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Resumen: El trabajo de grado se enfoco en analizar y proponer indicadores de gestion
para el subproceso de atraccion y seleccion de personal en la empresa Celerix SAS, con
el objetivo de optimizar los procesos y tener un mayor control sobre ellos. El estudio
comenzd con un analisis exhaustivo de los procesos existentes en el area de atraccion y
seleccion de personal. Se recopilaron datos relevantes y se realizaron 2 encuestas, con el
fin de comprender a fondo las actividades, identificar los desafios y explorar
oportunidades de mejora. A partir de este andlisis, se propusieron 10 indicadores para el
subproceso de Atraccion y Seleccion del personal, que permitan optimizar los procesos

mediante la implementacion de un sistema de control y seguimiento de métricas claves.

Abstract: The degree work focused on analyzing and proposing management
indicators for the attraction and selection sub-process of personnel at Celerix SAS, with
the aim of optimizing the processes and having greater control over them. The study
began with a comprehensive analysis of the existing processes in the area of attraction
and selection of personnel. Relevant data was collected, and two surveys were
conducted to thoroughly understand the activities, identify challenges, and explore
improvement opportunities. Based on this analysis, ten indicators were proposed for the
attraction and selection sub-process, aiming to optimize the processes through the

implementation of a control system and monitoring of key metrics.
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TITULO DE LA PRACTICA

Propuesta para el seguimiento de la gestion de los procesos en el area de Talento

Humano en Celerix SAS, afio 2023.

TEMA DE LA PRACTICA

Indicador

Es un instrumento de medicion que permite evaluar un proceso a través de una
evaluacion cuantitativa enfocada en un objetivo. Este es realizado teniendo en cuenta
principalmente dos factores, que sea observable y medible, teniendo en cuenta los
recursos que tiene la organizacion en términos de informacion y viabilidad de su
aplicacion. Segin la OMT (2005): “Los indicadores son medidas de la existencia de
dificultades o de la gravedad de las ya conocidas, indicios de situaciones o problemas
por venir, medidas del riesgo y la necesidad potencial de accion, medios para identificar

y evaluar los resultados de nuestras acciones” mencionado en Alfaro (2016).

Control

Es la funcion que se realiza mediante el analisis y monitoreo de actividades para medir
el rendimiento de estas, identificando fallas y fortalezas que presenten en su ejecucion,
actuando de acuerdo con su resultado, regulando actividades mediante medidas
correctivas que permitan la optimizacion de estas. Segun los autores Koontz y Weihrich

(2007) se define al control “como la medicioén y correccion del desempeiio para



garantizar que los objetivos de la empresa y los planes disefiados para alcanzarlos se

logren” (Koontz y Weihrich, 2007, p. 372) como se cité en Schmidt, Tennina & Obiol

(s.f).

Procesos

Actividad que se realiza ya sea varias 0 una para lautores, la transformacion de recursos
que den como resultado la creacion de un producto o servicio mediante objetivos, este
puede realizarse al inicio de manera individual o conjunta, dependiendo del sector en el
cual se encuentre. Los autores Alquilano, Chase y Jacobs (2004). Marco Teorico. (Cap.
I). Editorial Urbe. “Un proceso es cualquier parte de una organizacion que recibe
insumos y los transforma en productos o servicios, mismos que se espera que sean de

mayor valor para la organizacion que los insumos originales”

Medicion

Es la asignacion que se le da a los objetivos expresados de manera cualitativa de
acuerdo con reglas o parametros establecidos en determinado proceso. Segun
Wainerman (1976, p. 17), “en su sentido mas amplio, medir es asignar numerales a

objetos o acontecimientos, de acuerdo con ciertas reglas” citado en Fernandez (2006).

Gestion

La gestion es tener un plan o proyecto en el cual se tenga claro el objetivo de este para
que se lleve a cabo de la manera mas eficaz y eficiente con el personal méas idéneo para
realizar esta labor. Segun Taylor (1994), "La gestion es el arte de saber lo que se quiere
hacer y a continuacion, hacerlo de la mejor manera y por el camino mas eficiente” como

se citdé en Manrique (2016).



Balance Scorecard

Esta herramienta permite hacer una evaluacion enfocada en 4 aspectos fundamentales
para el funcionamiento de una empresa, las cuales son desde un enfoque financiero,
procesos internos, el cliente y por Gltimo aprendizaje y crecimiento. Lo cual permite que
mediante este sistema de gestion evallen estos cuatro aspectos anteriormente
mencionados con el proposito de ayudar a la toma de decisiones asertiva a las
organizaciones o procesos que lo implemente. Segiin Kaplan y Norton (1992), “Es un
modelo de mapa estratégico gque traduce la mision de una unidad de negocio y la
estrategia en un conjunto de medidas cuantificables en torno a cuatro perspectivas:

Financiera, Clientes, proceso y Aprendizaje”. Citado en Garcia (2022).
Mejora continua

Hace referencia al constante crecimiento y adelanto de los procesos para que cada dia
estan reinventandose o mejorando, ya sea los productos, servicios o procesos para llevar
a cabo las actividades empresariales de la mejor manera, disminuyendo costo, esto
teniendo en cuenta la dindmica empresarial para ir un paso adelante de ella. Segun
Kaizen (1986), “Es un proceso basado en el trabajo en equipo y orientado a la accién,
que promulga que el camino de mejora hacia la perfeccion es propiedad y debe ser
conducido por todos los individuos de la organizacion” Como se cita en Esquivel, Leon,

& Castellanos, (2017).

MARCO DE CONTEXTO

De forma general, segiin la ISO 9000 el contexto empresarial “Es la

combinacion de factores y condiciones internas y externas que pueden tener un efecto



en el enfoque de una organizacion hacia sus productos, servicios e inversiones y las

partes interesadas".

La empresa Celerix se encuentra ubicada en Carrera 42 #45 77, La Capilla, en el
municipio de Itagii, Antioquia sur, que es donde se va a realizar el proyecto de
practicas y se va a centralizar en los diferentes negocios del sector automotriz a los que

les presta el servicio.

Estructura organizacional

ESTRUCTURA tJcelerix

Eliana Guerra
Director Gestion Humana

Lina Maria Fennegra
Gerente de atraccion y adquisicion de Talento

| | I | 1
Maria Camila Durango Maria Angelica Salgado Melissa Tirado Valentina Diez Lina Murcia
Especialista de Atraccion Especialista de Atraccion Especialista de Afraccién Especialista de Atraccién Especialista de Atraccién

Celerix — AU Services Celerix — AU Seryices AUSAS - AU ICE AU GLOBAL
[ i 1 i i o 1

Luisa Fernanda Gémez
Auxiliar d accid

traccion ‘

Mathaly Jaramillo
Augxiliar de Atraccion

Verdnica Hajduk " Manuelz Restrapo
Practicante de atraccién H Practicante atraccion

llustracion 9.
Fuente: Gerente de Atraccion y Adquisicion del Talento Lina Fonnegra

Celerix S.A.S es una empresa que se cataloga asi misma como una aceleradora
de negocios, brinda apoyo administrativo en seis procesos estrategicos de negocios,
acompariando a un conjunto de empresas-clientes de diferentes sectores y tamarios. Se
brinda acompafiamiento en procesos como analitica, contraloria, desarrollo corporativo,

juridica, talento humano y tecnologia, con el fin de impulsar el crecimiento de sus



clientes. Su estructura organica esta conformada por el gerente de la compariia, gerentes
de cada una de las areas (6 areas) y los lideres de procesos, estos ultimos conforman su
equipo de trabajo de acuerdo con las necesidades de la empresa a la que acompafian.
Sobre toda la autopista sur. Actualmente, cuenta con un aproximado de 241 empleados

y presta sus servicios a 23 empresas. (Celerix S.A.S., 2021)

De manera més detallada, el acompafiamiento que brindan desde sus seis
procesos estratégicos son:

Desde el area de analitica, a traves de los datos se busca generar cambios desde
una vision estratégica para la generacion de un cambio a corto y mediano plazo desde
un enfoque en actividades como: acompariar a través de la Analitica y la Tecnologia a
una empresa financiera a convertirse en FINTECH, realizar conversion de procesos
manuales y cualitativos a metodologias cuantitativas y automaticas apoyadas desde la
analitica, aplicar técnicas como Business Intelligence y la Mineria de datos para
centralizar todas las fuentes de informacion de una empresa del sector Transportes,
mejoras en la velocidad del procesamiento de informacion para que las empresas tengan
informacidn en Linea, entre otros retos y misiones que se plantea el equipo de analitica

para brindar el mejor servicio desde el analisis de datos.

En contraloria, se busca desde una Optica transversal lograr los objetivos de
custodia e integralidad de la informacion a través de retos como: conocimiento aplicado
acerca de diversos temas contables, tributarios, cambiarios y de auditoria y presentar
soluciones responsables a las necesidades organizacionales de crecimiento e innovacién

que integren el cumplimiento normativo local e internacional.



En desarrollo Corporativo, tienen como objetivo administrar los recursos de
manera estratégica, enfocandose en la mision, para maximizar los resultados a corto
plazo para generar un apalancamiento a las inversiones en el largo plazo.

En Juridica, como aliado de los negocios, tienen como mision y reto asesorar las
empresas clientes en diferentes asuntos relacionados con derecho comercial y del
consumo, financiero, laboral, propiedad intelectual, aduanero, societario y tributario,

entre otros.

