.3.1.1. Resultado diagnostico externo proveedores

- Los proveedores de Pollos EI Cantor no tienen conocimiento acerca de la mision,
vision y/o principios de la organizacion, se debe a que la organizacion no tiene
implementadas carteleras informativas a la vista de las personas que visitan a la
organizacion.

- Los proveedores consideran que el personal que trabaja en Pollos el Cantor es el
idéneo ya que cada uno cuenta con las habilidades y aptitudes optimas para
poder realizar eficiente y eficazmente su trabajo.

- Algunos proveedores perciben descontento laboral por parte de algunos
empleados por diferentes motivos como: falta de motivacion, salario, clima
laboral o falta de oportunidades.

- Hay una percepcion generalizada acerca de la comunicacion de la organizacion
ya que algunos consideran que es excelente, por otro lado consideran que es
buena pero podria mejorar no solo para la organizacion sino también para los
empleados.

- La mayoria de los proveedores consideran que el desempefio es bueno ya que los
colaboradores se sienten comprometidos con la organizacion pero en algunos

casos tienen un desempefio deficiente por falta de motivacion.



6.4. FASE DE DIAGNOSTICO

Para el analisis de procesos, procedimientos e indicadores de recursos humanos de la
organizacion Pollos El Cantor se toma como base la informacion obtenida de las
encuestas a trabajadores, clientes, proveedores y de la persona encargada del
departamento de recursos humanos. A partir de la informacion se analiza si hay

operaciones estandarizadas por el area de recursos humanos (procesos) y la manera de

ejecutar cada uno de los procesos (procedimientos).

Tabla 1. Relacion de procesos, procedimientos e indicadores de Recursos Humanos

Procesos y Actividades de Recursos
Humanos en la empresa

Definicion e
implantacién
del proceso

Definicion e
implantacion
del
procedimiento

Definicién e
implantacion
de
indicadores

SI NO

Si NO

Si NO

SELECCION

Pruebas de seleccién

Politicas de seleccién

Documentacién requerida

Perfil de colaboradores

X | X (X [X

X |X (X [X

INDUCCION

Procesos de induccidn

ANALISIS DE CARGOS POR
COMPENTENCIAS

Descripcion de puestos

Perfil del cargo por competencias

Definicién competencias por cargo

Definicién manuales por competencias

Sistema evaluacidn por competencias

X X X |X |Xx

X | X |X [X [X

CAPACITACION

Identificacion necesidades de capacitacion

Plan de capacitacion

Asignacion de Recursos

DESVINCULACION

x X |xX |x

Motivos de retiro

Procedimiento de desvinculacion

X X |X |X [X [X

X X |X |X [X [X

SALUD OCUPACIONAL

Disefio Programa de Salud Ocupacional

Conformacién COPASO
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Elaboracion de estadisticas e indicadores X X X
Cumplimiento de Programa de Salud

Ocupacional X X X
Programa de capacitaciones en Salud

Ocupacional X X X
Entrega de elementos de proteccion personal X X X
Programa de mantenimiento de maquinaria y

equipos X X X
Asignacion de Recursos para compra 'y

mantenimiento de maquinaria y equipos X X X
MOTIVACION E INCENTIVOS

Sistemas de reconocimiento X X X
Sistema de incentivos X X X
SALARIOS Y COMPENSACIONES

Politicas salariales X X X
Bonificaciones constitutivas de salario X X X
Compensaciones constitutivas de salario X X X
EVALUACIONES DE DESEMPERNO

Politicas de evaluacion de desempefio X X X X
Instrumento de evaluacion 360° X X X
Sistemas de retroalimentacion a la evaluacion X X X
GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estadisticas e indicadores de Gestion Humana X X X
Sistema de Comunicacién organizacional X X X
Politicas y procedimientos para la dotacion X X X
Definicién y despliegue de Misién y Vision

del Dpto. de RRHH X X X
Planeacion estratégica de Talento Humano X X X
BASES DE DATOS Y SISTEMAS DE

INFORMACION

Bases actualizadas X X X
Software especializado X X X

Del analisis se concluye que: los procesos tales como seleccion, procesos de induccion,
perfil de cargo por competencias, motivos de retiro, disefio de programa de Salud
Ocupacional, entrega de elementos de proteccidn, motivacion e incentivos entre otros
actualmente se realizan, pero no tienen un procesos definido por la organizacion,
Mientras que en procesos como capacitacion, sistema de evaluacién por competencias,
manuales por competencias, salud ocupacional, politicas de evaluacion instrumento de
evaluacion por competencias entre otros no se realiza actualmente y por tanto tampoco

existen procedimiento ni indicadores de medicion.



6.5.

EJES ESTRATEGICOS
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DEBILIDADES

AMENAZAS

1. No todo el personal se encuentra
motivado en la organizacion.
2. Carencia de un manual de
procesos y procedimientos
3. Falta de directrices claras sobre
los trabajos esperados por los
directivos.
4. Los procesos de capacitacion no
se orientan a todo el personal de
la empresa.
5. Falta un sistema formal de
evaluacion de desempefio en la
organizacion.
6. Carencia en la sistematizacion
de la informacion y equipos
tecnoldgicos.
7. Sobrecarga laboral en el area
administrativa.
8. Inexistencia de procesos de
seleccion.
9. No hay cobertura para toda la
poblacidon del proceso de
induccion.
10. No hay conocimiento entre los
empleados de la estructura
jerarquica en la organizacion.
11. Las opciones de ascenso son
limitadas y se generan solo para
determinada &rea de la
compafiia (operativa).
12. Falta de estructuracion e
implementacion del Programa
de salud ocupacional.
13. Alto nivel de riesgo laboral en el
area de desprese.
14. Falta de canales de
comunicacion formales y
efectivos.

15. Las propuestas de mejora
realizadas por los empleados no
tienen acogida en la parte
institucional.

1. Crecimiento y sobreoferta de
competencia para el mercado de
distribucién y comercializacion de
productos avicolas.
2. Leyes y parametros de control a
las actividades de comercializacion
de productos cérnicos (normas
sanitarias, registros, capacidades,
locaciones e infraestructura, entre
otros)
3. Cambios en los habitos
alimenticios de las personas debido
a aspectos culturales, econémicos,
entre otros.
4. Apertura econémica y/o ingreso
elevado en productos carnicos
importados.
5. Elevado nivel de desempleo en el
pais, generando bajo poder
adquisitivo para las personas por la
carencia de ingresos.
6. Desconocimiento por parte de los
proveedores acerca de la
organizacion.
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16. Alto nivel de conflictos entre
compafieros de trabajo.

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

1. El personal es capacitado en
actividades propias del cargo.
2. Los colaboradores conocen los
aspectos basicos de la
organizacion como lo son: la
mision, vision, politicas y
objetivos.
3. Conocimiento del negocio por
parte del empresario.
4. Buenas relaciones con los
empleados.
5. Los colaboradores se sienten
satisfechos con las
oportunidades brindadas por la
empresa.
6. Las condiciones laborales
(infraestructura, ambientales,
entre otras) son adecuadas para
el desarrollo de tareas.
7. EXxisten un sistema de incentivos
y beneficios para los
colaboradores.
8. Los niveles de ausentismo y
rotacion son bajos.
9. Las ausencias son debidamente
justificadas.
10. Los colaboradores tienen total
conocimiento de los riesgos
laborales.
11. Existe retroalimentacion
permanente hacia los
colaboradores.
12. La mayoria de los colaboradores
considera que el clima laboral es
bueno.
13. Los colaboradores tiene alto
compromiso y sentido de
pertenecia con la organizacion.
14. Existe una adecuada politica en
tema de dotacion al empleado.
15. Se le da la oportunidad a los
colaboradores de buscar un

1. Desarrollo de las tecnologias y

2. Aumento en el mercado potencial de

3. Desarrollo de la economia en el pais

la TRM), generando posibilidades de

proyecto de vida.

herramientas sofisticadas para el
procesamiento de productos
alimenticios.

consumidores para la industria
avicola.

(crecimiento en ingreso per capita,
bajo nivel de inflacidn, equilibrio en

disminucion en precios y aumentos
en la demanda de productos.




FO

DO

99

6.5.1. ESTRATEGIAS DOFA

(F3-03) Generar una Fidelizacion de clientes y alianzas con nuevos proveedores
aprovechando el conocimiento del negocio, las condiciones econémicas actuales
del pais y una correcta gestion.

(F3-02) Fomentar la expansion del mercado, aprovechando el mercado
potencial de consumidores para la industria avicola y el amplio conocimiento del
negocio.

(F6-01) Mejorar la productividad y efectividad partiendo de las adecuadas

condiciones laborales actuales y la inversion en tecnologia.

(D13-01) Evaluar la inversion en tecnologia para el area de desprese, con el fin
de minimizarla accidentalidad en el area.

(D14-02) Disefiar un plan estratégico que serd divulgado a través de un
programa de comunicacion interno que permita el conocimiento las metas
anuales organizacionales por parte de todos los colaboradores, para lograr el
compromiso de todo el personal, para asumir los retos que trae consigo el
aumento del mercado potencia de consumidores para la industria avicola.
(D14-03) Disefiar un plan de comunicacién interno que permita a todos los
colaboradores involucrados en el proceso conocer el desarrollo de la economia

del pais.
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(D2-02) Estandarizar y divulgar procedimientos de comercializacion y
distribucion de productos céarnicos para el cumplimiento de la normatividad por

parte de todos los trabajadores de la empresa.

(F15-A5) Realizar la vinculacion de nuevo personal a la compafiia, de manera
que se minimice la carga laboral existente y de paso sea un beneficio a la

sociedad con la generacion de nuevos puestos de trabajo

(F3—-A1-A4) Determinar acciones para el logro de una produccién de calidad y
a bajo costo, aprovechando el conocimiento del mercado, que haga frente a los

productos de la misma clase que vienen importados

(F6-F13-A2) Establecer un proceso de mejoramiento continuo para la parte
operativa, basados en las condiciones laborales y el compromiso de los
colaboradores, a fin de alcanzar los parametros estatales para el manejo de

productos carnicos.

(D7-A5) Realizar un estudio de analisis de cargos para redistribuir funciones y
justificar nuevas contrataciones aprovechando la demanda laboral.

(D2-D3-A2) Organizar e implementar el programa de salud ocupacional, el cual
abriria la puerta al crecimiento en varios aspectos de la organizacién dando un

mayor beneficio y satisfaccion a los empleados.
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- (D15-D16-A3) Disefiar un programa de mejora continua de procesos y clima

organizacional que permita fortalecerla cultura de servicio para retener clientes

actuales o potenciales.

6.5.2. PERFIL DE CAPACIDAD INTERNA

Este diagndstico permite evaluar la capacidad interna de la organizacion basados en la

informacidn obtenida previamente en encuestas a empleados, clientes y/o proveedores.

De esta manera se obtienen datos sobre las fortalezas y falencias que se tienen para

clasificarlos segun su impacto en alto, medio o bajo.

Para el caso especifico de la empresa Pollos el cantor se clasificd con nivel alto aquellas

fortalezas o debilidades que fueron susceptibles a la creacidn de una estrategia con fines

de implementacion; por otro lado se clasificaron en nivel medio o bajo aquellas que no

tenian esta cualidad o para el momento no son de enfoque en la organizacion.

Para el caso externo no se requiere el perfil de oportunidades y amenazas (POAM),

debido a que se establecieron estrategias que albergaran el total de aspectos que afectan

a la organizacion (aquellos que no se pueden controlar) en este sentido.

Tabla 2. Perfil de capacidad interna (PClI)

FORTALEZA DEBILIDAD IMPACTO
ALTO | MEDIO |BAJO|ALTO | MEDIO | BAJO | ALTO | MEDIO | BAJO

SELECCION

Politicas del proceso X X

INDUCCION

Proceso de induccion X X

ANALISIS DE CARGOS

Manual de procesos X

Orientacion de la labor X

Carga laboral

(Administrativa) X X

CAPACITACION

Alcance de las capacitaciones X X

Pertinencia de las

capacitaciones X X

Capacitacion en el cargo X X

Conocimiento de factores de

riesgo X X
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DESARROLLO DE
CARRERA

Proyeccidn de vida

Plan de carrera

Oportunidad en la compaiiia

MOTIVACION E
INCENTIVOS

Motivacion

SALARIOS Y
COMPENSACION

Paqguete salarial y de
beneficios

Dotacién

EVALUACI~C’)N DE
DESEMPENO

Realizacion de evaluacion
de desempefio

Retroalimentacion de
desempefio

AUDITORIA DE
TALENTO HUMANO

Comunicacion

Sugerencias de empleados

Valores de los compafieros
(Conflictos)

Conocimiento de mision,
vision

Interaccién con empleados

Nivel de ausentismo y
rotacion

Motivos de ausentismo

Clima laboral

Compromiso

HIGIENE Y SEG. EN EL
TRABAJO

Programa de S.O.

Factores de riesgo (area
desprese)

Condiciones laborales

DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

Conocimiento de la labor
(empleador)

BASES DE DATOS Y SIST.
DE INFOR.

Sistematizacion
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6.6. PROPUESTA ESTRATEGICA “FASE DE OBJETIVOS”

El éxito de un plan estratégico sera la correcta implementacion u operacion de los ejes
que lo componen. Para esto se determinaran a continuacion los objetivos, de una manera
especifica, medible a través del tiempo y con alcances bien determinados, como parte
fundamental de esta aplicacion. Adicionalmente se tendrd en cuenta que para su puesta
en marcha existird un responsable y un seguimiento con el fin de garantizar los

resultados esperados.

OBJETIVO ESTRATEGICO

Andlisis de cargos: “Procedimiento sistematico de reunir y analizar informacion
sobre el contenido del puesto, el contexto en que las tareas son realizadas y el tipo de
personas que deben ser contratadas para esa posicion” (Alles, 2006, p. 114).

Disefiar el proceso de analisis de cargos parar reunir y analizar la informacion sobre
cada uno de los cargos en la organizacion. .

Objetivos organizacionales

e Disefio de proceso de procedimiento de analisis de cargos
e Disefio de diagrama de flujo del proceso
e Disefio de formatos

OBJETIVO ESTRATEGICO

Seleccion: “Es el proceso con el cual una organizacion elige, entre una lista de
candidatos, la persona que satisface mejor los criterios exigidos para ocupar el cargo
disponible”. (Chiavenato, 2002, p. 111).

Redisefar el proceso de seleccion para mejorar la gestion en la organizacion.

Objetivos organizacionales
¢ Disefio de proceso de procedimiento de seleccion
e Disefio de diagrama de flujo del proceso
e Disefio de formatos
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OBJETIVO ESTRATEGICO

Induccion: “Procedimiento en el que los nuevos empleados se les proporciona la
informacion bésica sobre los antecedentes de la empresa” (Dessler, 2009, p. 292).

Redisefarel proceso de induccién en la empresa Pollos EI Cantor
Objetivos organizacionales

e Disefio de proceso de procedimiento de induccion
e Disefio de diagrama de flujo del proceso
e Disefio de formatos

OBJETIVO ESTRATEGICO

Entrenamiento: “Es el proceso de ensenar a los nuevos empleados las habilidades
basicas que necesitan para desempefiar sus cargos” (Chiavenato, 2002, p. 306).

Disenar el proceso de entrenamiento en la empresa Pollos EI Cantor
Objetivos organizacionales

e Disefio de proceso de procedimiento de entrenamiento.
e Disefio de diagrama de flujo del proceso
e Disefio de formatos

OBJETIVO ESTRATEGICO

Capacitacion: “Proceso para ensefiar a los empleados nuevas habilidades basicas que
se necesitan para desempefiar su trabajo” (Dessler, 2009, p. 294).

Disefiar el proceso de capacitacion en la organizacion Pollos El Cantor con el fin de
ensefar y fomentar nuevas habilidades a cada uno de los colaboradores.

Objetivos organizacionales
e Disefio de proceso de procedimiento de capacitacion

e Disefio de diagrama de flujo del proceso
e Disefio de formatos
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OBJETIVO ESTRATEGICO

Desvinculacion: “Es el proceso mediante el cual se procede a despedir o finalizar el
contrato, ya sea de una 0 mas personas que cumple alguna labor dentro de una
organizacion” (www.unap.cl).

Disefiar un proceso de desvinculacion para mejorar la gestién en la organizacion.

Objetivos organizacionales

e Disefio de proceso de procedimiento de seleccion
¢ Disefio de diagrama de flujo del proceso
e Disefio de formatos.

OBJETIVO ESTRATEGICO

Salud ocupacional: Controlar los accidentes y las enfermedades mediante la
reduccion de las condiciones de riesgo (http://definicion.de/salud-ocupacional/).

Implementar el Programa de Salud Ocupacional dentro de la organizacion con el fin
de minimizar los factores de riesgos y enfermedades laborales.

Objetivos organizacionales
e Disefio de proceso de procedimiento de seleccion
e Disefio de diagrama de flujo del proceso
e Disefio de formatos

OBJETIVO ESTRATEGICO

Comunicacion : “Es el proceso mediante el cual un emisor transmite uno o0 mas
mensajes sobre un contenido determinado a uno o varios receptores utilizando un
cddigo conocido por todos los participantes” (Gener, 1994, p. 184).

Disefiar un programa de comunicacién interno para la organizacion.

Objetivos organizacionales

e Disefio de proceso de procedimiento de auditoria de Talento humano
e Disefio de diagrama de flujo del proceso



http://definicion.de/salud-ocupacional/
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OBJETIVO ESTRATEGICO

Evaluacion de desempefio: “Es un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor,
la excelencia y las cualidades de la persona y, sobre todo, su contribucion al negocio”
(Chiavenato, 2002, p.198).

Redisefar el proceso de evaluacion de desempefio para mejorar la gestion en la
organizacion.

Objetivos organizacionales
e Disefio de proceso de procedimiento de evaluacion de desempefio

e Disefio de diagrama de flujo del proceso
e Disefio de formatos

OBJETIVO ESTRATEGICO:

Motivacion e incentivos: La motivacién también es considerada como el impulso
que conduce a una persona a elegir y realizar una accién entre aquellas alternativas
que se presentan en una determinada situacion (http://motivacionlaboral.galeon.com)

Redisefar el programa de incentivos de la organizacion Pollos EI Cantor.
Objetivos organizacionales
e Disefio de proceso de procedimiento de seleccion

e Disefio de diagrama de flujo del proceso
e Disefio de formatos

OBJETIVO ESTRATEGICO

Salarios y compensaciones: Compensaciones: Todas las formas de pagos o
recompensas destinadas a los empleados y que se derivan de su empleo (Dessler,
2001, p. 395).

Redisefiar el proceso de salarios y compensaciones en la organizacion.
Objetivos organizacionales

e Disefio de proceso de procedimiento de compensaciones
e Disefio de diagrama de flujo del proceso



http://motivacionlaboral.galeon.com/
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OBJETIVO ESTRATEGICO
Bases de datos y sistemas de informacion: “ ES un sistema de almacenamiento y

acumulacion de datos debidamente codificados y disponibles para el procesamiento y

obtencion de la informacion” ( Chiavenato, 2002, p. 422)

Disenar el proceso de bases de datos y sistema de informacién para mejorar la gestion

en la organizacion.

Objetivos organizacionales

e Disefio de proceso de procedimiento de seleccion

e Disefio de diagrama de flujo del proceso
e Disefio de formatos

6.7. FASE DE PLANES DE ACCION

Eje estratégico: Analisis de cargos

Acciones Responsables Fecha Medios necesarios
1. Anélisis de la Formato de analisis
estructura del cargo. Jefe de RRHH 1/12/11 de cargos N°1
2. Recolectar informacion Formato de analisis
acerca del cargo Jefe de RRHH 1/12/11 de cargos N°1
3. Verificacién de
funciones, actividades y Jefe de RRHH 1/12/11 Formato de analisis
caracteristicas del puesto. de cargos N°1
4. Determinar los
requisitos, Formato de analisis
responsabilidades o Jefe de RRHH 1/12/11 de cargos N°1
alcances, condiciones
ambientales del cargo.
5. Verificacion de la
informacién. Jefe de RRHH 1/12/11
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6. Compromiso de
colaboradores

Jefe de RRHH

1/12/11

Indicadores de gestién

Eficacia de creacion de nuevos puestos de trabajo

N° de cargos creados en el ultimo afio

N° total de cargos en la compafiia

Eje estratégico: Seleccion

Acciones Responsables Fecha Medios necesarios
1. Realizar requisicion de Formato de
personal. Jefe de RRHH 1/12/ 11 requisicion de
personal N° 1
2. Consecucion y Formato de solicitud
preseleccion de hojas de || Jefe de RRHH de empleo N° 2y
vida de aspirantes 1/12/ 11 copia de cedula de
ciudadania
3. Programar y realizar Formato de
entrevista. Jefe de RRHH 1/12/ 11 entrevista de
seleccion N°3
4. Informar sobre Entrevista
resultados de la entrevista psicoldgica N° 4,
(a candidatos aprobados) Jefe de RRHH 1/12/11 prueba matematica y
y aplicar pruebas psicotécnicas
psicotécnicas. N° 5-6
5. Verificacion de Formato de
referencias laborales y Jefe de RRHH 1/12/ 11 verificacion de
personales. referencias N° 7
Diagnostico medico
6. Elaboracién de Jefe de RRHH 1/12/ 11 (basado en

examenes médicos.

resultados de los
examenes).
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7. Contratacion Jefe de RRHH 1/12/ 11

Contrato N° 8

8. Vinculacion a EPS,
ARP y fondo de Jefe de RRHH 1/12/ 11
pensiones y cesantias.

Formatos de
vinculaciéon emitidos
por la entidad.

9. Entrega de carné de la
organizacion. Jefe de RRHH 1/12/ 11

Indicadores de gestion

Logros del proceso de prueba=

N°. Seleccionados que superan periodo de prueba

Total seleccionados

Porcentaje de logro=

Total proceso finalizados

Total procesos solicitados

Respuesta interna=
N°. seleccionados
Total seleccionados

Eje estratégico: Induccion

Acciones Responsables Fecha Medios necesarios
1. Realizacion de Gerente y jefe Los requeridos para
presentacion inicial de la de RRHH. 1/12/ 11 el proceso.
organizacion.
2. Suministrar
informacion de RRHH,
del area de trabajo, de Supervisor del 1/12/11 Formato de
salud ocupacional y de area. induccion N° 1

las instalaciones.
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3. Aplicacion de
evaluacion acerca de la

Jefe de RRHH

Formato evaluacion

informacion suministrada 1/12/11 de induccion N° 2
previamente.
4. Entrega de funciones. Supervisor del

area 1/12/ 11

Porcentaje de asistencia=

Indicadores de gestion

N° de empleados inducidos

N° de empleados convocados

Eje estratégico: Entrenamiento

Acciones Responsables Fecha Medios necesarios
1.Diagnostico de Formato de pasos
inventario de necesidades Jefe de RRHH 1/12/11 para entrenamiento
de entrenamiento. N°1
2. Disefio de programa de Formato de pasos
entrenamiento para Jefe de RRHH 1/12/ 11 para entrenamiento
satisfacer las necesidades N°1
3. Implementacién Formato de pasos

Jefe de RRHH 1/12/ 11 para entrenamiento
N°1
4. Evaluacion Formato de pasos
Jefe de RRHH 1/12/ 11 para entrenamiento

N°1
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Indicadores de gestion

Talleres realizados:
N° de talleres realizados

N° de talleres programados
Costo de entrenamiento:

Costo de talleres realizados

N° de talleres programados

Eje estratégico: Capacitacion

Acciones Responsables Fecha

Medios necesarios

1. Disefio de diagnostico
de necesidades del Jefe de RRHH 1/12/11
colaborador.

Formato de
diagnostico de
necesidades
capacitacion N° 1

2. Disefar e implementar Jefe de RRHH
capacitacion de acuerdo a || y Supervisor 1/12/11
las necesidades de los de area
colaboradores

Los requeridos por el
proceso.

3. Evaluar y monitorear
la capacitacion. Jefe de RRHH 1/12/11

Evaluacion de
actividades de
capacitacion N° 2

4. Evaluar y monitorear

los resultados de Jefe de RRHH 1/12/11 Indicadores de
capacitacion en el puesto gestion
de trabajo
Indicadores de gestién
Eficacia de capacitaciones programadas =
N° de capacitaciones ejecutadas X100

N° de capacitaciones programadas
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Inversion por empleado en capacitacion y desarrollo =

Empelados capacitados =

Total e empleados de la organizacion

Costo total en capacitacion

Total de empleados

Empleados capacitados

Eje estratégico: Desvinculacion

Renuncia
Acciones Responsables Fecha Medios necesarios
1. Recepcion y analisis Carta de renuncia
(motivos) de carta de Jefe de RRHH 1/12/11 emitida por el
renuncia por parte del colaborador
colaborador.
2. Entrevista de retiro Formato de
Jefe de RRHH 1/12/11 entrevista de salida
N° 3
3. Remision a examenes
de salida Jefe de RRHH 1/12/11 Diagnostico medico.
4. Aceptar y firmar
renuncia del colaborador. Jefe de RRHH 1/12/11
5. Pasar la novedad a
nomina para liquidacién Jefe de RRHH 1/12/11
Despido
1. Inicio de proceso Formato de acciones
disciplinario descargos Jefe de RRHH 1/12/11 disciplinarias N° 2
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2. Envio de la causal de
despido al Dpto. de
RRHH.

Supervisor del
area

1/12/11

Notificacion de
despido N° 1

3. Notificar al empleado
o funcionario de la
situacion de despido.

Jefe de RRHH

1/12/11

4. Remisién a exdmenes
de salida

Jefe de RRHH

1/12/11

Diagnostico medico.

4. Firmar renuncia del
colaborador.

Jefe de RRHH

1/12/11

Desvinculaciones =

Indicadores de gestidn

Salidas por renuncia x 100

N° total de colaboradores

Desvinculaciones voluntarias =

Salidas por renuncia voluntarias x 100

N° total de colaboradores

Eje estratégico: Salud Ocupacional

Acciones Responsables Fecha Medios necesarios
1.Realizar analisis de las
actuales condiciones Jefe de RRHH 1/12/11
(laborales y ambientales) || (asesor externo)
2. ldentificar riesgos y Formato de
accidentes frecuentes Jefe de RRHH 1/12/11 identificacion de

factores de riesgo
N°1
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3. Establecer planes y
procedimientos en caso

Gerente y jefe

Formato de
planificacion de

de emergencia. de RRHH 1/12/11 medidas preventivas,
Adicionalmente normas control y eliminacion
de higiene y seguridad N°2
4. Informar a los
colaboradores acerca del Jefe de RRHH || 1/12/11 Cartelera y reunion
programa de S.O extraordinaria
5. Realizar seguimiento
Jefe de RRHH 1/12/11
6. Investigacion
accidentes, conformacion
COPASO, Capacitacién Jefe de RRHH
sobre riesgos, disefio E y supervisor 1/12/11
Implementacion del del area.
P.S.O.
7. Informar resultados
Jefe de RRHH 1/12/11 Reunién con gerente

y empleados

Tasa de accidentalidad =

NUmero de accidentes mensuales de empleados pollos el cantor x 100

Indicadores de gestion

Numero de total empleados de pollos el cantor

Eficacia de capacitaciones programadas=

N° de capacitaciones programadas
Personal capacitado en salud ocupacional =

Numero de empleados del capacitados en Salud Ocupacional x 100

N° de capacitaciones ejecutadas

X100

Numero de empleados
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Eficacia de capacitaciones programadas=

N° de capacitaciones ejecutadas

N° de capacitaciones programadas

IVRO =

N° de inspecciones realizadas X 100

N° total de inspecciones programadas

Eje estratégico: Comunicacion

Acciones

Responsables

Fecha

Medios necesarios

1. Desarrollar un
programa de
comunicacion

Jefe de RRHH

1/12/11

2. Establecer q
informacion se va a
proporcionar

Jefe de RRHH

1/12/11

3. Implementar medios de
comunicacion

Jefe de RRHH

1/12/11

Cartelera, folletos.

Inversion por empleado en programa de comunicacioén=

Indicadores de gestién

Costo total de implementar medios de comunicacion organizacionales

Total de empleados

Alcance de medios de comunicacion =

Total de participantes en actividades convocadas con medios de comunicacion

Total de mensajes transmitidos con fines de participacion masiva en actividades
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Eje estratégico: Evaluacion de desempefio

Acciones Responsables Fecha Medios necesarios

1. Definir los objetivos de || Gerentey
y el contenido de la supervisor del 1/12/11
evaluacion de desempefio area

2. Escoger el método de Formato de
evaluacién Jefe de RRHH 1/12/11 evaluacion de
desempefio N° 1
3. Realizar la evaluacion Gerente y jefe
de RRHH 1/12/11

5. Informar los resultados || Gerente y jefe

de la evaluacion de de RRHH 1/12/11
desempefio.