Desde talento humano, se impactan los resultados de los negocios asegurando
que las personas que ocupan los cargos en la compafiia sean las idéneas y de mayor
valor para el crecimiento de la empresa, en este proceso uno de sus retos es acompariar
sus colaboradores en el ciclo de desarrollo de su vida laboral desde la atraccion hasta su
retiro. En el cual hay un equipo para todos los subprocesos de talento humano como lo
son atraccion y seleccion del personal, induccion, capacitacion, bienestar, seguridad y
salud en el trabajo, entre otros, que ayudan a potenciar al maximo cada uno de los

procesos a los que llegan sus colaboradores.

Su cultura esta regida por valores como: liderar con inspiracion, escuchar con
humildad, actuar con integridad, construir en equipo, innovar siempre, servir con
pasion, trabajar con tenacidad y vivir con austeridad. Asi mismo, se basa en el método
de las 5S para crear un lugar de trabajo limpio y ordenado que deje a la vista cualquiera
desperdicio y dé visibilidad inmediata a cualquier anormalidad, ademas de crear
disciplina. (Celerix S.A.S., 2021)

Las 5S son: (1) clasificacién, (2) organizacion, (3) limpieza, (4) estandarizar y

(5) seguir mejorando. Su propdsito es identificar las anormalidades en la empresa y



mejorar la cultura organizacional, garantizando seguridad en la empresa, manteniendo

una mejora continua y productiva. (Celerix S.A.S., 2021).

Celerix trabaja de manera transversal con otras empresas del sector automotriz de la
linea de Auteco, cada una esta especializada en un area especifica del sector de motos,
estd Auteco SAS, Auteco Mobility, CrediOrbe la cual se encarga de realizar los créditos
para la adquisicion de motos de la marca Auteco y es en estas tres en las cuales se va a

centralizar el proyecto de indicadores para el mejoramiento y optimizacién de procesos.

Productos y servicios

Brinda asesoria en 6 procesos que son:
- Contraloria

- Auditoria

- Juridica

- Desarrollo Corporativo

- Tecnologia de la Informacion

- Talento Humano

- Analitica

Sector

Servicios



Area 0 proceso que impactaréa el proyecto

Atraccion y seleccion del talento humano en Celerix y sus transversales.

ANTECEDENTES
Se han realizado numerosos documentos, estudios y encuestas sobre indicadores
de diferentes sectores e industrias, dando evidencia de la evolucién que ha tenido este
tema a lo largo del tiempo de acuerdo con las necesidades de desarrollo planteadas por
la evolucion de las organizaciones y desde sus diferentes metodologias, detallando la

importancia, caracteristicas, estrategias, metodologias, éxitos y fallas.

El primer trabajo sobre el sector financiero corresponde al estudio realizado por
Céspedes (2018), enfocandose en la incidencia de los indicadores clave de gestion en la
prospectiva estratégica, explicando que a través de una encuesta a clientes profesionales
del sector financiero lograron identificar 14 como Indicadores del desempefio de los
elementos clave. Se identificaron indicadores clave de gestidn con foco en
productividad, rentabilidad y adaptabilidad, teniendo en cuenta la perspectiva
estratégica de la variable independiente. En conclusién, se puede identificar en la
encuesta que la aplicacion de indicadores basicos de gestion incide en el panorama
estratégico, permitiendo que estos determinen el desempefio y la productividad para

apoyar la toma de decisiones.

La siguiente investigacion se centra en el sector del poligrafo. Diagnostico de
problemas que surgieron en los sistemas de innovacion y desarrollo organizaciéon Segun
Sanchez-De-Roux, M. (2022), Utilizando herramientas de medicion de caracter

cualitativo y cuantitativo. Como resultado de las mediciones lograron identificar las



debilidades que existen, las cuales a su vez limitaba la aplicacion de estrategias de
mejora que permitiera alcanzar un buen desempefio organizacional, En este diagnostico
se identificaron 4 principales debilidades relacionadas con el incumplimiento de
normativa y las malas practicas por parte de los involucrados, los cuales, gracias al
sistema de gestion implementado, contribuyen al fortalecimiento de las estrategias
basadas en resultados, ayudando asi a la mejora de la eficiencia, calidad y condiciones

de trabajo, etc.

En el sector salud se identificd una investigacion realizada por Uribe, J &
Barrientos, J (2022), los autores brindan un analisis de las clinicas y hospitales, en el
cual enfatizaron la importancia de medir sus procesos para incentivar las buenas
practicas en estas instituciones y asi contribuir a la toma de decisiones cientifica y
administrativa, este analisis se realiza con cuatro indicadores principales enfocados en el
area quirurgica. Al finalizar, la investigacion concluy6 que, con la sola ejecucion de un
indicador, se muestra claramente la importancia de esta herramienta, lo que significa
que las organizaciones pueden tener control de su informacion para que puedan tomar
decisiones a traves de la medicién y resultados que den estos indicadores. Se pueden

tomar decisiones que impacten a los clientes e involucren de manera positiva.

En la misma linea, otra investigacion realizada en el sector salud enfocada ya no
enfocada en una linea de operacidn sino desde una dimensién que afecta todo el sistema
es realizada por Ferreira, Ry Porto, A (2018) el estudio realizado por estos dos autores
se enfoco en la calidad de vida en el trabajo y absentismo como indicadores del
resultado de la administracidn hospitalaria, para la ejecucién de esta investigacion se
enfocaron en diferentes trabajos relacionados con el tema a tratar identificando los
textos que estuvieran relacionados con esta problematica para tener un aspecto mas

amplio de esta realidad dentro de la organizacion, de acuerdo con esto, se evidencio la



importancia de la recoleccion constante de informacion y monitoreo de esta dentro de
las unidades hospitalarias. Dividieron los indicadores segun el sector trabajado en el
hospital, mes, afo, esto se realizo con el fin de concluir la importancia de evaluar la
calidad de vida en el trabajo y el absentismo como indicadores de desempefio de gestion

hospitalaria.

Por ultimo, en el sector de la salud, Vargas & Hernandez (2007). Se enfocan en
investigar los Indicadores de gestion hospitalaria, titulo de su investigacion, en la cual
se centran en la utilidad que generan en el ambito hospitalario para la toma de
decisiones de manera oportuna la gestion de indicadores, la cual es realizada con previas
investigaciones y desde una metodologia exploratoria con pasantias, pero en la cual
logran evidenciar que no se toman decisiones basadas en estos indicadores y esto se ve
reflejado en los costos fijos, debido a esto se refleja la necesidad de implementar
indicadores que estén dirigidos a un objetivo claro, para que mediante la
implementacidn de estos pueda darle mayor claridad a la gerencia al momento de tomar

decisiones y optimizar sus recursos.

Por esto, de acuerdo con las investigaciones anteriormente mencionadas, se
puede coincidir que los indicadores de gestion son una herramienta base para el
mejoramiento continuo, ya que al no tener control ni medicion de los procesos que
hacen parte de la organizacion, ni informacion que sea Util y concreta para ser medible,
no puede haber una mejora en los procesos, no es posible mejorar algo si no se tiene
conocimiento de que exactamente esta mal o que se puede potenciar. Por esto, a
continuacion, se hablara de algunas investigaciones que se han realizado en Colombia

sobre el tema de indicadores o indicadores de gestion.



Esta investigacion se enfoca en los indicadores financieros y econémicos por
Gaytan (2019) Este autor analizo la forma en la que se implementan los indicadores de
manera adecuada, indica que estos deben estar alineados a los objetivos y estrategias de
la unidad de negocio, ya que en gran medida la medicion puede garantizar el éxito de
una organizacién al implementar indicadores de gestion claves que permitan dar un
control de los aspectos claves que debe seguir una organizacion. Para hacer esto, debe
haber un equilibrio entre los intereses del cliente, accionista, internos criticos para el
negocio, innovacion, formacion y crecimiento. Describiendo estos como han
evolucionado en su sector de interés, permitiendo realizar estrategias personales y de

forma integral para la empresa.

La siguiente investigacion enfocada en el sector de servicios, realizada por
Malca, Cruz y Guillén (2021), realizan un estudio enfocado en determinar el nivel de
gestidn por procesos en un museo del sector publico en Lima. Estos autores realizan la
investigacion partiendo de la dinamica que experimentan los sectores y de la cual no
estan exentas las entidades pablicas y que las lleva a tomar medidas para hacer méas
eficientes sus procesos mediante la gestion y adopcion de buenas practicas que permitan
hallar un equilibrio econémico y administrativo para este sector de servicios, el cual es
ejecutado bajo un disefio metodoldgico cuantitativo, explicativo con el cual logran
concluir las falencias que esta teniendo esta entidad del sector publico desde varios
indices de medicidn que resaltan la importancia de un control de procesos porque los
gue estan generando debilidades son el incumplimiento de las actividades y por la
ausencia de definicion de estas, el seguimiento y falta de analisis a los problemas que

presenta el museo.