6. Disefios de planes de Gerente y jefe

accion de RRHH 1/12/11

Indicadores de gestién

Eficacia de evaluaciones de desempefio =

N° de colaboradores evaluados satisfactoriamente
N° de colaboradores de la organizacion
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Eje estratégico: Motivaciéon e incentivos

Acciones Responsables Fecha Medios necesarios
1.Realizar una medicion
sobre los niveles de
motivacion o satisfaccion Jefe de RRHH 1/12/11 Formato de medicién
de los colaboradores en la de motivacion N° 1
organizacion.
2. Analizar las
necesidades que tienen Los requeridos por el
los empleados con el fin Jefe de RRH 1/12/11 proceso.
de un adecuado plan de
beneficios.
3. Establecer costos de Gerente y jefe
implementacion y de RRHH 1/12/11 Los requeridos por el
mantenimiento de los proceso.
beneficios a generar.
4. Incorporacion de los Gerente y jefe
beneficios establecidos. de RRHH 1/12/11
5. Realizar seguimiento y Jefe de RRHH
evaluacion del nivel de y supervisor 1/12/11 Indicadores de
motivacion. area gestion
6. Informar resultados Jefe de RRHH
y supervisor 1/12/11 Reuniones
area periddicas

Indicadores de gestidn

Reconocimiento institucional =

Total homenajeados

Total en el afo
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Colaboradores motivados:

N° de colaboradores motivados

Total de colaboradores

Eje estratégico: Salarios y compensaciones

Acciones Responsables Fecha

Medios necesarios

1.Verificar cuantia
salarial y paquete de
prestaciones con el que Jefe de RRHH 1/12/11
cuenta cada colaborador
en su contrato.

Requeridos por el
proceso

2. Establecer un
programa de actividades
recreativas que permita el Gerente y jefe 1/12/11
mejoramiento de las de RRHH
condiciones fisicas de los
empleados.

Requeridos por el
proceso

3. Comunicar a los
colaboradores la
inclusion del programa de || Jefe de RRHH 1/12/11
compensacion (no
monetario)

Boletines
informativos.

i Indicadores de gestion
Indice de tipos de salarios =

Salario pagado a obreros
Salario pagado a empleados administrativos

indice de tipos de salarios =

Salario pagado a obreros
Salario pagado a supervisores
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Importancia de salarios =

Total de salarios pagados
Costos de produccién

Indice de prestaciones-trabajadores =

Prestaciones pagadas
Total trabajadores

Horas extras en el periodo =

Total de horas extras
Total de horas trabajadas

Horas-trabajador =

Horas-hombre trabajadas
N° promedio de trabajadores

Eje estratégico: Bases de datos y sistemas de informacion

Acciones Responsables Fecha Medios necesarios
1. Recoleccién de Gerente y jefe Hojas de vida,
informacion de los de RRHH 1/12/11 documentos de
colaboradores admision entre otros
2. Crear un banco de Jefe de RRHH || 1/12/11 Requeridos por el
datos de RRHH proceso
3. Banco de datos de Formato de
identificacién de personal || Jefe de RRHH 1/12/11 identificacion de

personal N° 1

4. Banco de datos Formato de datos
personales Jefe de RRHH 1/12/11 personales N° 2
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5. Banco de datos de

Formato de admision

admision Jefe de RRHH 1/12/11 N° 3

6. Banco de datos de Formato de

desarrollo de personal Jefe de RRHH 1/12/11 desarrollo de
personal N° 4

7. banco de datos de Formato de registro

registros médicos. Jefe de RRHH 1/12/11 médicos N°5

8. Mantenimiento y

actualizacion de banco de || Jefe de RRHH 1/12/11

datos.

Indicadores de gestion

Informacion registrada actualmente=

N° de empleados relacionados en registros de la compaiiia

Inversion por empleado en creacion de banco de datos=

Total de empleados

Costo total en creacién de banco de datos de la compania

Total de empleados
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PROCEDIMIENTOS Y PROCESOS DE PLAN ESTRATEGICO DE
TALENTO HUMANO

6.8.1. ANALISIS DE CARGOS

Objetivo:

Disenar el proceso de analisis de cargos parar reunir y analizar la informacion
sobre cada uno de los cargos en la organizacion.

Alcance

Aplica a todo el personal de la organizacién.

Definiciones:

Andlisis de carges: “Procedimiento para establecer las obligaciones y las
habilidades que requiere el puesto, asi como el tipo de persona que se debe
contratar para ocuparlo” (Dessler, 2009, p. 126).

Andlisis funcional de puestos: “Método para clasificar los puestos, ademas
toma en cuenta el grado en que se requiere instrucciones, razonamiento y juicio”
(Dessler, 2009, p. 138).

Cargos: “Es la descripcion de todas las actividades desempefiadas por una
persona, englobadas en un todo unificado, el cual ocupa cierta posicion dentro
del organigrama” (Chiavenato, 2002, p. 165).

Descripcion de puesto: “Lista de obligaciones de un puesto, las
responsabilidades, funciones de supervision del mismo” (Dessler, 2009, p. 126).
Entrevista: “Es uno de los métodos mas populares para obtener informacion
acerca de los puestos” (Dessler, 2009, p. 129).

Especificaciones del puesto: “Lista de requisitos para un puesto, es decir, los
estudios, habilidades, la personalidad etc.” (Dessler, 2009, p. 126).

Funciones de personas: “Ayuda a asesorar a los gerentes de linea, es el nucleo
de trabajo del gerente de RRHH, comprende mejorar los aspectos y relaciones
con el personal y la planeacion” (Dessler, 2009, p. 5).

Retroalimentacion: “Proporcionar informacion cuantitativa y cualitativa sobre
el desempefio de las tareas con el proposito de modificar y mantener el
desempeno” (Dessler, 2009, p. 478).
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Diagrama de flujo 1. Analisis de cargos

| Inicio |
v

Anélisis de la estructura
del cargo.

v

Recoleccion de informacion
sobre el cargo

v

Entrevista

v

Verificacion de
funciones, actividades y
caracteristicas del puesto.

v

Determinar
responsabilidades o
alcances, condiciones
ambientales del cargo.

v

Verificacién de la
informacion.

v

Compromiso de los
colaboradores

Fin
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6.8.2. SELECCION

e Objetivo:

Redisefiar el proceso de seleccion para mejorar la gestion en la organizacion.

e Alcance:

Puede llegar a un mayor numero de candidatos, ya que la organizacion
continuamente esta incorporando personal ya sea para sustituir a un colaborador
0 para aumentar el nimero de personal en la organizacion.

e Definiciones:

- Contrato de trabajo de obra o servicio determinado: “ El objetivo de este
contrato es la realizacion de una obra o servicio” (Rios, 1999, p. 214)

- Contrato de trabajo indefinido: « Contrato de trabajo que no contiene mencion
alguna relativa a su duracién, no quedando vigencia sometida a la llegada del
término” (Rios, 1999, p. 209)

- Contrato de trabajo: “ Relacion juridica mediante la cual un sujeto, trabajador ,
se obliga a prestar personalmente unos servicios por cuenta y bajo en &mbito de
la organizacion de otro, empresario” (Rios, 1999, p. 209)

- Entrevista de seleccion: “ Es un proceso de comunicacion entre dos o mas
personas que interactlian y una de las partes esta interesada en conocer mejor a la
otra” (Chiavenato, 2002, p. 119)

- Exadmenes médicos: “Verificacion en el que el aspirante cumple con los
requisitos fisicos del puesto, otra es para descubrir cualquier limitacion medica”
(Dessler, 2009, p. 238)

- Formulario de solicitud de empleo: “ Contiene informacion acerca del grado
de estudio , informacion de trabajos anteriores y habilidades” (Dessler, 2009, p.
197)

- Modelo de selecciéon: “Es donde existe varios candidatos o solo una vacante que
se debe cubrir. (Chiavenato, 2002, p. 114)

- Pruebas psicotécnicas: “ son instrumentos para evaluar el nivel de
conocimiento general y especifico de los candidatos, exigidos por el cargo
vacante” (Chiavenato, 2002, p. 124)
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Requisicion de personal: “Sirven para notificar al departamento de personal
que se necesitan empleados con ciertas caracteristicas en ciertas fechas.
Naturalmente, este documento surge de la necesidad de cubrir vacantes.
(Rodriguez, 2007, p. 147)
Seleccion de personal: “ Es un sistema de comparacion y eleccion”
(Chiavenato, 2002, p. 114)
Seleccion: “Es el proceso de eleccion del mejor candidato para el cargo.
(Chiavenato, 2002, p. 111)
Técnica de seleccion: “ Permite rastrear las caracteristicas personales del

candidato atreves de muestras de su comportamiento” (Chiavenato, 2002, p.
118)
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6.8.3. INDUCCION

e Objetivo:
Redisefar el proceso de induccion en la empresa Pollos EI Cantor

e Alcance:
La induccidn se orienta a crear un espacio en el cual el trabajador conozca en

detalle la empresa y empiece a interactuar con el entorno organizacional que le
rodeara en adelante

e Definiciones:
Competencia laboral: Capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una

actividad laboral plenamente identificada. La competencia laboral no es una
probabilidad de éexito en la ejecucion del trabajo, es una capacidad real y
demostrada. (www.gestipolis.com)

Induccion sobre unidades de trabajo: Familiariza al empleado con los
objetivos de la unidad de trabajo, aclara como su trabajo contribuye a lograr los
objetivos de la unidad e incluye una presentacion con sus nuevos colegas.
(Robbins y Coulter 2005, p.293)

Induccion: Introduccién de un nuevo empleado a su trabajo y a la organizacion.
(Robbins y Coulter, 2005, p.293)

Presentacion de la organizacion: Informa al nuevo empleado sobre los
objetivos, la historia, la filosofia, los procedimientos y las normas de la

organizacion. (Robbins y Coulter, 2005, p.293)
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6.8.4. ENTRENAMIENTO

e Objetivo:

Disefiar el proceso de entrenamiento en la empresa Pollos El Cantor.

e Alcance:

Aplica a todos los nuevos colaboradores de la organizacion, transmitiendo
informacion acerca de la organizacién y asi logrando que cada colaborador
genere mejores practicas a la hora de desarrollar sus actividades

e Definiciones:

- Diagnostico: “ Inventario de las necesidades de entrenamiento que se deben
satisfacer, pueden ser pasadas, presentes o futuras” (Chiavenato, 2002, p. 308)

- Disefio: “Elaboraciéon del programa de entrenamiento para satisfacer las
necesidades diagnosticas” (Chiavenato, 2002, p. 308)

- Entrenamiento: “Proceso sistematico de modificar el comportamiento de los
empleados para alcanzar los objetivos organizacionales. Se relaciona con las
habilidades y capacidades exigidos por el cargo y esta dirigido a ayudar a los
empleados utilicen sus principales habilidades y capacidades” (Chiavenato,
2002, p. 306)

- Evaluacion: “Verificacion de los resultados del entrenamiento” (Chiavenato,
2002, p. 306).

- Implementacion: “Aplicacion y conduccion del programa de entrenamiento”

(Chiavenato, 2002, p. 308)
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6.8.5. CAPACITACION

e Objetivo:

Disenar el proceso de capacitacion en la organizacion Pollos El Cantor con el fin
de ensefiar y fomentar nuevas habilidades a cada uno de los colaboradores.

e Alcance:

Se le dara aplicacion a todo el personal de la organizacion generando los
procesos de capacitacion para producir un mejoramiento continuo, creando
medios que conduzcan al aumento de conocimiento, habilidades y destrezas de
los colaboradores.

e Definiciones:

- Capacitacion practica: “ Capacitar a una persona para que aprenda un trabajo
mientras lo desempefia” (Dessler, 2009, p. 300)

- Capacitacion: “Proceso de ensefiar a los empleados nuevos las habilidades
basicas que se necesitan para desempefiar su trabajo. (Dessler, 2009, p. 294)

- Diagnostico de necesidades:*“ Identifican las habilidades especificas que se
requieren para desollar el trabajo, evalta las habilidades de los empleados y
desarrolla objetivos especificos y medibles de conocimiento y desempefio, a
partir de cualquier deficiencia” (Dessler, 2009, p. 295)

- Evaluacion: “ La cual la administracion evalia los éxitos o fracasos del
programa de capacitacion” (Dessler, 2009, p. 295)

- Formacion: “ Es donde se deciden, retnen y producen os contenidos del
programa de capacitacion” (Dessler, 2009, p. 295)

- Implementacién: “ Es donde se aplica la capacitacion al grupo de empleados
elegidos” (Dessler, 2009, p. 295)
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6.8.6. DESVINCULACION

Objetivo:
Disefar un proceso de desvinculacion para mejorar la gestion en la organizacion.

Alcance

Aplicara para todos aquellos empleados que de manera voluntaria o por
requerimiento de la compafiia deben terminar con su labor. Adicionalmente se
busca a través de este minimizar inconvenientes de tipo legal, psicoldgico y/o
econdémico con las personas salientes e incluso brindar posibilidades para su
reintegro al mercado laboral.

Definiciones:

Carta de renuncia: La carta de renuncia de un trabajador es un instrumento de
desvinculacion  laboral ~ por  motivos que el trabajador  hard
manifiesto.(www.bolsatrabajo.pe)

Desvinculacion: Es el proceso mediante el cual se procede a despedir o finalizar
el contrato, ya sea de una o mas personas que cumple alguna labor dentro de una
organizacion” (www.unap.cl).

Entrevista de retiro: La entrevista de salida es el dialogo, previamente
establecido, que suscita entre una persona que representa a la organizacion y otra
que ha concluido su relacion laboral, ya sea por decision propia o porque fue
despedida. (Umafia, 2007, P.128)

Examen médico de egreso: Este tipo de examen médico tiene como objeto
evaluar el estado de salud del trabajador al momento de finalizar la relacion
laboral con un empleador. Es un examen de gran importancia ya que al definir el
estado de salud de un trabajador al momento del egreso, bloguea reclamos
medico legales posteriores sobre afecciones que no estuvieron descritas en ese
examen. (http://www.cemiba.com.ar)

Liquidacion: Este proceso se da una vez se da por terminado el contrato laboral
entre el empleado y el empleador, el cual como afirma Robbins debe estar seguro
de proporcionar los pagos y prestaciones de acuerdo a la ley (Robbins y Coulter,
2005, P. 301).


http://www.bolsatrabajo.pe/
http://www.unap.cl/
http://www.cemiba.com.ar/
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6.8.7. SALUD OCUPACIONAL

e Objetivo:

Implementar el Programa de Salud Ocupacional dentro de la organizacion con el
fin de minimizar los factores de riesgos y enfermedades laborales.

e Alcance
El programa de salud ocupacional se dirige a todos los empleados de la
compafiia y tiene como fin la prevencién y el control de los riesgos laborales que
se puedan presentar en contra de la condicion de los mismos.

e Definiciones:

- Copaso: El comité paritario de salud ocupacional constituye un medio
importante para promocionar la salud ocupacional en todos los niveles de la
empresa, buscando acuerdos con las directivas y responsables del programa de
salud ocupacional en funcién del logro de metas y objetivos concretos, divulgar
y sustentar practicas saludables y motivar la adquisicion de habitos seguros.
(http://www.arpsura.com)

Evaluacion e identificacion de riesgos: La evaluacion de riesgos es el proceso
mediante el cual la empresa tiene conocimiento de su situacion con respecto a la
seguridad y la salud de sus trabajadores. Para hacer una identificacion correcta,
las personas encargadas del proceso de evaluacion deben ser competentes, y
deben tener los conocimientos necesarios que les permitan reconocer los
indicadores y las sefiales que nos alerten de la existencia de factores de riesgo y
de situaciones deficientes e incorrectas. (Direccion General de relaciones
laborales, 2006, P11)

Planificacién de actividades preventivas: Una vez identificados todos los
riesgos y las deficiencias (evitables o no), sean de seguridad, higiene, ergonomia
0 psicosociologia, y después de valorar la magnitud de la gravedad de los riesgos
no evitables, se procede a aportar las medidas preventivas con las que se tiene que
eliminar el riesgo o la deficiencia o se tienen que controlar los riesgos que no se
han podido evitar.

Salud ocupacional: Controlar los accidentes y las enfermedades mediante la

reduccion de las condiciones de riesgo (http://definicion.de/salud-ocupacional/)


http://www.arpsura.com/
http://definicion.de/salud-ocupacional/
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6.8.8. MOTIVACION E INCENTIVOS

e Objetivo:
Redisefiar el programa de incentivos de la organizacién Pollos EI Cantor

e Alcance:
Se orienta a la mayoria de empleados de la compafiia con fines sociales;
logrando mantener al personal prestando su labor al servicio de la compafiia con
toda satisfaccion.

e Definiciones:
Beneficios Sociales: Hay que entenderlos como aquellos que la empresa da a sus

empleados con carécter genérico, se otorgan por pertenecer a la empresa o
desempefiar un puesto de trabajo, pero no son contraprestacién -en sentido
propio- al trabajo realizado. (Jiménez, 2007, P.208)

Medicion satisfaccion: La medicion de la satisfaccion de los empleados y la
eficiencia de la HRM es util para evaluar los vinculos con la estrategia de la
empresa y proporciona una base de mejora (Evans, James R. y Lindsay William
M, 2008, P 308)

Motivacion: La motivacion también es considerada como el impulso que
conduce a una persona a elegir y realizar una accion entre aquellas alternativas
que se presentan en una determinada situacion

(http://motivacionlaboral.galeon.com)

Retribucion y Salario: Nos referimos tanto en salario en metélico como en
especie, sea fijo (salario base p.e) o variable (incentivos) sea puntual o diferido
(bonos). También intervendran las politicas referidas a los denominados

conceptos extra salariales (dietas, gastos de viaje, etc.) (Jiménez, 2007, P.207)


http://motivacionlaboral.galeon.com/
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6.8.9. EVALUACION DE DESEMPENO

e Objetivo:

Redisefiar el proceso de evaluacion de desempefio para mejorar la gestion en la
organizacion.

e Alcance:

Se le daré aplicacion a los niveles operativos como administrativos para disefiar,
revisar y analizar el desempefio de cada uno de los colaboradores con el fin de
conocer el desempefio, incrementa la productividad, y logrado mitigar las
debilidades y potencializar las fortalezas de los colaboradores.

e Definiciones:

- Autoevaluacion de desempefio: “ Cada persona evaltia su propio desempefio
tomando como base algunas referencias como criterios para evitar la subjetividad
implicita en el proceso” (Chiavenato, 2002, p. 202)

- Entrevista de evaluacion: “ Entrevista en la que el supervisor y el subordinado
revisan la evaluacion y hacen planes de para redimir las deficiencias y reforzar
los puntos fuertes” (Dessler, 2009, p. 362)

- Equipo de trabajo: “ Evalta el desempefio de los miembros y programa con
cada uno de ellos y toma las medidas necesarias para mejorar” (Chiavenato,
2002, p. 202)

- Evaluacién de 360°: “Evaluacion en la que participan todas las personas que
mantienen alguna interaccion con el evaluado” (Chiavenato, 2002, p. 203)

- Evaluacion de desempefio: “Procedimiento que incluye el establecimiento de
estandares laborales, la relacion de desempefio de los empleados e informar a los
empleados con el fin de motivarlos a superar deficiencias en su desempeno”
(Dessler, 2009, p. 336)

- Retroalimentacion: “Es uno de los aspectos mas importantes de la evaluacion
de desempefio, por que el evaluado necesita saber y percibir con claridad como

marcha su evaluacion y sacar conclusiones” (Chiavenato, 2002, p. 214)
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6.8.10. COMUNICACION

Objetivo:
Disefiar un programa de comunicacién interno para la organizacion.

Alcance
Esta dirigido a toda la comunidad que compone la empresa, de manera que se

transmita masivamente toda informacion que la afecte, estimulando
adicionalmente la participacion de los colaboradores en actividades o procesos
de interés general.

Definiciones:
Comunicacion formal: La comunicacion formal se refiere a la comunicacion

que sigue la cadena oficial de mando o es parte de la comunicacién requerida
para que alguien realice su trabajo (Robbins y Coulter, 2005, p. 266).
Comunicacion informal: La comunicacion informal es la comunicacion
organizacional que no esta definida por la jerarquia estructural de la organizacion
(Robbins y Coulter, 2005, p. 266).

Comunicacion organizacional: Todos los patrones, redes y sistemas de
comunicacion de una organizacion (Robbins y Coulter, 2005, p. 257)
Comunicacién: Es el proceso mediante el cual un emisor transmite uno 0 mas
mensajes sobre un contenido determinado a uno o varios receptores utilizando un

cédigo conocido por todos los participantes (Gener, 1994, p. 184).
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6.8.11. SALARIOS Y COMPENSACIONES NO MONETARIAS

Objetivo:

Redisefiar el proceso de salarios y compensaciones en la organizacion.
Alcance:

Se orienta a brindar a los empleados de la organizacién, toda clase de beneficios
que no sean econdémicos y que fomenten un crecimiento integral en ellos y sus
familiares.

Definiciones:
Compensacion no econdmica: Es la satisfaccion que una persona recibe del

puesto o del ambiente psicoldgico y/o fisico donde el trabajo se lleva a cabo.
(Mondy, Ry Noe, R, 2005, p 284)

Compensacién: La compensacion es el total de los pagos que se proporcionan a
los empleados a cambio de sus servicios. Los propositos generales de
proporcionar una compensacion son atraer, retener y motivar a los empleados.
(Mondy, Ry Noe, R, 2005, p 284)

Retribucion y Salario: Nos referimos tanto en salario en metalico como en
especie, sea fijo (salario base p.e) o variable (incentivos) sea puntual o diferido
(bonos). También intervendrdn las politicas referidas a los denominados
conceptos extra salariales (dietas, gastos de viaje, etc.) (Jiménez, 2007, P.207)
Salarios y compensaciones: Compensaciones: Todas las formas de pagos o
recompensas destinadas a los empleados y que se derivan de su empleo (Dessler,
2001, p. 395).
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6.8.12. BASES DE DATOS Y SISTEMAS DE INFORMACION

e Objetivo
Disefar el proceso de bases de datos y sistema de informacion para mejorar la
gestion en la organizacion

e Alcance:

Aplica a todos los colaboradores de la organizacion facilitando y mejorando el
acceso de la informacion del personal.

e Definiciones:

- Bases de datos: “Funciona como un sistema de almacenamiento y acumulacion
de datos debidamente codificados y disponibles para el procesamiento y
obtencion de informacion” (Chiavenato, 2002, p. 422)

- Dato: “ Indice o un registro” (Chiavenato, 2002, p. 422)

- Datos de admision: “ Datos sobre la admision o ingreso del colaborador a la
empresa” (Chiavenato, 2002, p. 422)

- Datos de personalidad: “ Datos sobre el historial del colaborador” (Chiavenato,
2002, p. 422)

- Datos de registros médicos: “ Datos sobre consultas, exdmenes medicos de
admision, periddicos y de salida, incapacidades” (Chiavenato, 2002, p. 422)

- Datos personales: ““ Datos sobre cada colaborador” (Chiavenato, 2002, p. 422)

- Sistemas de informacion de RRHH: “ Sistema utilizado para reunir, registrar,
almacenar, analizar y recuperar datos sobre los RRHH de la organizacion”

(Chiavenato, 2002, p. 422)
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FASE DE SEGUIMIENTO Y MEDICION

La ultima fase del proceso de planeacion estratégica de RRHH es el plan de seguimiento

y medicion el cual se describe a continuacion:

Los indicadores se estableceran de acuerdo con la metodologia planteada por Beltran

(2003).

Los indicadores de gestion:

Dirigen mejor las necesidades de la organizacion, logrando orientar los
programas o actividades de la empresa para crear y conservar las ventajas
competitivas.

Alinea los procesos y procedimientos de la organizacion permitiendo asi mitigar
problemas que se puedan presentar en un futuro.

Motiva, desarrolla y aprovecha el potencial humano de cada uno de los
colaboradores para lograr los objetivos de la organizacion.

Controla el progreso de la organizacion, en este caso el del departamento de
talento humano.

Permite a los jefes y colaboradores enfocarse en la mejora continua.

A continuacion se presenta los indicadores de gestion dirigidos al area de talento
humano:

1. Ausentismo
Seriala el porcentaje del tiempo no trabajado durante las ausencias.

Caracteristica Ejemplo

Atributo Ausentismo Ausentismo
Escala Personas ausentes

Estatus 0 Horas hombre ausentes
Umbral 16 colaboradores Horas-hombre trabajadas
Horizonte Un afio

Fecha de inicio | 1 de enero de 2012

Fecha de inicio | 30 de Diciembre de 2012

Responsable Claudia Bejarano

Fuente: Beltran (1998, p. 138), indicadores de gestion. Herramientas para lograr la competitividad



2. Frecuencia de accidentes
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Indica la cantidad de accidentes por lecciones con o sin incapacidad

Caracteristica

Ejemplo

Frecuencia de accidentes =

N° de accidentes incapacidades X1.000.000

Atributo Frecuencia de accidentes
Escala Personas accidentadas
Estatus 0

Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio

Fecha de inicio | 1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

Horas —hombre trabajadas

Fuente: Beltran (1998, p. 138), indicadores de gestion. Herramientas para lograr la competitividad

3. Indices de severidad

Mide el nimero de dias perdidos por accidentes laborales

Indices de severidad =

N° de dias perdidos X 1.000.000

Caracteristica Ejemplo
Atributo Severidad

Escala Dias perdidos
Estatus 0

Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio

Fecha de inicio | 1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

Horas —hombre trabajadas

Fuente: Beltran (1998, p. 139), indicadores de gestion. Herramientas para lograr la competitividad.



4. Indice de tipos de trabajo
Sefiala la cantidad de obreros que hay por cada empleado administrativo.

Caracteristica

Ejemplo
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Indice de tipos de trabajo =

N° de empleados de produccion

Atributo Tipos de trabajo

Escala Numero de colaboradores
Estatus 0

Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio

Fecha de inicio | 1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

N° de empleados administrativos

Fuente: Beltran (1998, p. 139), indicadores de gestion. Herramientas para lograr la competitividad.

5. Indice de tipos de salarios

Indica la cantidad que se paga a los obreros por cada peso pagado a los empleados
0 a los supervisores.

Caracteristica Ejemplo
Atributo Salarios

Escala Pesos

Estatus 0

Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio

Fecha de inicio | 1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

indice de tipos de salarios =

Salario pagado a obreros
Salario pagado a empleados
Administrativos

Fuente: Beltran (1998, p. 139), indicadores de gestion. Herramientas para lograr la competitividad.

Caracteristica Ejemplo
Atributo Salarios

Escala Tipos de salarios
Estatus 0

Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio

Fecha de inicio | 1 de enero de 2012

Indice de tipos de salarios =

Salario pagado a obreros
Salario pagado a supervisores




Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano
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Fuente: Beltran (1998, p. 139), indicadores de gestion. Herramientas para lograr la competitividad.

6. Importancia de salarios

Indica la cantidad de sueldo o salario pagado por una mano de obra, por cada peso
gastado en el costo de produccion.

Caracteristica Ejemplo
Atributo Salarios

Escala Pesos

Estatus 0

Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio

Fecha de inicio | 1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

Importancia de salarios =

Total de salarios pagados
Costos de produccion

Fuente: Beltran (1998, p. 139), indicadores de gestion. Herramientas para lograr la competitividad.

7. Indice prestaciones-trabajadores

8.

Indica la cantidad total pagada por trabajador dentro de un periodo determinado.

Caracteristica Ejemplo
Atributo Prestaciones
Escala Pesos

Estatus 0

Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio

Fecha de inicio | 1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

Indice de prestaciones-
trabajadores =

Prestaciones pagadas
Total trabajadores

Fuente: Beltran (1998, p. 138), indicadores de gestion. Herramientas para lograr la competitividad.



9. Indicador de rotacién de trabajadores
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Indica la cantidad de personas que ingresan y que se desvinculan de la organizacion.

Rotacién de trabajadores =

Total de trabajadores retirados

Caracteristica Ejemplo
Atributo Rotacion

Escala Personas

Estatus 0

Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio

Fecha de inicio | 1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

N° promedio de trabajadores

Fuente: Beltran (1998, p. 138), indicadores de gestion. Herramientas para lograr la competitividad.

10. Indicador horas-trabajador

Indica las horas promedio de trabajo por cada trabajador.

Horas-trabajador =

Horas-hombre trabajadas

Caracteristica Ejemplo
Atributo Horas trabajador

Escala Horas

Estatus 0

Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio

Fecha de inicio

1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

N° promedio de trabajadores

Fuente: Beltran (1998, p. 138), indicadores de gestion. Herramientas para lograr la competitividad



11. Indicador horas extra en el periodo
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Indica el total de las horas extras trabajadas en un periodo.