Una mirada investigativa desde el sector eléctrico realizada por Torrealba &

Flores (2009). Hacen una investigacion que titulan “PERCEPCION DE LOS



INDICADORES DE GESTION DE LA EMPRESA ELEOCCIDENTE” en la cual se
realiza una evaluacion de la percepcion que tienen de los indicadores claves de gestion
de la Gerencia de Comercializacion, en la cual realizaron este mediante un formulario
aplicado de manera estratégica a 62 individuos de los diferentes niveles administrativos
para asi analizar esto, se discrimina por grupos, jerarquia y por las perspectivas
similares. Esta medicion concluy6 que no se dieron mayores diferencias desde las
diferentes perspectivas jerarquicas formales, pero en los grupos informales como lo son
operativo-tactico se presenta de diferente manera al hacerse evidente en gran parte de
los indicadores desde un punto optimista, moderado y con vision negativa de esto. De
acuerdo con lo anterior, se logra identificar la necesidad de un mejor sistema gerencial,
debido a la poca satisfaccion que generan los indicadores de gestion que estan
establecidos. En esta investigacion se evidencia la importancia de administrar de manera

adecuada y alineada a los objetivos estratégicos los indicadores de gestion.

Por otra parte, en el sector ambiental esta Salazar (2020). Con su investigacion
titulada Indicador econémico para la evaluacion de la gestion municipal de los
residuos valorizables en Costa Rica. En la cual inicia destacando la importancia de
indicadores que permitan medir los procesos, los cuales con base en estos resultados
apoyen y faciliten la toma de decisiones en la empresa, como objetivo de la
investigacion tiene proponer un indicador usado en la industria manufacturera para la
gestién integral de los residuos a nivel municipal, donde se hallé un déficit en la
inversion que se realizo en la gestion de residuos que pueden ser transformados. De
acuerdo con lo anterior, se concluyé que el indicador que se desarroll6 ofrece
informacidn importante que es de utilidad en los procesos para que los residuos generen
valor. Finalmente, se pueden aplicar indicadores que no impacten de manera directa un

ejecutivo, pero que de los lineamientos para la toma de decisiones.



En el sector de alimentacion por Uzcanga, Cano y Vega (2020), encontramos
una investigacion titulada “Indicadores basicos para el analisis de la produccién de
chile jalapefio a nivel nacional y en Quintana Roo” la cual se realiza un estudio para
observar el comportamiento de la produccién de chile jalapefio en esta sola, en la cual se
tuvo en cuenta factores cualitativos como el volumen, precio por kilogramo,
rendimiento, superficie que ha sido cosechada tanto a nivel nacional como en el estado
de Quintana Roo. De acuerdo con la informacion anteriormente mencionada se hizo la
medicion de indicadores basicos con los cuales pudieron identificar las fluctuaciones
que se presentaban en la produccion a nivel nacional y de estado, con esto se puedo
identificar tendencias en variables como el precio, crecimiento o decrecimiento de la
produccidn, también al realizar esta investigacion pudieron identificar factores externos
que afectan su productividad al ser estas incidencias constantes segun los resultados en

determinadas fechas.

Ahora bien, en el sector alimenticio por parte de Ribeiro (2020), en la que su
objetivo principal es a través de un andlisis literario realizado sobre desperdicio de
alimentos en locales comerciales y la relacion que tienen los indicadores, esto, debido a
que identificaron la problematica que causaban estos desperdicios generados en su
actividad comercial principal. En el cual se determina la relevancia de los indicadores
de gestidn para el monitoreo de los desperdicios para asi poder tener herramientas de
control y medicion que permitan establecer metas diarias para tener una mejor

planificacion en estos establecimientos.

Otro estudio desde el sector ambiental, segiin Quiroga (2001), Titulado
“Indicadores de sostenibilidad ambiental y de desarrollo sostenible: estado del arte y
perspectivas” El estudio revisa iniciativas de desarrollo e implementacion de

indicadores de sostenibilidad ambiental y desarrollo sostenible relevantes para los



paises latinoamericanos y caribefios, ofreciendo una vision panoramica sobre los
indicadores para orientar el desarrollo de iniciativas de los gobiernos y otros grupos
principales. En los Gltimos afios, ha habido un desarrollo profuso en el &mbito de los
indicadores para la toma de decisiones, presentandose iniciativas que comprenden
escalas diversas y enfoques metodologicos distintos. Algunos paises estan desarrollando
indicadores de sostenibilidad ambiental, mientras que mas recientemente, otros trabajan
desde el enfoque de desarrollo sostenible, incorporando las dimensiones econémica,
social, ambiental e institucional del desarrollo. El estudio no realiza un andlisis
exhaustivo de todo lo que se ha producido en indicadores en el mundo, si no muestra
aquellas iniciativas relevantes desde nuestra perspectiva regional. Se privilegia la
sistematizacion de experiencias de escala nacional, pero también se analizan algunas
experiencias relevantes por su novedad metodoldgica y se consideran algunos

indicadores de tipo indice que podrian ser Utiles a los paises de la region.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad, es muy comun evidenciar en el &mbito empresarial un indice de
rotacion superior al que se espera al finalizar un periodo de tiempo establecido, esto se
ha presentado en parte por las nuevas modalidades de trabajo “el trabajo remoto seria
una de las causas principales de este fendmeno en las empresas, pues serian 29% los
profesionales que renunciarian a su trabajo debido a la presencialidad obligatoria”
segun revista La Republica (S.F.). De acuerdo con lo anterior, esto genera un mayor
grado de compromiso y eficiencia por parte del area de Talento Humano, al
corresponderle la responsabilidad de atraer y seleccionar las personas idoneas para cada

uno de los procesos transversales que se realizan diariamente en la organizacion, esto se



debe realizar teniendo en cuenta un conjunto de factores que pueden influir en el

bienestar, calidad y retencién del trabajar.

Seguln Chiavenato (2007):

La rotacion de personal no es una causa, sino un efecto de ciertos
fendmenos producidos en el interior o el exterior de la organizacion, que
condicionan la actitud y el comportamiento del personal. La rotacion es, por lo
tanto, una variable dependiente (en mayor o menor grado) de esos fendbmenos

internos y/o externos a la organizacioén.” Citado por Salazar, (2016).

Por ende, el autor destaca que la rotacion de personal se puede presentar por

diversas fallas que se presenten dentro de la organizacion.

Segun Chiavenato (2007):

La funcion principal de administracion de recursos humanos es conquistar y
mantener a las personas y miembros de una organizacion trabajando en un ambiente
armonioso, positivo y favorable que represente todas aquellas cosas que hacen que el
personal permanezca en la organizacion (motivacion, satisfaccion y seguridad).”

Mencionado por Benavidez, M y Sosa (S.F.)

En pocas palabras, esto quiere decir que la funcion principal que tiene el area de
recursos humanos es brindar esas garantias y seguridad que promueva buenas préacticas

y un ambiente laboral agradable para los involucrados.

En esta problematica de la rotacion del personal claramente no solo puede ser
provocada por esa mala evaluacion del perfil o factores que le corresponden al area de
talento humano, sino también por determinada area en la cual se evalte que la rotacion

del personal es muy alta, se deben evaluar factores diversos que permean mas a esa area



en especifico, pero que por diversas razones siempre se va a derivar a este, ya sea para

que solucione o identifique la causa para poder ejecutar un plan de mejora.

La rotacion tiene efectos en la organizacion que pueden afectar el climay
cultura de esta, el rendimiento y los costos que incurre el no tener una persona ocupando
ese puesto, en periodo de entrevista, la capacitacion de esa persona que va a entrar
nueva a una cultura totalmente diferente a la que pudo haber estado antes. De acuerdo
con Chiavenato (2009), “La rotacion de personal (o turnover) es el resultado de la salida
de la organizacién de algunos empleados y la entrada de otros para sustituirlos en el

trabajo” (p.91)

Avanzando con el tema, cuando se da la rotacién de personal de manera
constante, es muy dificil que se tenga una fuente de informacion sélida de todos los
procesos, ya que se puede dar el caso de que las personas que anteriormente estuvieron
involucradas en los procesos al no poder estar tanto tiempo en estos no documenten la
informacion o no tengan el tiempo de hacerlo por el periodo tan corto que estan en la

compafiia.

De acuerdo a lo anteriormente mencionado, se puede determinar que la presién
que tiene el subproceso de Seleccion y Seleccion del Talento Humano para mejorar sus
actividades en pro de la disminucién de dimensiones que pueden debilitar todo un
sistema es de gran compromiso, al ser los responsables dar ese filtro e ingreso en
determinadas posiciones que se entienden deberian cumplir de parte y parte
(colaborador-cliente) los requisitos, caracteristicas y cualidades de adaptacion,
conocimientos y muchos mas aspectos en ambitos laborales que no incurran a generar

reprocesos.



En el caso de Celerix que es una empresa dedicada al sector de servicios,
presenta debilidades en el control de los procesos, en la atraccion y seleccion,
ocasionando que no haya una cultura de control sobre la documentacion y
estructuracion de la informacion. Por ende, esto ocasiona que se presenten retrasos en
los procesos, ya que la persona que ingresan, puede que en algunos casos no tengan una
base en la cual apoyarse a la hora de necesitar informacion de su interés para cumplir
sus labores. Esto genera que se demore un poco mas a adaptarse a los procesos y a las
personas que estan en la compafiia les tome de trabajo realizar esa entrega de procesos,
ya que deben realizar la documentacion para que se implemente de ahi en adelante y

mostrarle el proceso a cabalidad.

También, se presentan problemas relacionados con proveedores externos que
apoyan en ciertos procesos de seleccidn, especificamente a los procesos masivos, entre
otros en los que se le pide apoyo, donde se ha podido evidenciar que al no tener
informacion de los proveedores con los que se esté trabajando, muchas veces no son lo
que requiere la compafiia por la poca agilidad que tienen a la hora de cubrir esas
vacantes gque se necesitan con urgencia y la poca eficiencia a la hora de realizar sus
labores es muy evidente. Esto acarrea problemas para el equipo, ya que le exige méas
tiempo al trabajador directo por tener que hacer un monitoreo constante del colaborador

externo.

A su vez, el hecho de que no se tenga toda la informacion necesaria para el
debido funcionamiento de area de Atraccion y Seleccion del Talento Humano, genera
un retraso en la implementacion de indicadores claves que permitan ver esas
dificultades que tienen en ciertos procesos y que con esos datos y resultados que se
tienen se puedan tomar acciones de mejora para el area en especifico y que repercutan

de manera positiva en todo el sistema.



Al no hacer uso de indicadores donde se pueda medir los procesos que tienen
mayor relevancia e impacto para el area, ya que, si no se pueden medir los procesos,
esto genera que no haya un control de estos y a su vez, no permite que haya planes de
mejora, porque no se tiene bases de informacion y medicion en las cuales basarse para

fijar objetivos 0 metas para optimizar y hacer mas eficientes a los procesos.

Seguin Serna. H. (2005). indice de Gestion¢,Como disefiar un sistema integral de
medicion de gestion? (2% ed., pag.33). 3R Editores.“Los indicadores son la medida del
estado y desempefio de un macroproceso, proceso o actividad, en un momento
determinado e indican el grado en que se estan logrando los objetivos”. En
consecuencia, se entiende por indicador el conjunto de variable cuantitativa o cualitativa
que se va a medir y monitorear de una actividad o proceso alineado a la misién, vision o

valores segun corresponda con los objetivos de la organizacion.

Esto se debe a que el proceso de seleccion no cuenta con un sistema de
monitoreo y control para analizar el comportamiento de los diferentes procesos que se

realizan por el area.

Otra problematica similar que acarrea ese control de la informacion y ya mas
enfocada al tema de indicadores es el tema de las fuentes de reclutamiento, al no tener
como tal control de la informacion que se tiene sobre esta y procesos que se han llevado
mediante estas fuentes de reclutamiento, no se puede evaluar cuél de estas fuentes es
mas eficiente para el rea o para qué cargos se puede utilizar estas y que permitan
facilitar el proceso de atraccion. También, esto genera que sea mucho mas lento y arduo
el proceso de seleccionar a esos candidatos adecuados para el perfil que se esta haciendo

la busqueda.



Para eso, se puede evidenciar que todos estos problemas se centran
principalmente en el tema de control de procesos, debido a esa falta de informacién que
permita se creen esos sistemas de monitoreo, al manejarse solo la informacidn necesaria
para el funcionamiento, pero no la informacion requerida para poder generar
oportunidades de mejora, esto genera un atraso a la hora de tomar decisiones, ya que
muchas veces se debe llegar al punto de que las problematicas sean tan visibles para
poder tomar una accion y este no deberia ser el conducto regular dentro de las

organizaciones.

OBJETIVO

Objetivo general

Establecer los sistemas de control para la gestion de los procesos en el
subproceso de atraccion y seleccion, de acuerdo con la planeacion estratégica de la

organizacion Celerix.

Objetivos especificos

- Caracterizar los indicadores de gestion que promuevan la planeacion estratégica
de acuerdo con las nuevas dinamicas organizacionales.

- Determinar los indicadores de gestidn para los procesos estratégicos, tacticos y
operativos para la gestion en el subproceso de atraccion y seleccion en Celerix.

- Disefiar la propuesta de indicadores de gestion para el control de los procesos
estratégicos, tacticos y operativos para la gestion del talento humano en el

subproceso de atraccion y seleccion en Celerix.



PREGUNTA DE INVESTIGACION
¢Como establecer los sistemas de control para la gestion de los procesos en el
area de Talento Humano del subproceso de atraccion y seleccion acuerdo con la

planeacion estratégica de la organizacion Celerix SAS?

JUSTIFICACION
Tener control de los procesos es una practica de suma importancia para las
organizaciones, ya que facilita a los involucrados a tener monitoreo y medicion de sus
procesos, para asi poder tomar decisiones que se basen en estadisticas e informacion
veridica que anteriormente se ha recolectado en la empresa e informacién nueva que se

va a recolectar.

También, se debe resaltar la importancia de la gestion del talento humano por el
hecho de que este conjunto de normas que establece cada organizacion permite que las
actividades que se realicen estén siendo ejecutadas de manera adecuada. Segun
Chiavenato (2009), “afirma que la gestion del talento humano refiere al conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir cargos gerenciales relacionados con personas
0 recursos; poniendo en practica procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion,

recompensas y evaluacion de desempeiio”.

Si una empresa no sigue esas practicas necesarias para desempefiar sus labores
con calidad y eficiencia, puede generar efectos negativos en los procesos que involucren

0 permean todo el sistema.



Refiriéndose ya precisamente a Celerix nace la idea de crear este proyecto que
permita tener una data establecida para el area y unos indicadores que ayuden a
controlar y medir de los procesos. Por consiguiente, el proyecto se pone en marcha con
la idea de crear una cultura de control de procesos en el subproceso de atraccion y
seleccidn del talento humano para la ejecucion de indicadores que permitan observar y
medir sus procesos, con el fin de mejorar la productividad, calidad y ejecucién de su

actividad.

Las ventajas que le puede generar a la empresa al aplicar este proyecto es
fortalecer los procesos de atraccion y seleccion del personal, al ir implementando
précticas de recoleccion de informacion nueva que sea beneficiosa para la medicion y
control de los procesos para en un futuro, ya sea a cortos 0 mediano plazo cuando se dé
inicio de la ejecucion de estos indicadores, los resultados que arrojen, permitan que se
generen planes de mejora y optimizacion de procesos que puedan estar afectando el area

y sistema en general.

Las ventajas que pueden generar el presente proyecto como estudiante en
formacion es adquirir conocimientos del area de talento humano en general y mas
especificamente del &rea de atraccion y seleccién de talento humano, herramientas que
en un futuro pueden ayudar al adecuado desarrollo, capacidades y competencias que
estén enfocadas al logro. A su vez, el presente proyecto permite que se tenga
conocimiento de los procesos que se realizan como area para la debida ejecucion de los
indicadores, para asi orientar estos a un objetivo o proceso en especifico, permite que se
fortalezcan habilidades de herramientas tecnoldgicas que estan a la vanguardia en el

ambito empresarial.



DELIMITACION O ALCANCES

Delimitacion espacial:

Este proyecto sera aplicado en la empresa Celerix SAS y se centralizara de
manera progresiva en sus aliados estratégicos, con sede en el municipio de Itagui, en el

barrio La Capilla.

Delimitacion temporal:

Este proyecto se llevara a cabo en un periodo de 6 meses para ejecutarse en el

afio 2023-1 en un horario de L-V de 8:00 am a 5:00 pm.

MARCO TEORICO
Los estudios realizados nos permiten conocer la importancia de la aplicacion de
indicadores y el control de procesos dentro de una organizacion, por ende, el siguiente
marco tedrico va a constar de unos tépicos que se distribuyen de la siguiente manera

expresada en la siguiente imagen.

MODELO P.H.V.AY
MODELO DE
EFECTIVIDAD -(Rincén
(1998), Atehortua
(2005)

INDICADORES DE
GESTION -
Mondragén (2002),
Rincén (1998)

BALANCE SCORE
CARD - Scaramussa
(2010)

Fuente: Elaboracién propia.

llustracion 1



El control de procesos integra diferentes ramas en el cual se destacan la
automatizacion de los procesos, sistemas de control de informacion, electronica e
informatica. Cada una de estas ramificaciones de manera integrada apunta a la mejora
continua en la organizacion, las cuales permiten que, mediante este conjunto de sistemas,
automatizacion y control, se realice una localizacién de fallas que se estén presentando
en las actividades de una organizacion para asi identificar oportunidades de mejora y

aumentar sus niveles de calidad y produccion.

Ahora bien, segun Robbins & Coulter (2010), el control, “es el proceso de
monitoreo, comparacion y correccion del desempeno laboral”. El autor define el control
como una accién que asegura el cumplimiento de las actividades, para asi llevar un debido
cumplimiento de ellas alineadas a sus objetivos e ir identificando posibles fallas que
puedan ser corregidas para que esto no se convierta en un reproceso que genere datos en

el corto o largo plazo.

Los indicadores a lo largo de la historia han generado un impacto significativo
en las organizaciones, esto debido a que han permitido que se tomen decisiones basadas
en los resultados que se obtienen de estos. Por ejemplo, si una empresa productora no
midiera en sus diferentes lineas de produccién los resultados que esta obteniendo de esta
de manera semanal y también los residuos que dejan estas producciones, no permitiria
saber el impacto positivo o negativo en términos monetarios que va generando ese
aumento o disminucion de la produccion, ya apuntando a los residuos, si a través de
estos indicadores se tiene porcentaje exacto de todos los residuos que genera se pueden
implementar planes de mejora que permitan disminuir estos o plantearse proyectos que

le den un valor agregado a la organizacion a través del reciclaje de estos residuos.