Horas extras en el periodo =

Total de horas extras

Caracteristica Ejemplo
Atributo Horas extras
Escala Horas

Estatus 0

Umbral 16

Horizonte Un afio

Fecha de inicio | 1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

Total de horas trabajadas

Fuente: Beltran (1998, p. 140), indicadores de gestion. Herramientas para lograr la competitividad.

12. Indicador de ventas-trabajador

Mide el esfuerzo indirecto de las personas para lograr una de las principales metas de la
empresa, en este caso es obtener el mayor ingreso posible.

Ventas- trabajador =

Ventas totales

Caracteristica Ejemplo
Atributo Ventas trabajador
Escala Pesos

Estatus 0

Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio

Fecha de inicio | 1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

N° promedio de trabajadores

Fuente: Beltran (1998, p. 138), indicadores de gestion. Herramientas para lograr la competitividad.



13. Tasa de accidentalidad
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Es un indicador concebido para detectar la tasa de accidentalidad laboral.

Tasa de accidentalidad =

NuUmero de accidentes mensuales de
empleados pollos el cantor x 100

Caracteristica Ejemplo
Atributo Accidentalidad
Escala Personas

Estatus 0

Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio

Fecha de inicio | 1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

Numero de total empleados de
pollos el cantor

Fuente: Clavijo (2009, p. 23), Programa de Salud Ocupacional, Universidad Minuto de Dios.

14. Eficacia de capacitaciones programadas de Salud Ocupacional

Concebido para detectar el porcentaje de ejecucion de las capacitaciones programadas
de Salud Ocupacional.

Caracteristica

Ejemplo

Eficacia de capacitaciones
programadas=

N° de capacitaciones ejecutadas

Atributo Capacitaciones
Escala Capacitaciones
Estatus 0

Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio

Fecha de inicio | 1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

N° de capacitaciones 100
programadas

Fuente: Clavijo (2009, p. 23), Programa de Salud Ocupacional, Universidad Minuto de Dios.



15. Efectividad de Evaluacion de desempefio
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Determina la efectividad de las evaluaciones de desempefios como medida de impacto
que evidencia la satisfaccion de la labor ejecutada por el personal.

Caracteristica

Ejemplo

Atributo Evaluacion de desempefio
Escala Personas evaluadas
Estatus 0

Umbral 16

Horizonte Un afio

Fecha de inicio | 1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

Eficacia de evaluaciones de
desempefio =

N° de colaboradores
evaluados satisfactoriamente %100
N° de colaboradores de la

Fuente: Contraloria de Bucaramanga (p. 1), Indicadores de gestion

16. Inversién por empleado en capacitacion y desarrollo

Mide el monto invertido directamente en capacitacion y desarrollo por cada empleado

en pesos.

Caracteristica

Ejemplo

Atributo Capacitacion y desarrollo
Escala Pesos

Estatus 0

Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio

Fecha de inicio

1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

Fuente: indicadores de gestion (2011, p. 19)

Inversion por empleado en
capacitacion y desarrollo =

Costo total en capacitacion y
desarrollo
Total de empleados




17. Porcentaje de empleados capacitados
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Establece el porcentaje de empleados que recibid al menos una hora de capacitacion

Caracteristica

Ejemplo

Atributo Capacitacion

Escala Personas capacitadas
Estatus 0

Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio

Fecha de inicio

1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

Fuente: indicadores de gestion (2011, p. 22)

Empelados capacitados =

Empleados capacitados
Total e empleados de la
organizacion

18. Porcentaje de personal capacitado en salud ocupacional

Establece el porcentaje de empleados que se encuentran capacitados en Salud

Ocupacional
Caracteristica Ejemplo
Atributo Salud Ocupacional
Escala Personas
Estatus 0
Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio
Fecha de inicio | 1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

Personal capacitado en salud
ocupacional =

NUmero de empleados del
capacitados en Salud
Ocupacional x 100
NUmero de empleados

Fuente: Clavijo (2009, p. 23), Programa de Salud Ocupacional, Universidad Minuto de Dios
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19. Indicador de vigilancia de riesgos ocupacionales

Establece el porcentaje de ejecucién de las inspecciones programadas para vigilancia
de riesgos ocupacionales.

IVRO =
N° de inspecciones realizadas X 100

Caracteristica Ejemplo
Atributo Riesgos ocupacionales
Escala Inspecciones

Estatus 0

Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio

Fecha de inicio | 1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

N° total de inspecciones programadas

Fuente: Direccion General de Salud Ambiental, Direccion Ejecutiva de Salud Ocupacional(2005, p. 73),

manual de Salud Ocupacional.

20. Indicador de desvinculaciones

Mide las salidas delos colaboradores definidas por la empresa

Caracteristica Ejemplo
Atributo Desvinculacién
Escala Renuncia

Estatus 0

Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio

Fecha de inicio

1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

21. Andlisis de renuncias voluntarias

Desvinculaciones =
Salidas por renuncia x 100
N° total de colaboradores

Analiza las desvinculaciones voluntarias dentro de la organizacion.



Caracteristica

Ejemplo
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Desvinculaciones =
Salidas por renuncia voluntarias x 100

Atributo Desvinculacién
Escala Renuncia voluntarias
Estatus 0

Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio

Fecha de inicio | 1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

22. Talleres realizados

N° total de colaboradores

Establece los talleres realizados dentro de la organizacion.

Caracteristica Ejemplo
Atributo Entrenamiento
Escala Talleres
Estatus 0
Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio
Fecha de inicio | 1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

Talleres realizados =
N° de talleres realizados
N° de talleres programados x 100

Fuente: Bonnefoy, J (2005, p. 39). Indicadores de desempefio publico

23. Costo del entrenamiento

Indica la cantidad total pagada por los talleres realizados en la organizacion

Caracteristica

Ejemplo

Costo del entrenamiento =

Costos de talleres realizados

Atributo Entrenamiento
Escala Colaboradores
Estatus 0

Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio

Fecha de inicio | 1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

N° de talleres programados

Fuente: Bonnefoy, J (2005, p. 39). Indicadores de desempefio publico



24. Motivacion
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Indica la cantidad colaboradores motivados en la organizacion

Caracteristica Ejemplo
Atributo Motivacion

Escala Personas

Estatus 0

Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio

Fecha de inicio | 1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

Motivacion =

N° de colaboradores motivados
Total de colaboradores

Fuente: Bonnefoy, J (2005, p. 39). Indicadores de desempefio publico

25. Porcentaje d

e asistencia

Indica porcentaje de colaboradores inducidos en la organizacion

Caracteristica Ejemplo
Atributo Asistencia

Escala Colaboradores
Estatus 0

Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio

Fecha de inicio | 1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

Porcentaje de asistencia=

N° de empleados inducidos
N° de empleados convocados

Fuente: Benjumea, M. (2008, p.113). Guia didactica y modulo. Gestidn de talento humano

26. Logros del proceso de prueba

Indica el numero de colaboradores que superan la prueba de induccion.

Logros del proceso de prueba

N° Seleccionados que superan
periodo de prueba

Caracteristica Ejemplo

Atributo Logro de proceso de seleccion
Escala Colaboradores

Estatus 0

Umbral 16 colaboradores

Horizonte Un afio

Total seleccionados
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Fecha de inicio

1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

Fuente: Benjumea, M. (2008, p.113). Guia didactica y modulo. Gestién de talento humano

27. Porcentaje de

logro

Indica el porcentaje de colaboradores que superan la prueba de induccion.

Caracteristica

Ejemplo

Porcentajedelogro=

Total proceso finalizados

Atributo Logro de proceso de seleccion
Escala Colaboradores

Estatus 0

Umbral 16 colaboradores

Horizonte Un afio

Fecha de inicio

1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

Total procesossolicitados

Fuente: Benjumea, M. (2008, p.113). Guia didactica y modulo. Gestién de talento humano

28. Respuesta interna

Indica el porcentaje de colaboradores que superan la prueba de induccién.

Caracteristica

Ejemplo

Respuesta interna=

N°. Seleccionados

Atributo Logro de proceso de seleccion
Escala Colaboradores

Estatus 0

Umbral 16 colaboradores

Horizonte Un afio

Fecha de inicio | 1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

Total seleccionados

Fuente: Benjumea, M. (2008, p.113). Guia didactica y modulo. Gestién de talento humano



29. Reconocimiento institucional
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Indica el nimero de colaboradores que son homenajeados en la organizacion.

Caracteristica Ejemplo
Atributo Motivacion e inventivos
Escala Colaboradores

Estatus 0

Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio

Fecha de inicio | 1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

Reconocimiento
institucional=

Total homenajeados
Total en el afio

Fuente: Benjumea, M. (2008, p.113). Guia didactica y modulo. Gestién de talento humano

30. Eficacia de creacion de nuevos puestos de trabajo

Indica el numero de cargos creados en la organizacion.

Caracteristica Ejemplo
Atributo Reconocimiento
Escala Cargos

Estatus 0

Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio

Fecha de inicio

1 de enero de 2012

Reconocimiento
institucional=

N° de cargos creados en el
ultimo afo

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

N° total de cargos de la
compafiia

31. Inversion por empleado en programa de comunicacion

Indica el numero de cargos crear costo de implementar medios de comunicacion dos en

la organizacion.



Caracteristica

Ejemplo

Atributo Comunicacion
Escala Colaboradores
Estatus 0

Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio

Fecha de inicio | 1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

32. Alcance de medios de comunicacion
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Inversion por empleado en
programa de comunicacion=

Costo de implementar medios de
comunicacion organizacionales
Total de empleados

Indica el numero de participantes en las actividades convocadas.

Caracteristica Ejemplo
Atributo Comunicacion
Escala Colaboradores
Estatus 0

Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio

Fecha de inicio | 1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

33. Informacion registrada actualmente

Indica el nimero de registros de la organizacion.

Caracteristica Ejemplo
Atributo Registros

Escala Registros

Estatus 0

Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio

Fecha de inicio | 1 de enero de 2012

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

Alcance de medios de
comunicacion =

Total de participantes en las
actividades convocadas con
medios de comunicacion
Total de mensajes

Informacién registrada
actualmente=

N° de empleados relacionados en
registros de la compafiia
Total de empleados
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34. Inversion por empleado en creacién de banco de datos

Indica el costo de la creacion de un banco de datos en la compaiiia

Caracteristica Ejemplo
Atributo Registros

Escala Colaboradores
Estatus 0

Umbral 16 colaboradores
Horizonte Un afio

Fecha de inicio | 1 de enero de 2012

Inversion por empleado en creacion
de banco de datos=

Costo total de la creacion de un banco
de datos en la compafiia

Fecha de inicio

30 de Diciembre de 2012

Responsable

Claudia Bejarano

Total de empleados



Tabla 3. Indicadores de gestion para la empresa Pollos EI Cantor
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Factor

Indicador

Estatus

Umbral

Ve

minimo

Acept.

Satisf.

Sobrs.

Maximo

Ausentismo

Horas hombre ausentes

Horas hombre
trabajadas

Frecuencia de
accidentes

N° de accidentes
incapacidades X1.000.000

Horas hombre trabajadas

Indice de severidad

N° de dias perdidos X
1.000.000
Horas —hombre trabajadas

Indice de tipos de
trabajo

N° de empleados de
produccién

N° de empleados
administrativos

Rotacién de
trabajadores

Total de trabajadores
retirados

N° promedio de
trabajadores

Indicador horas
trabajador

Horas-hombre
trabajadas

N° promedio de
trabajadores

Indicador horas extras
en el periodo

Total de horas extras

Total de horas
trabajadas

Tasa de accidentalidad

N° de accidentes

anuales
N° total de empleados
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Efectividad de
evaluaciones de
desemperio

N° de colaboradores
evaluados
satisfactoriamente x 100

N° de colaboradores de
la organizacion

Indicador de vigilancia
de riesgos
ocupacionales

N° de inspecciones
realizadas X 100

N° total de inspecciones
programadas

indice de tipos de
salario

Salario pagado a

obreros
Salario pagado a
empleados
administrativos

indice de tipos de
salarios

Salario pagado a
obreros

Salario pagado a
supervisores

Importancia de salarios

Total de salarios
pagados

Costos de produccion

indice de prestaciones-
trabajadores

Prestaciones pagadas

Total trabajadores

Indicador de ventas-
trabajador

Ventas totales
N° promedio de
trabajadores

Eficiencia de
capacitaciones
programadas de Salud
Ocupacional

N° de capacitaciones
gjecutadas  x100

N° de capacitaciones
programadas

Inversion por empleado
en capacitaciéon y
desarrollo

Costo total en
capacitacion y
desarrollo

Total de empleados
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Porcentaje de
empleados capacitados

Empleados capacitados

Total e empleados de la
organizacion

Porcentaje de personal
capacitado en Salud
Ocupacional

Numero de empleados
del capacitados en
Salud Ocupacional x
100

Numero de empleados

Desvinculaciones

Salidas por renuncia x
100

N° total de
colaboradores

Desvinculaciones
voluntarias

Salidas por renuncia
voluntarias x 100
N° total de
colaboradores

Talleres realizados

Costo de entrenamiento

N° de talleres realizados

N° de talleres
programados

Costo de talleres
realizados
N° de talleres
programados

Motivacion

N° de colaboradores
__ motivados
Total de colaboradores

Porcentaje de asistencia

N° de empleados
inducidos
N° de empleados
convocados

Logros del proceso de
prueba

N°. Seleccionados
que superan periodo

Total seleccionados

Porcentaje de logro

Total proceso
finalizad

Total procesos
solicitados
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Reconocimiento
institucional

Total homenajeados

Total en el afio

Eficacia de creacion de
nuevos puestos de
trabajo

N° de cargos creados
en el tltimo afio

N° total de cargos en
la compafiia

Inversion por empleado
en programa de
comunicacion

Costo total de
implementar medios
de comunicacion
organizacionales
Total de empleados

Alcance de medios de
comunicacion

Total de participantes
en actividades
convocadas con
medios de
comunicacion

Total de mensajes

Informacion registrada
actualmente

N° de empleados
relacionados en
registros de la
compafia

Total de empleados

Inversion por empleado
en creacién de banco de
datos

Costo total en
creacion de banco
de datos de la
compafiia

Total de empleados

Fuente: Beltran (1998, p. 83), Indicadores de gestion. Herramientas para lograr la competitividad.
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7. CONCLUSIONES
En la actualidad, los cambios constantes que se presentan en el mercado obligan a las
empresas a innovar constantemente, buscando y creando estrategias que ayuden a
mitigar problemas que se puedan presentar en un futuro con el fin de mejorar cada dia

sus procedimientos y procesos.

Pollos El Cantor ha estado presente en el mercado desde el 24 de noviembre de 1995,
en las actividades de comercializacion y la distribucion de pollo, asi como el
procesamiento de pollo broaster. La organizacién ha ganado aceptacion, confianza y
credibilidad por parte de clientes y proveedores, debido al conocimiento que tiene el

gerente del mercado por el tiempo que lleva operando.

A partir del diagndstico interno realizado en la empresa se pudieron evidenciar las
fortalezas y debilidades, llegando a las siguientes conclusiones:

- Se presentan falencias en el proceso de seleccion de personal como son la
carencia de pruebas psicotécnicas y de una entrevista estructurada; incluso en
algunos casos no hubo un proceso de seleccidn para el ingreso a la organizacion.

- Por medio del diagnostico se logré reafirmar la necesidad de mejorar el tema de
capacitaciones en la organizacién para desarrollar habilidades, destrezas que
enriquezca el nivel social y cultural de los colaboradores, debido a que no hay

una continuidad en la realizacion.
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Es prioritario mejorar las capacitaciones en la empresa, especialmente su
continuidad, para desarrollar destrezas que enriquezcan el nivel social y cultural
de los empleados.

La mayoria del personal desconoce la existencia del programa de salud
ocupacional, por lo que es fundamental divulgarlo ampliamente.

El clima laboral merece especial atencion: aunque los empleados se sienten a
gusto con la organizacion e identificados con ella, existe por otra parte una alta
tendencia a la generacion de conflictos.

La organizacién no tiene establecido un plan estratégico en el area de talento
humano que le permita optimizar la incorporacién de nuevo personal y el
desarrollo de sus actuales colaboradores.

Se definieron los procesos y procedimientos en los aspectos de andlisis de
cargos, seleccion, induccion, entrenamiento, capacitacion, desvinculacion, salud
ocupacional, motivacion e incentivos, evaluacion de desempefio, comunicacion,
salarios y compensaciones y bases de datos.

El &rea de talento humano carece de indicadores de gestion que permitan realizar
No un seguimiento confiable a las labores desempefiadas por los colaboradores.
La interaccion del personal en el interior de la empresa permitié evidenciar que
alli se vive un clima organizacional célido, con un grupo de colaboradores de
muy buen nivel, en un compromiso coherente con las directrices gerenciales para

alcanzar las metas a corto, mediano y largo plazo.
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- A partir de este proyecto, la empresa cuenta con una herramienta la cual
permitird un mejor desempefio de la organizacion a través de compromisos y la
ejecucion de planes de accion para alcanzar un nivel de competitividad que le
permitira sostenerse en el mercado.

- No existe sinergia entre la estrategia general de la organizacion y la del
departamento de talento humano generando dificultades en el cumplimiento de
los objetivos.

- La gerencia de Pollos EI Cantor debe darse cuenta de las actuaciones y aportes
de cada uno de los colaboradores, los cuales son la consecuencia de los estimulos

aportados por la organizacion.
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8. RECOMENDACIONES

Implementar el uso de formatos y documentacion que configuren el perfil de los
futuros aspirante que desea la empresa.

Indagar por las necesidades laborales de los colaboradores a fin de crear un
adecuado programa de capacitacion.

Se recomienda finalizar y hacer participe a los colaboradores del programa de
salud ocupacional con fines de mejorarlo continuamente y cumplir con lo
exigido por la ley.

Crear espacios de dialogo donde se discutan las problematicas y se aporten
soluciones a las situaciones conflictivas que se presentan en los grupos de
trabajo.

Incorporar al plan estratégico de talento humano los diferentes procesos del area
con la misidn, visién y objetivos de la organizacion.

Implementar procesos y procedimientos para el area de talento humano con el fin
de formalizarlos y llegar a una gestién exitosa.

Promover la utilizacion de indicadores de gestion para potencializar o minimizar
algunas situaciones especificas.

Incorporar al plan estratégico de talento humano los indicadores propuestos con
el fin de orientar a la verificacion del logro de objetivos y el desarrollo de las
estrategias.

Es importante que cada uno de los colaboradores de la organizacion conozcan el

proceso y hagan parte de la planeacién estratégica de talento humano y para ello,
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se deberd realizar un programa de entrenamiento y capacitacion, logrado asi dar
comienzo a la implementacion del mismo.

Mantener una comunicacién eficiente con los colaboradores, lo cual mejorara la
relacion jefe/colaboradores y el clima organizacional; logrando un crecimiento

no solo para la organizacion sino para cada uno de los colaboradores.
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Anexo A. Encuesta para empleados de pollos el cantor

El objetivo de la encuesta es obtener conocimiento de las actitudes y percepciones de
los colaboradores de Pollos ElI Cantor, Toda la informacion recibida se mantendra
confidencial. Esta encuesta tomara no mas de 10 minutos para completar. Mil gracias
por su colaboracion.

ENCUESTA N°
CARGO:
FECHA:
TELEFONO:
ESTRATO:

1. ¢Cuando ingreso a Pollos EI cantor le realizaron pruebas de seleccion?
Sl NO
2. ¢Qué pruebas de seleccion realizan en Pollos EI Cantor?

[ ] Entrevista

[1 Pruebas sicotécnicas
[ ] Test de personalidad
[ ] Otros

3. ¢Que tipo de contrato tiene?

Contrato a término indefinido
Contrato a término fijo

Contrato de obra o labor

Contrato de prestacion de servicios
Otros. ¢Cual?

oodoo
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4. Al momento de ser contratado se le informo de:

[ ] Historia de la organizacion

[] Mision

[ ] Vision

[ 1 Valores corporativos

[_] Objetivos de la organizacion

[ ] Organigrama

[ ] Obligaciones

[ ] Beneficios

[_] Funciones de su puesto de trabajo

[ ] Manuales de funciones y reglamento

5. ¢Las actividades que le son asignadas las logra realizar al término de su dia
laboral?

Sl NO

6. ¢Usted conoce si dentro de la organizacion existe la posibilidad de ascenso?

Sl NO

7. ¢Alafecha ha recibido alguna capacitacion?

Sl NO

8. Si su respuesta anterior fue afirmativa, responda:
¢En qué area recibid usted capacitaciones por parte de la empresa?

[ ] Fortalecimiento de actividades y procesos en el cargo
[ ] Normas, politicas y reglas de la organizacion.

[ ] Temas de educacion para crecimiento profesional

[ ] Otras, ¢cuales?

9. ¢Cree usted que las condiciones ambientales y de infraestructura de la
organizacion son Optimas para realizar su labor?

Sl NO
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10. Mencione que aspectos son favorables en Pollos El cantor

lluminacion adecuada

Herramienta y maquinaria

Orden

Aseo del establecimiento
Presentacidn y atencion del personal
Ambientacion (musica, decoracion)
Espacio

Instalaciones fisicas

Ventilacion

Localizacion

Bafios.

DO O

11. ;Conoce usted los riesgos laborales a los que se ve expuesto en su puesto de
trabajo?

Sl NO

12. ;Qué areas de la organizacion son las que mas presenta riesgos laborales?

[ | Descargue
[ 1 Seleccion
[ ] Desprese

[ ] Empaque
[_Fos

13. ¢Conoce usted si la organizacion ha disefiado algin programa de salud
ocupacional?

Sl NO
En caso de ser afirmativa su respuesta; responda:
¢En cuales de las siguientes actividades del programa de salud ocupacional ha
participado?

Acciones preventivas

Educacion sobre el uso de maquinaria en la organizacion.
Brigadas

Capacitaciones o charlas de enfermedades laborales.
Tipos de riesgos laborales

Otras; (Cuales?

1]

NN
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14. ;Qué tipo de salario tiene?

[ ] Sueldo basico
[ ] Comisiones

[ ] Otros

15. Usted recibe o ha recibido de su jefe o de la empresa reconocimiento o beneficios
como:

[ ] Incentivos
[1 Premios
(] Permisos
[ ] Comisiones

[ ] Desayunos

[ 1 Almuerzos

[ ] Felicitaciones verbales

[ 1 Felicitaciones escritas
[_Posibilidad de ascenso

[ 1 Bonos o subsidios para alimentacion
[ ] Actividades culturales y recreativas
[ ] Otro, cual

16. ¢Ha sido evaluado por su trabajo en Pollos EI Cantor?

Sl NO

[ ] Anualmente
[ 1 Mensualmente
[ ] Semestralmente
[ ] Nunca

17. ;Como cree usted que podria mejorar sus funciones en su puesto de trabajo:

Inducciones
Capacitaciones
Entrenamiento en el puesto de trabajo
Incentivos
Otros. ¢Cuales?

HaninN
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18. ¢ Alguna vez ha presentado propuestas en la organizacion que busquen el mejorar
el clima laboral o la cultura corporativa?

[ ] Siempre
[1 Algunas veces
[ 1 Nunca
19. ¢ Alguna vez ha sentido desmotivado en el cumplimiento de sus labores?

Sl NO

Causas:

Falta de capacitacion
Mala comunicacion
Falta de incentivos

Falta de bienestar laboral
Otro ;Cual?

NEnINN

20. ¢Usted se ha ausentado de su puesto de trabajo?

Sl NO

[ ] 0-2horas
[ ] 3-4 horas
[ ] 5-8 horas
[] 1diaomas
21. ¢Por qué motivo se ha ausentado de su puesto de trabajo?
[ ] Citamedica
[ 1 Incapacidad
[ ] Diligencias personales
[ ] Otras ;(Cual?

22. ¢Cual es el tiempo maximo que se ha ausentado se su puesto de trabajo?

[ ] 1a3horas

[ 1 4a6 horas

[ 1 Una jornada laboral
[ ] 1a3dias

[ ] Otros

23. ;Como calificaria usted el clima laboral de Pollos El Cantor?

[ 1 Excelente
[ 1 Bueno
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[ ] Regular
[ ] Malo

24. ¢ Usted ha tenido algun conflicto con sus comparieros de trabajo?

Sl NO

25. ¢Usted se siente comprometido con la empresa Pollos El Cantor?

Sl NO

26. ¢Usted se siente orgullo de trabajar en Pollos El Cantor?

Sl NO

27. ¢Usted al momento de ingresar recibio la dotacidn necesaria para realizar sus
funciones? ¢Cual?

<2

NO
Botas de cafia
Botas
Bata
Tapabocas
Guantes
Gorro
Otros ¢Cual?

HNEENN

28. Considera usted que la jornada laboral es:

[ ] Excesiva
[] Normal
[ ] Media
[ ] Baja

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo B. Encuesta a proveedores

El objetivo de la encuesta es obtener conocimiento de las actitudes y percepciones de
los colaboradores de los proveedores de Pollos EI Cantor, Toda la informacion recibida
se mantendra confidencial. Esta encuesta tomara no méas de 10 minutos para completar.
Mil gracias por su colaboracién.

Proveedor:
Tel:

1. ¢Conoce sobre la Misidn, Visidn y/o Principios organizacionales de la empresa
Pollos El Cantor?
Si__ NO_
2. (Esidoneo el personal que trabaja en esta empresa?
Si__ NO_
3. ¢Percibe algun tipo de descontento laboral?
Si NO

B

¢Como percibe la comunicacion en esta empresa?

[_]Excelente

[ 1Buena

[ IMala

5. ¢Como percibe el desempefio de las personas que trabajan en esta organizacion?
[_IBueno

[ Adecuado

[ Deficiente
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6. ¢Con que palabra calificaria usted a la empresa Pollos El Cantor?
[ Excelencia
L catidad
[_IBuen servicio
[ confiabilidad

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo C. Encuesta a clientes

El objetivo de la encuesta es obtener conocimiento de las actitudes y percepciones de
los clientes de Pollos ElI Cantor, Toda la informacion recibida se mantendréa
confidencial. Esta encuesta tomara no mas de 10 minutos para completar. Mil gracias
por su colaboracion.

Nombre:
Barrio:
Tel:

1. ¢Cuanto tiempo lleva utilizado los productos o servicios de Pollos EI Cantor?
1 Un mes
[ Seis meses
[l Unafo
[ ] Mas de un afio

2. ¢Harecomendado usted a la empresa Pollos El Cantor a otras personas?

Si No

3. Considera que el servicio ofrecido fue:
(1 Excelente
[_1 Bueno
[ 1 Malo

4. ;Como fue la atencién prestada?

[ ] Excelente
[_1Bueno
[ I Malo

5. ¢El producto entregado estaba en buen estado?

Si No
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6. ¢Le entregaron su producto a tiempo?

Si No

7. ¢El personal que hizo la entrega del producto fue amable y educado?
Si No

8. ¢En general los precios son:

[ Altos
[_1 Medios
1] Bajos
9. Indique porque factor nos sigue eligiendo:

[ ] Precio
[ 1 Calidad

[ ] Buen servicio
[_] Confiabilidad

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Formato de andlisis de cargos

Identificacion del puesto

A

Actualizacion de datos

N

Ultima fecha de revision de analisis del puesto: ..............................

Analisis del puesto realizado por: .........coevviiiiiiiiiii e

Descripcion

Funcion general o principal:

Describa en detalle las caracteristicas académicas que es necesarias poseer
para desempeniar el puesto:

Primaria Titulo universitario
Bachillerato Especializacion
Experiencia
Relevante:........ooooviiiiiiiii e
Importante: ........cooiiiii
Imprescindible:............ooiiiiiiiiii

Debe poseer:

L1 6meses [ 1 afio [] 2 afiol_]
mas de 3 afios
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E. Ambito laboral
1. ¢En qué condiciones fisicas trabaja la persona que desempefia este
puesto?
2. ¢La persona que desempefia este puesto de trabajo estd sometido a
presiones psicoldgicas?

F. Condiciones sanitarias
1. (Esta expuesto aaccidentes laborales por el uso de su equipo?
2. ¢Requiere el uso de equipos especiales o de seguridad para desempefiar
su labor?
G. Parametros de desempefio

1. ¢Cuales son los principales factores para lograr el éxito en este puesto?

H. Comentarios finales
1. ¢Qué comentarios desea afiadir a este formulario?
2. ¢Cuéndo se debe realizar el proximo analisis?