De acuerdo con lo anterior,



Segun Mondragén (2002), los indicadores son:

Herramientas para clarificar y definir, de forma mas precisa, objetivos e
impactos (...) son medidas verificables de cambio o resultado (...) disefiadas para
contar con un estandar contra el cual evaluar, estimar o demostrar el progreso
(...) con respecto a metas establecidas, facilitan el reparto de insumos,

produciendo productos y alcanzando objetivos.

Por ende, los indicadores a través de la estimacion que realiza nos permiten ver

la realidad de los procesos que se estan llevando a cabo en la organizacién para asi

alinear los objetivos y metas que se planteen de acuerdo con los resultados.

Por esto, segun Mondragén (2002) los indicadores tienen 11 caracteristicas

esenciales, las cuales son:

Debe estar registrado en un marco teérico que permita facilmente la asociacion
de este a la investigacion que esta realizando y debe ser posible, que esté
ubicado en una estructura que lo ubique.

Debe ser claro, esto quiere decir que debe estar vinculado algin fendmeno que
se identifique en la organizacion, por ende, debe tener objetivos y metas claras
para asi identificar a través de los resultados que tan cerca se encuentra de que
ocurra este fenémeno.

Ser explicito, que con el solo nombre se identifiquen aspectos como a qué
poblacion va dirigido, con qué frecuencia se miden estos, en que afio se esta
midiendo y a qué area en especifico va dirigido este.

Estar disponibles, esto quiere decir que estos deben de aplicar por varios afios

para asi poder observar su comportamiento a través del tiempo.



e Relevantes y oportunos de acuerdo con las necesidades que se tengan en el
momento.

e Los indicadores no son exclusivos para una accion especifica, por esto para
evaluar una situacién especifica en un sector se debe de tener un conjunto de
indicadores.

e Ser claro, de facil comprension.

e Que larecoleccion de la informacion permita construir el indicador de la misma
manera, afios tras afno.

e Técnicamente, debe ser solido, es decir, valido, confiable y comparable, asi
como factible, en términos de que su medicion tenga un costo razonable.

e Ser sensible a cambios en el fendbmeno, refiriéndose a que este puede ser
propenso a medir un factor externo que esté influyendo en los resultados.

e Si bien su seleccion no debe depender de la disponibilidad de informacién
proveniente de encuestas, censos y/o registros administrativos, sino de los
objetivos fijados en los programas y proyectos de gobierno (dentro de los cuales
se inscriben), es importante considerar el costo-beneficio del tiempo y los

recursos necesarios para su construccion.

A su vez, Mondragén (2002) menciona que estos indicadores estan clasificados
segun dos criterios, segln su dimensién y segun su tipo de medida o procedimiento
estadistico. Esto quiere decir que segun su dimensién hace referencia al campo de
conocimiento el cual se va a trabajar, refiriéndose ya sea al campo social, econémico u

otro. El segundo se refiere a la forma en la cual se va a obtener esa informacion.

Por otro lado, surge el término indicadores de gestion, que para Rincon (2012):

Los indicadores de gestion resultan de un proceso de traduccion o despliegue de

los objetivos estratégicos de una organizacion a partir de su mision. lgualmente,



resultan de la necesidad de asegurar la integracion entre los resultados operacionales y

estratégicos de la compaiiia

Diferenciandose este de los indicadores al ser algo mas enfocado a las
estrategias que quiere implementar la organizacion para el mejoramiento de sus

procesos.

Asi mismo, Rincon (2012) menciona los beneficios que genera la

implementacién de un sistema de medicion en las empresas, que son:

e Gerenciar con base de datos y hechos

e Planificar con mayor certeza y confiabilidad

e Visualizar con mayor claridad las oportunidades de mejoramiento de un
determinado proceso.

e Analizar y explicar de la manera como suceden los hechos.

e Centrar la atencidn en factores que contribuyen al logro de la mision.

e Ayudar a fijar metas y monitorear las tendencias.

e Proporcionar a los empleados un sentimiento de logro.

e Mostrar la efectividad con la que se usan los recursos.

Ademas, este menciona que muchas veces no es necesario medirlo todo, sino
hacer una evaluacion de esas actividades que generen mayor impacto en los procesos
para asi determinar cuéles deben ser medidas. También habla de los beneficios

derivados de los indicadores de gestion, los cuales son:

e Satisfaccion del cliente
e Monitoreo del proceso
e Benchmarking de procesos y actividades

e Simplicidad



e Conduccion del cambio

e Adecuacion

e Validez en el tiempo

e Conocimiento por parte de los usuarios
e Audibilidad

e Ultilizacion positiva

e Oportunidad

Por otro lado, est4 el modelo Balanced Scorecard el cual es usado como una
herramienta clave para la implementacion estratégica de indicadores y es definido segun
Scaramussa (2010) citado por Alveiro (2011), “El Balanced Scorecard o el cuadro de
mando integral es un sistema completo de gerencia que permite la integracion tanto de
aspectos del direccionamiento estratégico, como la misma evaluacion de desempefio
que ha tenido el negocio”. Lo que este modelo permite en la creacion y aplicacion de
indicadores de gestion es tener una mirada holistica desde cuatro puntos de vista

estratégicos para la organizacion.

Rincon (2012) también, menciona la importancia de la aplicacion del modelo
P.H.V.A., ya que segun lo que el autor menciona este modelo sencillo, pero poderoso en
el ambito empresarial, siempre y cuando se planee, actué y haya una verificacion de los
resultados para luego actuar bajo los resultados obtenidos, para luego volver a iniciar el

proceso buscando el mejoramiento del proceso.



FIGURA 3
El Ciclo de Control PHVA

Tomada de Los indicadores de gestion organizacional: una guia para su definicién por Rincén.

llustracion 2

Otro punto de vista importante sobre los indicadores de gestion, de acuerdo con
Chirinos de Sanchez (2014, Pag. 148), “Los indicadores de gestion, son herramientas
que ayudan a mantener una evaluacion permanente de los resultados de los productos y
servicios que ofrece una organizacion, permiten establecer el impacto de las acciones
realizadas y encontrar las fallas, logrando un aumento de la productividad”.

Mencionado por Valderrama (2021)

Atehortla (2005), menciona que “el problema de muchas organizaciones no es
la falta de conocimiento de la construccion de indicadores y cuales de ellos son mas
pertinentes, sino por: la ausencia de una plataforma informatica que soporte la actitud de
la medicidn, la falta de personal calificado y comprometido con las politicas, objetivos y
metas organizacionales, la falta de actividades ordenadas y planificadas para el

seguimiento del proceso.”



De esta forma, se puede concluir que la creacion de indicadores y la accion de
mejoramiento continuo que estos representan se debe de realizar de manera conjunta, no
solo basta la aplicacion de estos, sino el debido control de los procesos y compromiso
por parte de los involucrados en todo el proceso productivo o de servicio para que esto

se ejecute de manera iddnea.

Por consiguiente, Atehorttia (2005) representa a través del modelo de efectividad

total los aspectos en los cuales se debe de direccionar los indicadores.

| ]
Proveedores — Insumos :} Pr;:-ic|:j Resultados — Clientes
| |
\— Erlﬁan-:‘n Eficacia — Efectividad ——

Tomada de indicadores de gestion por Atehortta (2005)

llustracion 3

Este autor, ademas de inducir a la implementacion de los indicadores de acuerdo
con los aspectos de Modelo de Efectividad, también menciona este debe tener unos

atributos para que sean comprensibles para las personas que los usen, como lo son su:

e Pertinencia para la toma de decisiones

e Precision en las mediciones repetitivas

e Oportunidad en el tiempo para la ejecucion de acciones

e Confiabilidad en la realizacion de nuevas mediciones para la comparacién

e Economia en la obtencion de las mediciones y el calculo de indicadores segun su

relacion costo-beneficio.



DISENO METODOLOGICO

Disefio metodologico

Tipo de investigacion

El método de investigacién que utiliz6 para la formulacion y ejecucion del
proyecto de disefio de indicadores de gestion para la sub-area de atraccion y seleccion
del talento humano, esta direccionado bajo un enfoque cuantitativo. “En una
investigacion realizada bajo el enfoque cuantitativo, busca describir, explicar,
comparar y predecir los fendmenos (causalidad), generar y probar teorias”. Segtin
Sampieri (2014) citado en Martinez & Martinez (2020). El alcance de esta investigacion
es descriptivo, ya que al momento de analizar informacion suministrada por el area y
aplicar encuestas, se tendra y recogera datos para su posterior analisis.

De esta manera, evaluar los aspectos claves en el equipo de seleccién y
atraccion del talento humano, permitiendo esto identificar indicadores idoneos para el
equipo de trabajo que permitan medir y optimizar a través de los resultados los procesos
que actualmente estan realizando.

La naturaleza de esta investigacion es experimental, es decir, va a ser aplicado al

momento de realizar la investigacion de manera progresiva.