Firma del analista de puestos Fecha

Revisado y autorizado por Fecha

Fuente: Autores
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Formato de requisicion de personal N°1
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Requisicion de personal

Nombre del cargo

oooooo

111 e
Domicilio:...... Ciudad:....cooviiiiiniiiiiniiiiinnicccnnnccnnns
SN 1) N
Datos generales del puesto solicitado
MOTIVO DE LA VACANTE TURNO / HORARIO
____ Eventual _____Horario de oficina
_____Sustitucion de personal _____Medio tiempo
______Turnos nuevos _____Nocturno
____ Otros _____ Tiempo completo
SEXO: F_ M ESCOLARIDAD
___ Casado ____ Primaria
_____Soltero _____ Segundaria
____Unidn libre _____ Técnico
_____ Divorciado Edad: ____ Profesional
Ninguno
EXPERIENCIA:
Tiempo:
Sueldo:

ACTIVIDADES, HABILIDADES Y/O COMENTARIOS ADICIONALES:

Fuente: autores
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Formato de solicitud de empleo N° 2

Formato de solicitud de empleo

A. ldentificacion del puesto

N

ok~

Lugar y fecha de nacimiento: .............ooviiiiiiiiiiiiiiii e,
Cludadano de: ........oieii e

B. Empleo solicitado

N

Usted desearia trabajar:

.............. Como empleado de tiempo completo

.............. Como empleado de tiempo parcial

.............. Como empleado temporal

¢En qué fecha estara disponible para empezar a trabajar?

¢Estaria dispuesto a aceptar otra posicion si la que solicita no se encuentra
disponible?

C. Descripcion

D. Antecedentes laborales

Empezando por el ultimo empleo que usted tuvo, o su empleo actual,
proporcione la informacion que se especifica a continuacién acerca de las
empresas para las que ha trabajado
@) COMPATIA. ...ttt ettt et et et et et et et e e e
Fecha de inicio de
1 T )
Fecha de conclusion de sus labores..............cooviiiiiiiiiiiiiiiieenn..
Funciones que
dEeSEMPETIO. ...ttt
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b)

Nombre del

S0 oo 0 T )
Salario inicial..............coociiiiiiii

Salario final.........ooooiiiii

Fecha de inicio de

JabOTES. ..o,

Fecha de conclusion de sus 1abores.........ccoooviiiiiiiiiiiiii i
Funciones que desempefio...........coviuiiiiiiiiiiiiii i

Nombre del

101053 074 10
Salario inicial................coiiiiii i,

Salario final...........coooiiii

Fecha de inicio de 1abores.........oooiuuiiiiiiiiii e
Fecha de conclusion de sus 1abores.........ocoooviiii i
Funciones que

AESEMPETIO. L.ttt ettt e

Nombre del

0 oo WA T
Salarioinicial.............coviiiiiiiiii
Salario final............cooiiiiiii

Distinciones 0 pasatiempos

=

¢Qué aficiones, pasatiempos o deportes practica usted?
¢Pertenece a alguna organizacion civica, profesional o servicio?

Referencias

Escriba tres referencias familiares Condiciones sanitarias
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2. Escriba tres referencias personales

Nombre, direccion y teléfono:

3. Por favor afiada a continuacion cualquier dato o informacion que
considere de importancia para procesar su solicitud de empleo.
Por medio de mi firma al calce:

a) Autorizo a los funcionarios de Pollos El Cantor. Para que verifiquen la
informacion que he proporcionado.

b) Garantizo que la informacién incluida aqui se veridica.

Firma del solicitante Fecha

Fuente: autores
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Entrevista de personal N° 3

ENTREVISTA PERSONAL
El Jurado calificara al postulante de acuerdo al siguiente PUNTAJE:
De 01 hasta 10 Desvaforahle
De 11 hasta 20 Favorable
FACTORES FAVORABLE DESFAVORABLE

a. Grado de Conocimiento { ) i )
b. Grado de Cultura General { ) ( )
C. Presencia Personal { ) { )
d. M odo de Vestir { ) { )
e. Agudez Mental { ) { )
f. Aspecto Saludable y Limpieza ( ) ( )
g. Seguridad para expresar su ldeas { ) { )
h. Facilidad en la expresion ( ) ( )
i. Introv ertido { ) { )
j. Extrovertido { ) { )
K. Sinceridad { ) { )
l. M adurez en su Persona { ) ( )
m.  Atencidn { ) { )
n. Comprension y Analisis Racional { ) ( )
fi. Sensihilidad { ) { )
NOTA APROBADO ( ) DESAPROBADO (
)

FIRMA DEL JURADO

http://www.wikilearning.com/curso_gratis/la_administracion_de_recursos_humanos/15947-31


http://www.wikilearning.com/curso_gratis/la_administracion_de_recursos_humanos/15947-31
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Entrevista psicolégica N° 4

Entrevista psicoldgica

NOMDBIre COMPIETO: ... e
Cargo al QUE A@SPila: ..vorine it e e e e
Cedulade Ciudadania: .....o.oieiii i
EStado CiVil: oo e
AN TAYZST =T LU Lo = 1 ¥ 7o
DIrECCION: e Barrio: .......ccoeeen.n.
Telefono: oo,

Edad: ..o

¢,Conocia la Institucién antes? ¢ Qué conoce?

Informacién académica
1. Qué nivel académico tiene:

_____Primaria
______Bachillerato
______Tecnolégico
______Universitario
___ Posgrado
_____ Oftro. ¢Cudl?

2. Profesion / oficio: ...
Afo en que termino: ..o,
3. Qué carrera estudia:

5. ¢Cree que su formacion la ha preparado para desempenfarse en este
(01U o PP UPPPR
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7. ¢Cuales son las metas a nivel profesional para los préximos dos a
cinco afos?

8. Que le gusta mas
Trabajar
_____ Estudiar
¢ Por qué?

Formacion laboral
1. ¢Qué empresas ha trabajado?

Empresa:.......coooiiiiii Cargo

Tiempo Laborado: .................. Fecha de Ingreso: ................
Fecha de Retiro: ........................

Funciones:

¢, Realizo alguna propuesta o comentario para mejorar en su puesto de
trabajo o para la empresa?
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Preguntas personales

1. ¢Cuénteme sobre usted?

¢, Cual es su aspiracion salarial? ...........c.ccooiiiiiiiiiii
¢, Con quién vive?

289

Observaciones

1. Manejo de la entrevista

5. Facilidad de comunicacién
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Datos de quien realiza la entrevista

Nombre:

Fuente: autores



Pruebas psicotecnicas N° 5
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o ZCual de las siguientes figuras giradas no es igual que la de muestra?

Tl v P
9 Completa la siguiente serie logica’’ "% ¢ 28013 Madnid TIf: 915479607 - 915596356

|: ACADEMIAI:!:E:I

<

e

{

B) Q) D)

A e o—ocl

9 Senala la opcién mas apropiada:

e

"

Alg B)“ C)m DIG

TEST PSICOTECNICOS

Nt

http://lasdelrio.files.wordpress.com/2011/06/psicotecnicosl.jpg


http://lasdelrio.files.wordpress.com/2011/06/psicotecnicos1.jpg
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Pruebas psicotécnicas N° 6

http://3.bp.blogspot.com/_uRBSFEUVIWY/SPgEEKhGbSI/AAAAAAAAABCc/n5vycDul
E9c/s400/wartegg_test.jpg


http://3.bp.blogspot.com/_uRBSFEUvIwY/SPgEEkhGbSI/AAAAAAAAABc/n5vycDulE9c/s400/wartegg_test.jpg
http://3.bp.blogspot.com/_uRBSFEUvIwY/SPgEEkhGbSI/AAAAAAAAABc/n5vycDulE9c/s400/wartegg_test.jpg

Verificacion de referencias N° 7
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Verificacion de referencias

Fecha: ..o

Nombre del candidato: ........ccooeiiiiii
CedUIA: e
Cargo al QU @SPila: .oueieiii i
Jefe INMediato: ...

- T 0 0

0 0] ] TS T= P
DT EC I ON: e
JLIC=2 =3 10 e 1 PP
Fechadeingresoy salida: .......coooiiiiiiiii i

Principales responsabilidades que tuvo en el cargo:

Tipo de contrato:

_____ Prestacion de servicios

_____Indefinido

___Atermino fijo

_  Otro CUAl?

Puntualidad

(070] 141 o] 0] 1T E-To PP
Responsabilidad: ... ..o
Calidad del trabajo: ........cooiiii e
Trabajo en eqUIPO: ...
[T 1T =V o T
Sueldo inicial y final: ...
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Solucion de problemas: ..o

Motivo del retiro

___ Voluntario

_____ Por finalizacién de contrato
___ Despido por justa causa

¢ Volveria a contratar al candidato en su empresa?
Si
No

¢ Por
U 2 et ettt ettt et e e e e e e e e e e e eeeee e e e e — i —————————————————_

¢, Recomendaria usted al candidato para ser vinculado en nuestra
empresa?

___Si

_____No

EPOIQUE?.....eeeee ettt e e et e e e s nabbae e

Verificado por:

Fuente: autores
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Formato de contrato N° 8

MODELO DE CONTRATO SUJETO A MODALIDAD

Conste por el presente documento, que sesuscribe por triplicado con igual tenor y valor, un contrato de trabajo sujef
a modalidad, que al amparo de laley laboral vigente N®007-2000 y ley de Productividad v C ompetitividad laboral

00 TR-2000, celebran de una parte............... (Nombre o razén social del empleador), con RUC Ne........., |
representado porsu gerente, Don. . ||
a quién en adelante se le denominard el EMPLEADOR, v de la otra, D on(fia) .coooeveecvieeciieeciececiie e identificad
con DNI N® ... domiciliado en ... a quien en adelante se le llamara

COLABORADOR, en los términos y condiciones siguientes:

PRIMERO; El EMPLEADOR &5 una....ccccoeveeeenne cuyo objeto social es .. , que requiere de los senvicio
del COLABORADOR (en forma temporal, accidental o para obra o servicio es pecifico), para (sefalar la modalida
del contrato v las causas objetivas determinantes de la contratacion) .

SEGUNDO: Por el presente contrato el COLABORADOR se obliga a prestar sus senvicios al EMPLEADOR pa
realizar las siguientes actividades: ... Debiendo s ometers e al cumplimiento estricto de lalabor para |
cual hasido contratado, bajo las directivas que emanen de sus jefes o instructores.

TERCERO: La duracion del contrato es de......... (Meses o anos), inicidndose larelacion laboral el dia.....
| ) de 2000.

CUARTO: El periodo de prueba es de tres meses (puede ampliarse a seis meses o un ano si existe justificacion pa
ello). Trars currido este plazo, si el EMPLEADOR resolviera injustificada v unilateralmente el contrato, debera abon
altrabajador las remuneraciones dejadas de percibir hasta el vencimiento del contrato.

QUINTO: En corntraprestacidn a los servicios del COLABORADOR, el EMPLEADOR se obliga a pagar un
remuneracion (mersual o semanal) de......occoeeiiennenn. | O ), monto que se incrementara de acuerdo a s
politica remunerativa. Igualmente se obliga a facilitar al COLABORADOR los materiales neces arios para qu

desarrolle sus actividades, v a otorgarle los beneficios que por ley, pacto o costumbre tuvieran los trabajadores d Ii

centro de trabajo contratades a plazo indeterminado.

SETIMO: EIEMPLEADOR se obliga a inscribir al COLABORADOR en el libro de Planillas (de sueldos o salarios), I
como 3 poner en conocimiento de |a Autoridad Administrativa de Trabajo el pres ente contrato, para su registro, ¢ I
cumplimiento de lo dispuesto en las leyes laborales vigentes.

SEXTO: El COLABORADOR debera prestar sus servicics en el siguiente horario: de.... a ... (Dias), de....
...... (horas), teniendo un refrigerio de ...{minutos), que serdtomadode......a ........

OCTAYO: En todo lo no previsto por el presente contrato, se estara a las disposiciones laborales que regulen log
contratos de trabajo sujetos a modalidad, contenidas en las leyes laborales vigentes.

NOVENO: Las partes contratantes renuncian, expresamente al fuero judicial de sus domiciliocs v se someten a
jurisdiccion de los jueces de.............. para resolver cualquier controversia que el cumplimiento del presente contraf
pudiera originar.

Suscrito ..., F: K1 - T dias del mes de................. del 200...

EMPLEADOR COLABORADOR

http://www.wikilearning.com/curso_gratis/la_administracion_de_recursos_humanos/15
947-33


http://www.wikilearning.com/curso_gratis/la_administracion_de_recursos_humanos/15947-33
http://www.wikilearning.com/curso_gratis/la_administracion_de_recursos_humanos/15947-33

Anexo F. Formatos de induccion

Formato de induccién N° 1
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Formato de induccién
Nombre
Fecha de contratacion:
Nombre del puesto:
Departamento:
Induccién hecha por:
Tema Fecha de revision N/A
1.INFORMACION DE RRHH
a. procedimientos departamentales de asistencia,
horario de trabajo. —]
b. Revision y descripcion del puesto |
c. Procesos de retroalimentacion E—
d. Informacién de periodo de prueba —
e. Requisitos de aspecto y normas de vestuario —
f.  Mision, visién, principios. ]
g. Beneficios ]
1. INFORMACION DE DEPARTAMENTO
a. Induccién de valores fundamentales de la
organizacion ]
b. Politicas y procedimientos especificos del
departamento 1
c. Practicas de servicio al cliente ]
d. Recorrido y plan de instalaciones ]
e. Equipos y suministros —
2. INFORMACION DE SEGURIDAD
a. Plan de seguridad —
b. Comunicacidn de riesgos ]
¢. Uso de dotacion
3. INFORMACION DE INSTALACIONES —
a. Agua ]
b. Equipos y maquinaria — ]
c. Bafios ) — ]
4. INFORMACION DE SEGURIDAD
a. Areas de alto riesgo — ]
b. Plan de salud ocupacional —

Fuente: Chiavenato (2002, p. 207), Gestidn de talento humano
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Formato de evaluacion de induccién N° 2

Formato de evaluacion de induccién

Nombre:
Cargo:
Fecha:

1. ¢Cual es la mision, vision y principios de Pollos El Cantor?

2. ¢Cuales son los beneficios ofrecidos por la organizacion?

3. ¢Cudles son los requisitos de aspecto y normas de vestuario dentro de la
organizacion?

4. ;Cual fue la informacién proporcionada acerca de su puesto de trabajo?

5. ¢Cuales son los procedimientos especificos del su puesto de trabajo?

6. ¢Al momento de la induccion se le hizo un recorrido por las instalaciones de
la organizacion?

7. ¢Cual es la dotacion ofrecida por la organizaciéon?
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8. ¢Se le informo sobre un Plan de salud ocupacional de la organizacion?
Explique

9. ¢Se le informo cuales son su responsabilidades y deberes dentro de la
organizacion?

MIL GRACIAS POR SU COLABORACION

Fuente: autores



Anexo G. Formato de entrenamiento
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Formato de pasos para entrenamiento N°1

Diagnostico de necesidades

Diagnostico de la situacion

1. Analisis organizacional:
Aspectos como la vision,
misidn, objetivos.

2. Analisis de RRHH:
Comportamientos, actitudes,
conocimientos y competencias
necesarias para que contribuya
a la consecucién de los
objetivos estratégicos de la
organizacién
3. Analisis de cargos:
Determinar cuales son la
habilidades, destrezas y
competencias g las personas
deberan desarrollar para
desempefiar adecuadamente los
cargos
4. Andlisis de entrenamiento:
Evaluar la eficiencia y eficacia
del programa.

Disefo de entrenamiento

Decision sobre la estrategia

1. ¢ Quién debe entrenarse?
Entrenados o instruidos
2. ¢Como entrenar?
Métodos de entrenamiento
3. ¢ Aspectos a entrenar?
Los arrojados en el diagnostico
4. ¢ Quién debe entrenar?
Instructor o entrenador
5. ¢Do6nde entrenar?
En la organizacién o en una
instalacion externa
6. ccuando entrenar?
Fecha, hora e instalaciones
7. ¢Paraque el
entrenamiento?
Objetivos del entrenamiento
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Conduccién del
entrenamiento

Evaluacioén de los
resultados

Implementacidn o accion

1. Conduccion y aplicacion
del programa de
entrenamiento: Gerente, jefe
de RRHH, ambos o terceros.

- Conferencias: Donde es un
medio de comunicacién de una
via en el que el instructor
presenta la informacion.

- Entrenamiento en el cargo:
Suministra informacion,
conocimiento y experiencia de
relacionados con el cargo.
Puede incluir conduccion o
rotacion de cargos
-Técnicas de clase: se utilizan
salas y un instructor para
desarrollar las habilidades y
conocimientos y experiencias

relacionadas con el cargo.

2. Técnicas de entrenamiento:

Evaluacion y control

1. Monitoreo del proceso:
Gerente, jefe de RRHH o
ambos.

2. Evaluacion y medicién de
los resultados:

-A nivel organizacional:
aumento de la imagen de la
empresa, clima organizacional,
eficacia de la organizacion,
relacion entre los colaboradores
y la empresa, cambios e
innovacion.
-Evaluacion de nivel de cargos:
adecuacion de las personas a
los requisitos exigidos por la
organizacion,

Fuente: Chiavenato (2002, p. 310), Gestion de talento humano



Anexo H. Formatos de capacitacién

Formato de diagnoéstico de necesidades de capacitacion N°1

Curso
Solicitado
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Area
solicitante

Area
solicitante

Area
solicitante

Area
solicitante

Area
solicitante

O OINO|OARWN|F

=
o

[EEN
=

=
N

[EEN
w

H
S

15

Fuente: autores



Formato de evaluacion de actividades de capacitacién N° 2
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Evaluacion de actividades de capacitacion

Actividad:

Si | Parcialmente | No

¢Se cumplieron los objetivos de la
capacitacion?

¢El contenido fue bueno?

¢El material didactico fue el indicado para la
capacitacion?

¢La metodologia de la capacitacion fue la
adecuada?

ASPECTOS FORMALES

¢El nimero de horas fue la indicada?

¢Se realizo todo lo propuesto en la
capacitacion

¢Domina el tema?

¢Comunica el tema de manera clara 'y
organizadamente?

EL INSTRUCTOR

¢Cumpli6 el horario establecido?
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¢El lugar donde se realizo la capacitacion
fue el adecuado?

¢El horario establecido fue el adecuado?

LOGISTICA

¢Se le hizo entrega de refrigerio?

¢Se cumplieron las expectativas?

¢El contenido de la capacitacion es aplicable
en su puesto de trabajo o en la solucién de
problemas?

¢El contenido de la capacitacion es aplicable
para mejorar aspectos de su vida cotidiana o
laboral?

APLICABILIDAD

Sugerencias:

¢, Qué otras actividades, cursos, taller o seminarios le gustaria
recibir? ..........

Fuente: autores
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Anexo |. Formatos de desvinculacion

Formato de notificacion de despido N° 1

Bogota D.C

Estimado sefior

Por medio de la presente me dirijo a usted, con la finalidad de notificarle que a partir
de la fecha , se ha decidido prescindir de sus servicios que ha venido prestando
como

Por lo anterior, debe hacer entrega de documentos que le hayan sido asignados o que
estén bajo su responsabilidad.

Atentamente

Jefe de RRHH

Fuente: autores
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Formato de acciones disciplinarias N°2

Formato de acciones disciplinarias

Fecha:
Nombre :
Departamento:

Accion disciplinaria:
Verbal Por escrito Por escrito ysuspensién
Despido
Al empleado:
Su desempefio ha sido considerado insatisfactorio por las razones que se enumeran
mas adelante, si no mejora o evita una renuncia, sera causa de mayores acciones

disciplinarias.

Detalles:

Una copia de esta advertencia fue entregada personalmente por:

Supervisor:
Fecha:

He recibido y leido esta notificacion de advertencia o de despido. Se me ha
informado que se colocara una copia de esta notificacién en mi archivo personal.

Empleado:
Fecha:

Fuente: Dessler (2009, p. 568), Administracidn de recursos humanos



Formato de entrevista de salida N° 3
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Formato de entrevista de salida

Nombre del empleado:
Departamento:

Fecha de contratacion:
Supervisor:

1. ¢Por qué se va de la empresa?

2. ¢Cuales circunstancias podrian haber evitado su salida de la organizacion?

3. ¢Que es lo que maés le gustaba de su trabajo?

4. ¢Que es lo que menos le gustaba de su trabajo?

5. ¢Qué pensaba de su supervisor respecto a lo siguiente:

Casi siempre Generalmente A veces Nunca

- Erajusto () () () ()
- Proporcionaba reconocimiento () 0 () ()
- Resolvia las quejas 0 0 () ()
- Erasensible a las necesidades () () () ()
De los empleados 0 0 () ()
- Ofrecia retroalimentacion () () () ()
- Erareceptivo a la comunicacion () 0 () ()
Abierta () 0 () ()
- Seguia las politicas de laorg. () 0 () 0)
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6. ¢Cdomo calificaria lo siguiente?
Excelente Bueno Regular Malo

- La cooperacion con su departamento O
- La cooperacion con otros departamentos ()
- La capacitacién de personal O
- El equipo proporcionado @)
- Programa de inducciéon @)
()
()
()

—
N N
—
N N

- Latarifa salarial de su puesto

- Oportunidades de progreso y desarrollo
- Condiciones laborales y ambientales

- Comentarios:

—_— NN NN
~— N — e N
~\ANTN AN
~— — — e

7. ¢El trabajo que hacia era lo que esperaba?
Si No
Comentarios :

N
N N’

~\ANTN AN
~_ — =

8. Su carga de trabajo por lo general era
____Demasiado pesada
___Laadecuada
____Muy ligera

colaboradores?

Excelente Bueno Regular Malo

9. ¢Cdmo se sentia con las prestaciones que proporcionaba la empresa a sus

- Dias festivos () () () ()
- Vacaciones pagadas 0 0 () ()
- Permisos por enfermedad 0O 0 () 0)
- Ayuda para la educacion () 0 () ()
- Comisiones () () () ()
10. ¢ Le diria a un amigo que la empresa es un buen lugar para trabajar?

__Si___ No ___ Conreservas

Jefe de RRHH Empleado
Fecha

Fuente: Dessler (2009, p. 582), Administracion de recursos humanos
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Anexo J. Formatos de Salud Ocupacional

Formato de identificacion de factores de riesgo N° 1

IDENTIFICACIGN DE DEFICIENCIAS, FACTORES DE RIESGO Y RIESGOS ASOCIADOS

NOMBRE DE LA EMPRESA CCAE

PUESTO DE
PROCESO, EQUIPD, DPERACION coico
FACTORES DE RIESGO/DEFICIENCIAS RIESGOS ASOCIADOS DISCIPLINA | CODIGOS* | EVITABLE**

sl No
sl NO
sl MO

sl NO

sl NO

sl w0

sl No

X Lo ue e

Fuente: http://www.gencat.cat

y,




Formato de planificacion de medidas preventivas, control y eliminacion N° 2

[ —
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NOMBRE DE L& EMPRESA cee NIF/CIF GCAE
PUESTO DE TRABAID
PROCESO, EQUIPO, OPERACIGN cfico
FECHAS DE INICIO|PERSONA/UNIDAD
CODIGO  |RIESGD/ DEFICIENCIA/ DISCONFORT MEDIDAS PREVENTIVAS A D NI PERSONVUNIDAD) pRESUPUEST

\

L e

FECHA DE ACTUALIZACIGN DE LOS DATOS PERSONA RESPONSABLE

Y,

Fuente: http://www.gencat.cat



Anexo K. Formato de motivacion

Formato de motivacion N° 1
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DATOS GENERALES

DE ACUERDO

POCO
ACUERDO

NADA DE
ACUERDO

Mi puesto y responsabilidades
estan bien definidos

Conozco los criterios sobre los
que se evalua mi trabajo

Dispongo de los medios para
realizar mi trabajo

Si usted ha respondido

"poco de acuerdo” o "nada de
acuerdo"

a la pregunta anterior, segun
usted,

¢Qué medios serian necesarios
Para optimizar su labor?

Formacion

Medios
Materiales

Tiempo
de trabajo

Estoy satisfecho del grado
de autonomia con el que
cuento

en mi trabajo

Estoy satisfecho de mi
entorno / condiciones laborales

Considero que estoy en el
puesto

adecuado a mis capacidades
y conocimientos

Me gusta mi trabajo

Fuente: autores
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Anexo L. Formato de evaluacion de desempefio

Formato de evaluacion de desempefio N° 1

Formato de evaluacion de desempefio

Nombre:

Cargo

Jefe inmediato:

Fecha de ultima evaluacion de
desemperio:

En seguida encontrara bloques de frases. Escriba una “X” en la columna del lado, con
signo “+”’para indicar la frase que mejor define el desempeno del empleado, y con si
signo “-” para la frase que menos define su desempefio. No deje ningin bloque sin
Ilenar en ambas columnas.

N°e |+ |- N° |+ |-
Presenta produccion
elevada _ Dificultad para tratar
Comportamiento a las personas
dinamico Buena iniciativa
D!flcultad con los Hace reclamos
numeros

Es muy sociable Teme pedir ayuda

Ne |+ |- Ne |+ |-
Tiene espiritu de Potencial de desarrollo
equipo Toma decisiones con
Es ordenado criterio
No soporta la presion Es lento y demorado
Acepta criticas Conoce su trabajo

constructivas
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Buena presentacion
personal

Comete muchos
errores

Ofrece buenas
sugerencias
Dificultad para tomar
decisiones

NO

Nunca se demuestra
antipatico
Produccion
razonable

Buena memoria

Se expresa con
dificultad

NO

Fuente: Chiavenato (2002, p. 207), Gestion de talento humano



Anexo M. Formatos de bases de datos e informacion
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Identificacidn de personal N° 1

Nombre de colaborador: Area:

Fecha:

ONoG~wONE

Nombre:

Direccién de domicilio:

Lugar y fecha de nacimiento:

Nacionalidad:

Estado civil:

Nombre de esposa:

Nombre de hijos:

Lugar y fecha de nacimiento de esposa e hijos:

Fuente: Chiavenato (2002, p. 424), Gestidn de talento humano

Datos personales N° 2

Nombre de colaborador: Area:

Fecha:

ONoa~wWNE

Empresas donde ha trabajado :

Fechas de admision y retiro:

Direcciones :

Cargos ocupados :

Salarios recibidos:

Escuelas donde estudio:

Cursos efectuados:

Fechas de inicio y terminacion:

Fuente: Chiavenato (2002, p. 424), Gestidn de talento humano
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Datos de admisiéon N° 3

Nombre de colaborador: Area:
Fecha:

Fecha de admision :
Cargo inicial :
Salario inicial:

Personas a cargo:
Empresas donde trabajo:
Escuelas donde estudio:
Cargo actual:
Salario actual:

NG~ WNE

Fuente: Chiavenato (2002, p. 424), Gestién de talento humano

Datos de desarrollo personal N° 4

Nombre de colaborador: Area:
Fecha:

Cargos ocupados :
Evaluacion de desempefio:
Cursos internos efectuados:
Cursos externos efectuados:
Resultados obtenidos:

Habilidades y capacidades:

ogakrwdpE

Fuente: Chiavenato (2002, p. 424), Gestion de talento humano
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Datos de desarrollo registros médicos N°5

Nombre de colaborador: Area:

Fecha:

Examenes médicos de ingreso :

Registros de permisos por citas medicas:

Examenes periodicos:

Examenes de salidas:

aorwpdPE

Resultados obtenidos:

Fuente: Chiavenato (2002, p. 422), Gestién de talento humano



CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Actividad

Fecha de inicio: 13 de enero de 2011

228

=

213

415

B

78|89

10

11

12

. Ajuste del anteproyecto

. aprobacion del anteproyecto

. Establecer contanco con k poblacidn objeto de estudio

—

. Elaborar instrumentos de recoleccion de informacion

. Aplicar los instrumentos y recolectar ka informacion

=

. Procesar datos

. Describir resuttados

——
-

. Elaboracion de informes

. Revisidn del informe por parte del asesor

=R - B -, - B 5 I N N B )

. Entrega del informe final

==
o

10. Presentacidn de la tesis de grado de acuerdo con las normas vigentes.

Actividad

Fecha de inicio: 10 de noviembre de 2010

23

415

6

7

29 |10

11

12

1. Panorama de la compatiia

2. Historia Mision, Vison Politicas, Valores, Objetives.

3. Analisis de la compafiia (ambiente y externo).

4. Fase de diagnostico.

3. Elaboracion de matriz Dofa ( Ejes estrategicos)

6. Perfil de capacidad mterna

1. Elaboracion de faze de objetivos

8. Elaboracion de fases de planes de accion

9. Procedimisntos v procesos del plan estrategico

10. Fase de seguimiento y medicion

11. Elaboracion de formatos

12. Bevizion del informe por parte del asesor

13. Entrepa del informe final

10. Presentacion de la tesis de grado de acuerde con las normas vigentes.
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