Causas Problemas

Rotacién del

Herramientas de
personal

medicién

Construccién de
procesos desde el
inicio

Falta de indicadores de
gestién

Control
de
procesos

Falta de
implementacién de
nuevas
herramientas de
recoleccién de
informacién

Fases del proceso de
adquisicion y
seleccién de personal

Dinamica del
entorno

proceso de
seleccion

Fuente: elaboracion propia.

lustracién 4. Espina de pescado

Fuentes, técnicas e instrumentos

Para el desarrollo de esta investigacion se utiliza como fuente de informacion
primaria el equipo de atraccion y seleccion del talento humano y los candidatos de
nuevo ingreso a la empresa, de ellos se recolecta la informacion para identificar los
aspectos en los cuales se necesite tener un control o ser medido para su optimizacion y
como fuente de informacion secundaria se tiene la base de datos del equipo de talento
humano, formatos de procesos y otros documentos que puedan permitir realizar el
diagndstico de manera adecuada. Para esto se realiza un anélisis de la base de datos que
tiene el equipo y se realiza una encuesta en Microsoft Forms que estaba pendiente por
realizar el equipo, esta tiene como fin identificar como se sienten los candidatos en la
experiencia de seleccidn, tanto con el equipo, como fases, caracteristicas y

metodologias, posibles aspectos para mejorar por parte del equipo en cuanto a tiempos,



cronogramas Yy estructura de los perfiles. Y las herramientas que se van a utilizar para la

obtencion de esta informacion es una lista de chequeo para observar los fendbmenos que

puedan identificarse.

Objetivos

Fuentes

Técnicas

Instrumen

tos

subproceso de atraccion y seleccion en

secundarias)

Caracterizar los indicadores de gestion Equipo de Entrevista | Listado de
que promuevan la planeacion estratégica | atracciony no preguntas,
de acuerdo con las nuevas dindmicas seleccion estructurad | lista de
organizacionales. (primarias y a, andlisis | chequeo.
Secundarias) documental
Determinar los indicadores de gestion Nuevos Encuesta, Cuestionar
para los procesos estratégicos, tacticosy | empleados analisis io de
operativos para la gestion de talento (secundarias) documental | Microsoft,
humano en Celerix. , focus Balance
group. Score
Card.
Disefiar la propuesta de indicadores de Equipo de Reunién Informe de
gestién para el control de los procesos atraccion y resultados
estratégicos, tacticos y operativos para la | seleccion
gestién del talento humano en el (primarias y




Celerix.

llustracion 5

Fases metodoldgicas

El desarrollo del proyecto se divide en tres fases principales para su debida

ejecucion, a continuacion, se especificaran cada una de estas fases

Caracterizar: En esta fase, se realiza primero un diagnostico del equipo de
trabajo de atraccion y seleccidn del talento humano, en el cual se validan las
metodologias, procesos, fases del area, métodos de recoleccién de informaciéon. Para
esta fase de la caracterizacion se realiz6 una busqueda de referentes tedricos que
hablaran de los indicadores para basarnos en la propuesta de indicadores de gestion
segun las clasificaciones de cada uno de estos y de acuerdo con la que se adapte mas a
las necesidades del proceso de atraccidn y seleccion del talento humano en Celerix,
también por medio de la Matriz DOFA se hace una identificacion de esos factores
internos que pueden afectar al proceso, los cuales sirven para identificar en que aspectos
apuntar la propuesta de estos indicadores de acuerdo con las fortalezas, oportunidades,

amenazas y debilidades que se hallen.

Determinar: A esta fase se le asocian dos objetivos principales que competen
diversas tareas para que puedan ser llevados a cabo, el primero es determinar los
indicadores apropiados segun la informacion que se tiene hasta el momento y segun los
objetivos que se esperan alcanzar con estos indicadores, lo que incluye la busqueda,

clasificacion y presentacion de posibles indicadores para su correspondiente ejecucion y



la segunda es la construccidn de la estructura de indicadores de gestion segun objetivos
en la cual se realiza un cuadro de mando para asociar estos de manera organizada y

sistematizada.

Disefiar: En esta fase se inicia a realizar el disefio de los indicadores de gestion
mas viables segln la informacion que se logre recolectar hasta el momento o la que se
tenga en la base de datos por parte del equipo y los resultados de las encuestas. Se va a
dejar disefiada una estructura en la cual se van a evidenciar los indicadores con mayor
relevancia mediante un cuadro de mando en el cual cada uno de ellos esté ligado a un

objetivo.

Cronograma de actividades

En la siguiente tabla, sé especifica cada una de las actividades que se
desarrollaron en el transcurso del proyecto expresado en semana y el tiempo en el cual
se realizan, las que estan con algun color es la semana en la cual se va a realizar dicha

actividad.



TIEMPO

OBIETVO ACTVIDAD Diciembre Enero Febrero Marzo Abril Mayo

Busqueda de informacidn de la empresa y
5U contexto sS4

Caracterizar los indicadores de gestion Caracterizacidn de indicadores de gestién. |S4

que pronmievan la planeacion Reunidn inicial para discutir sobre
estratégica de acuerdo conlas mievas elaboracidn del proyecto. S2
dindmicas organizaciomales. Matrix DOFA, EFI Y EFE S1

Revision de los indicadores hallados ysu
estructura. 2
Determinar los indicadores de gestion para

Determinar los indicadores de gestion el proceso 51

para los procesos estratégicos, tacticos Clasificar los indicadores segun la

¥ operativos para la gestion de talento estrategia y su viabilidad 33

humano en Celerix. Definicidn de los ejes estratégicos del

proceso de atraccidn y seleccidn S4
Crear encuesta de satisfaccidn candidato y

Disefiar 1a propuesta de indicadores de lider ES

gestién para el cortrol de los procesos Crear un cuadro de mando integral

estratégicos, tActicos y operativos para (Balanced Scorecard) s1

la gestidn del talento Immano en el
subproceso de atraccien y adquisicion Establecer indicadores de gestion <
en Celerix.
JER Revision de resultados finales. -

Fuente: elaboracion propia.

llustracion 6. Cronograma de actividades

RESULTADOS

Los resultados en este estudio fueron obtenidos a través de un riguroso disefio

metodoldgico que estd compuesto por tres fases, las cuales se definieron de acuerdo con

los objetivos que se plantearon para esta propuesta de trabajo. La primera fase

involucra una caracterizacion, lo que lleva a que sé de una recopilacién de datos a través

de una investigacion de proyectos, libros y documentos. La segunda fase se enfoca en

determinar los indicadores de gestion que vayan mas alineados al equipo de trabajo y

que esten direccionados a la meta en conjunto que tiene Celerix de lograr satisfacer las

peticiones de los clientes. Por altimo, en la tercera fase se lleva a cabo el disefio de los

indicadores de gestion alinead

0S a unos objetivos estratégicos.



Este enfoque metodoldgico permitié una comprension del tema de manera mas
detallada, lo cual refleja la precision y confiabilidad de los resultados que se pueden

evidenciar a continuacion:

FASE 1. CARACTERIZAR

Para el cumplimiento y resultado de este primer objetivo de esta propuesta, se
requeria obtener informacion sobre la clasificacion y estructura de los indicadores de
gestidn que utilizan en cada una de las areas y procesos en la empresa Celerix. Sin
embargo, debido a consideraciones por parte de esta de confidencialidad, no es posible

acceder a dicha informacion para la realizacion de la propuesta.

Por consiguiente, en este trabajo se presentaran algunas posiciones y opiniones
de autores relevantes para lograr el primer objetivo de caracterizar los indicadores de
acuerdo con la planeacion estratégica, pero ya desde un punto de vista general, asi como
de las herramientas que cada uno de estos autores recomienda para lograr ejecutar la
medicién de manera efectiva y agregandole valor al proceso y a la empresa.

Una primera investigacion que menciona la clasificacion de los indicadores de
gestion es de Sanchez (2013, pag. 43) Una clasificacion basica de los indicadores los
categorizan en cinco areas especificas:

e Economia
e Eficiencia
e Eficacia
e Calidad

e Impacto o resultado



Mismo autor que también menciona que existen otras categorias mas orientadas a
organizaciones sin animo de lucro o del gobierno como, por ejemplo, adaptabilidad,
mejoramiento y equidad.

Segun Sanchez (2013, Pag. 44) “Cada organizacion identifica los objetivos que
le corresponden (estratégicos y especificos — operativos o funcionales), sus programas y
proyectos asociados y luego establece los indicadores por categorias que apliquen a

cada caso”. Conforme a ellos, el autor expresa en el siguiente cuadro, la clasificacion de

indicadores:
Objetivo Indicador de Indicador de Indicador de Indicador de Indicador de
Programa/ Eficioncia Eficacia Calidad Economia Impacto o
Proyecto resultados

Fuente: Tomada de Indicadores De Gestion Empresarial: De La Estrategia a Los

Resultados por Sanchez (2013) Cuadro de mando, clasificacion de indicadores
llustracion 7

También, Sanchez (2013), agrega otras clasificaciones para los indicadores o medidas

empresariales, como son:

e Equidad: Una medida de la “Justicia social”, como por ejemplo ¢l de equidad de
género en la toma de decisiones o0 en los esquemas de produccion, uso de

recursos o destino de bienes y servicios.



Impacto: Relacionado con los beneficios o resultados de largo plazo en el
entorno, también sea asociados a la generacion de valor econdémico, valor social
o0 valor ambiental.

Adaptabilidad: Medidas asociadas a la capacidad de cambio y adaptacion de la
organizacion a la evolucion permanente de las condiciones del entorno. Indica la
flexibilidad de la organizacion para dirigir expectativas futuras y cambiantes del
cliente y los requerimientos especiales e individuales del cliente de hoy. Se trata
de dirigir a la organizacién para satisfacer las necesidades especiales del
presente y los requerimientos del futuro.

Conocimientos y aprendizaje: La capacidad de las organizaciones de aprender,
determinando las variables que afectan su desarrollo, generando capacidad de
anticipacion cuando alguno de los factores que la afectan, bien sea internos o

externos, esté a punto de cambiar.

Por Gltimo, Sanchez (2013, pag. 79) menciona la clasificacion de los indicadores

segun el Balanced ScoreCard, el cual hace referencia a dos tipos de indicadores, que

son: de resultados y de guia.

Indicadores de resultado: Su finalidad es medir de la manera més directa
posible el nivel de logro alcanzado.

Indicadores inductores de actuacion o indicadores guia: Nos informan en cada
momento acerca del nivel de logro alcanzado con relacion a cada Objetivo.

Segun lo indicado por Atehortda (2005), los indicadores pueden orientarse a

alguno de los tres factores de la siguiente tabla.



Eficiencia Eficacia Efactividad

(Recursos) (Atrnbutos) (Impacta)

+ Mano de obra + Calidad + Rendimiento
* Materia pnma * Oportunidad * Productividad
+ Magquinas y equipos + Amabilidad + Cobertura

* Tiempos « Confiabilidad + Farticipacion
+ Gastos

Fuente: Tomada de indicadores de gestion por Atehortua

llustracion 8

Segun Atehortla (2005), define la eficiencia, la eficacia y efectividad de la

siguiente manera:

Eficiencia: Estos indicadores deben permitir a los responsables de los procesos

evaluar la gestion frente a la optimizacion

Eficacia: Estos indicadores deben permitir a los responsables de los procesos
evaluar la calidad de su gestion en términos de los atributos propios de sus resultados.

Segun la siguiente ilustracion:

Caso 1 Caso 2
Mumero de unidades con un atribufo Mumerc de unidades sin un atributo
Mumero de unidades producidas Numeros de unidades producidas

Tabla 3.6 Ejemplos practicos de indicadores de eficacia

Ejampia Factar Indicadores de eficacia

1 Calidad Mumero de tramites no conformes
Mimero de tramites realizados

= Cportunidad Mumero de despachos en menos de tres dias

Mamero de despachos realizados

3 Amabilidad Numero de personas entrevistadas que piensan

que nuestro persenal es amable en su atencion
Mumers de personas entrevistadas

Fuente: Tomada de indicadores de gestion por Atehortta (2005)

llustracion 9



Efectividad: Estos indicadores deben permitir a los responsables de los procesos
evaluar el impacto de la misidn u objetivo de sus procesos. Este impacto se mide en
términos de rendimiento frente a lo programado, la productividad segun su capacidad

instalada, cobertura y parificacion, entre otros aspectos, como se ve en la siguiente

ilustracion.
Ejemplo Facfor Indicadores de efectividad
1 Randimianto MWumero de actividades realizadas
Mumero de actividades programadas
2 Productividad Num.ern cla actividacfles reul_iz.adas
Mumero de capacidad tedrica
3 Cobartura FPoblacion total henefmladsll
Total de ventas de la compania
4 Participacién Total de ventas de la compania

Total de ventas dal sactor

Fuente: Tomada de indicadores de gestion por Atehortia

llustracion 10

Atehortta (2005) también, menciona otros indicadores que son usados con el fin
de controlar la gestidn de los procesos desde perspectivas diferentes a la eficiencia,
eficacia y efectividad, como lo son de gestion ambiental, gestion financiera y gestion

del talento humano, los cuales define a continuacion:

Gestion ambiental: Las normas ISO 14004 e ISO 14030 establecen la necesidad
de implementar y mantener un sistema de indicadores de desempefio ambiental de la

organizacion y del propio desempefio del sistema de gestion ambiental.



Gestion financiera: La gestion financiera de las organizaciones es uno de los
primeros procesos en que primero se establecieron y generaron indicadores de gestion.
El anélisis vertical y horizontal de los estados financieros permite correlacionar,
mediante diferentes indicadores, el desempefio econdémico de la organizacién, tanto en

lo actual (anélisis vertical) como en lo historico (analisis horizontal)

Gestion del talento humano: Cada vez mas adquiere mayor importancia la
medicién relativa al talento humano de las organizaciones, en cuanto a que el mismo se
considera parte fundamental del capital empresarial y activo basico para lograr el

mejoramiento de los procesos.

Desde la perspectiva de otro autor, Mejia (S.F) define la eficiencia, eficacia y

efectividad de la siguiente manera:

Eficacia: Grado en que se logran los objetivos y metas de un plan, es decir,
cuanto de los resultados esperados se alcanzd. La eficacia consiste en concentrar los
esfuerzos de una entidad en las actividades y procesos que realmente deben llevarse a

cabo para el cumplimiento de los objetivos formulados.

Eficiencia: Es el logro de un objetivo al menor costo unitario posible. En este
caso estamos buscando un uso éptimo de los recursos disponibles para lograr los

objetivos deseados.

Efectividad: Este concepto involucra la eficiencia y la eficacia, es decir, el logro
de los resultados programados en el tiempo y con los costos mas razonables posibles.
Supone hacer lo correcto con gran exactitud y sin ningun desperdicio de tiempo o

dinero.

E indica que generalmente se proponen las siguientes férmulas para hacer la

medicion.



EFICACIA EFICIENCIA EFECTIVIDAD

Puntaje eficiencia
-
(RA/CA*TA) P
RA/RE (RE / CE * TE) Puntaje eficacia

2
Maximo puntaje

RANGOS PUNTOS RANGOS PUNTOS
0-20% 0 Muy

eficiente > 5
21 - 40% 1 1

La efectividad se expresa
41-60% 2 Eficiente = 3 en porcentaje (%)
61 -80% 3 1
81-90% 4 Ineficiente 1
>91% 5 <1

Donde R = Resultado, E = Esperado, C = Costo, A = Alcanzado, T = Tiempo

Fuente: Indicadores de efectividad y eficiencia segiin Mejia (S.F.)

llustracion 11

También, otra clasificacion de indicadores que se estd midiendo en la actualidad
en las empresas y ha tomado fuerza en esas empresas que buscan la mejora continua y el
desarrollo constante, son los indicadores de innovacidn, segun Lugones (S.F.) organiza
estos indicadores en 3 grandes blogues como lo son:

1. Estrategias innovativas

2. Resultados de las actividades de innovacion y Apropiabilidad

3. Obstaculos a la innovacion, Fuentes de Financiamiento y
Aprovechamiento de Instrumentos Publicos.

Segun Lugones (S.F.) Médulo de capacitacion para la recoleccién y el analisis
de indicadores de innovacion. Banco Iberoamericano de Desarrollo. En materia de
calificaciones resulta importante contar al menos tres tipos de indicadores: los asociados
a recursos humanos para la innovacion, aquellos que dan cuenta de la calificacion de los

recursos humanos en general, los que dan cuenta la organizacion del trabajo y los que



describen la intensidad y caracteristica de los recursos humanos en actividades de
innovacion.

Otra clasificacion de los indicadores nos habla de como se clasifican actualmente
indicadores con los cuales se trabajaba anteriormente, pero que con la dindmica
empresarial y el desarrollo han ido adaptandose a estos cambios, segun Tolén y Lastra
(2007), se pueden clasificar de las siguientes tres maneras:

- Clasificacion segun el Ambito geogréafico
e Internacional- Nacional y Regional (CC.AA y Provincial)
e Local (Comarcas y Municipios)
- Clasificacion segun la naturaleza del sistema de Indicadores
e Exclusivamente ambientales
e De sostenibilidad ambiental, social y econémica
- Clasificacion segun el sector considerado
e Integral. Abarca el conjunto del desarrollo.
e Sectorial. Aplicados a sectores aislados: Turismo, Agricultura,

Urbanismo, Transporte, Energia,..

Por ultimo, podemos hablar de los KPI'S los cuales segin Lanza (2016), “Puede
ser util agrupar los KPI en categorias basadas en la vision, estrategia y los objetivos de la
empresa, ya que esto puede ayudar a definirlos correctamente, a conocer la relevancia 'y
a evitar posibles solapamientos entre ellos.

Por otra parte, Lanzara (2016), propone una clasificacion que puede servir al

momento de construir KPI's, los cuales refleja en la siguiente imagen:



Categoria del Indicador

Descripcion

Rendimiento Los servicios son relevantes y apropiados para la
organizacion.
Confiabilidad La prestacion de servicios es consistente, fiable y

confiable.

Capacidad de respuesta
y puntualidad

Las respuestas a las solicitudes de los clientes y la
prestacidn de servicios se realizan dentro de los
plazos y otras medidas de calidad.

Relaciones Los miembros del equipo prestan servicios con
tacto, reconocimiento, respeto y consideracion.

Recursos Tiempo, presupuesto y costos

Seguridad Se protege la integridad y la privacidad de los datos

Fuente: Categorias de indicadores del desempefio, Lanza (2016)

llustracion 12

Luego de tomar en cuenta las clasificaciones previamente mencionadas, se
procedio a elaborar un resumen visual que engloba cada una de las categorias.
Destacando asi la importancia de proponer, disefiar y medir indicadores que se dirijan a
cada una de las necesidades y estrategias que tienen las organizaciones para tener un
control adecuado de sus procesos. Se resumen las clasificaciones de la siguiente

manera.

CLASIFICACION INDICADORES

Eficiencia Mumero de usuarios atendidos en una hora
Eficacia Porcentaje de clientes satisfechos
Efectividad Porcentaje de tareas pendientes

Talento Humano Porcentaje de ausentismo
Rotacicn de cartera
Indicador de residuos reciclados (IRR)

Indicadores seleccionados de conocimiento,

Financieros

Gestidn ambiental

Innovacion y actitudes y practicas segun se miden en una
desarrollo encuesta
KPI'S Tasa de conversion de Leads a Ventas

Fuente: Autor propio

llustracion 13



Tomando en consideracion las definiciones realizadas por el autor Atehortuay el
autor Mejia, se determinaron los indicadores de gestion para el proceso de atraccion y
seleccidon del talento humano siguiendo su clasificacion en términos de eficiencia,
eficacia y efectividad. A continuacion, en la siguiente tabla, los indicadores que se

determinaron:

CLASIFICA
INDICADORES :

CION
Calidad del proceso de seleccidn (retencién) Eficacia
ANS Eficiencia
Calidad fuente de reclutamiento Eficacia

Tasa de respuesta encuestas por proceso cerrado Eficacia

Tasa de cubrimiento Efectividad
Tasa de finalizacion de solicitudes Efectividad
Efectividad del embudo Efectividad
Porcentaje de posiciones abiertas Eficacia
Costos por contratacién Eficiencia
Costo de rotacion Eficiencia

Fuente: Autor propio
llustracion: Indicadores de recursos humanos segun eficiencia, eficacia y efectividad

llustracion 14



MATRIZ DOFA

Una matriz FODA es una herramienta que ayuda a las empresas a identificar sus
fortalezas y debilidades internas y analizar oportunidades y amenazas externas. Con esta
informacidn, las empresas pueden tomar decisiones o implementar planes desde una
perspectiva estratégica.

Segun, Ponce (2006), “El analisis FODA consiste en realizar una evaluacion de
los factores fuertes y débiles que en su conjunto diagnostican la situacion interna de una
organizacion, asi como su evaluacion externa; es decir, las oportunidades y amenazas.”

Esta herramienta, puede brindar informacion valiosa para la construccion de
indicadores de gestion, al permitir identificar los factores que afectan la organizacion
desde una perspectiva interna y externa que pueden impactar en el desempefio de esta.
Los indicadores de gestion derivan de estos factores que se analizan en la Matriz DOFA
y permite monitorear, controlar y tomar decisiones basadas en el andlisis de estos

componentes internos y externos.

FORTALEZAS: DEBILIDADES:
e Un equipo capacitado. e Equipo muy nuevo.
e Cercania con las empresas e Cantidad de fases del proceso.
clientes. e Tiempos de reclutamiento y
e Permiten conocer al candidato y seleccion.

saber que otras habilidades posee.
e Existe un buen ambiente laboral

en el equipo.

OPORTUNIDADES: AMENAZAS:




e Se esta definiendo la estructura
del proceso

e Centralizacion del proceso de
atraccion y seleccion en los

negocios

e Fuentes de reclutamiento.
e Escasez de personal capacitado.
e Alta rotacion debido a diversos

temas internos.

Fuente: elaboracion propia.

llustracion 15 Matriz DOFA

En la matriz DOFA podemos evidenciar diversas fortalezas que identifican al

proceso de Atraccion y Seleccion del Talento Humano. Por esta razon, hay que tener en

cuenta también los factores que pueden afectar o beneficiar, para asi implementar

estrategias alineadas al equipo y que a su vez permitan mitigar los riesgos que se pueden

presentar.

Estrategias FO:
e Estrategia de desarrollo de

habilidades.

Estrategias DO:
e Mejorar la eficiencia: evaluando y
optimizando el proceso,
mejorando los tiempos del

proceso.

Estrategias O:
e Estrategia de disefio de estructura
del proceso, para asi eliminar
posibles redundancias y optimizar

el proceso.

Estrategias FA:
e Diversificacion de fuentes de
reclutamiento: explorar diversas
fuentes de reclutamiento como

redes sociales.




Fuente: elaboracion propia.

llustracion 16 Estratégias

MATRIZ EFI

La matriz EFI, es una herramienta que permite a las empresas realizar una
evaluacion de los procesos internos, esta proporciona informacion valiosa para la
empresa y sus procesos, la cual por medio de unos valores expresa si la empresa o el
proceso es fuerte o en su caso débil dependiendo del resultado. Cuando el resultado es
mayor a 2.5, quiere decir que es fuerte y cuando es menor quiere decir que esta es débil.
Ahora bien, teniendo en cuenta los resultados obtenidos del proceso de Atracciony
Seleccidn del Talento Humano en Celerix, es fuerte al ver la relacién entre sus

fortalezas y debilidades.

lustracion

Factores claves internos Peso CalificacionResultado ponderado
FORTALEZAS
Equipo capacitado 20% 4 0.8
Cercania con los clientes 10% 4 0.4
El proceso permite conocer al candidatos v sus habilidades 10% 3 0.3
Existe im buen ambiente laboral 10% 3 0.3
Promedio fortalezas 1.80
DEBILIDADES
Equipo nuevo 15% 2 0.3
Contidad de fases del proceso 15% 3 0.45
Tiempos del proceso 20% 3 0.6
Promed debilidades 1.35

Fuente: elaboracion propia.

llustracion 17



El proceso de Atraccidn y Seleccion del talento humano a la fecha se ha
caracterizado por tener un equipo capacitado, cercano con los clientes, con los clientes y

candidatos que se involucran en el proceso de seleccion.

Ahora bien, aunque se tiene un buen nivel de satisfaccion sobre los procesos de
seleccion, es algo que en muchas ocasiones puede llegar a tomarse méas tiempo del que

se pacto con los lideres del proceso y candidatos.

MATRIZ EFE

Factores claves internos Peso  CalificacionResultado ponderado
OPORTUNIDADES

Definicion de estructura 20% 4 0.8
Centralizacion del proceso 15% 3 0.45
Mejoramiento del proceso 15% 4 0.6
Promedio fortalezas 1.85

Fuentes de reclutamiento 10% 2 0.2
HEscases de personal capacitado en determmadas vacantes 10% 2 0.2
Coordmacion de entrevistas 10% 1 0.1
Alta rotacidén debido a diversos temas internos 20% 1 0.2
Promed debilidades 0.7

Fuente: elaboracion propia.

llustracion 18

De acuerdo con los resultados objetivos del analisis del cuadro anterior, el cual nos
muestra que el valor total de las oportunidades es de un 1,85y el valor total de las

amenazas es de un 0,7.

De igual manera que la Matriz EFI, si es un valor menor a 2,5 indica que los resultados

no son negativos y si es mayor a este puntaje de 2,5 es positivo.



FASE 2 DETERMINAR

La propuesta de indicadores se realizé de acuerdo con los retos y misiones que tiene
el area de seleccion del personal, ya que en Celerix como tal no se maneja una vision y
mision convencional, sino que cada una de sus areas define esos retos y misiones que
van a contribuir al crecimiento y desarrollo de la organizacion de la manera mas
brillante posible. De acuerdo con lo anterior, los retos y misiones que tiene el area son

los siguientes Segun Celerix (2021):

1. Acompariamos a nuestros colaboradores en el ciclo de desarrollo de su vida
laboral, desde la atraccion hasta su retiro.

2. Nuestros pilares para el desarrollo de cada estrategia son, el codigo de
comportamiento, valores empresariales, reglamento interno de trabajo y
herramientas de liderazgo. Ademas, contamos con diferentes métodos de
acompariamiento que propician la formacion y desarrollo de la cultura de nuestra
empresa, en nuestros colaboradores.

3. Impulsamos el crecimiento de las personas, somos creativos, hacemos que las
cosas sucedan, para enlazar los propositos personales de nuestros colaboradores

con el de nuestra empresa, permitiendo su crecimiento personal y profesional.

Por ende, para el proceso de atraccion y seleccion se propusieron los siguientes
indicadores luego del analisis de la organizacion en general y el proceso

especificamente, los cuales fueron:



Nombre del indicador Area Meta Tendenci Frecuencia Encargado
a

Calidad del proceso de Atraccidny seleccion| 10% | Aument | Semestral Profesionales de atraccidn

seleccion(retencion) del talentohumano o

ANS Atraccidny seleccion | 10% | Aument| Mensual, Profesionales de atraccidn
del talentohumano o trimestral

Calidad fuente de Atraccidny seleccion | 10% | Aument | Semestralo | Proveedores, jefe de atracciony

reclutamiento del talentohumano o anual seleccion, profesionales de

atraccion

Tasa de respuesta Atracciony seleccion | 20% | Aument | Mensual, Profesionales de atraccion

encuestas por procesoc del talento humano o trimestral

cerrado

Tasa de cubrimiento Atracciony seleccion | 10% | Aument | Trimestral Profesionales de atraccion
deltalentohumane o

Tasa definalizacion de Atracciony seleccion | 10% | Aument | Trimestral Profesionales de atraccion

solicitudes deltalentohumane o

Efectividad del embudo | Atraccidényseleccion| 20% | Aument | Semestral | Equipodeatraccionyseleccion
deltalentohumane o

Porcentaje de posiciones| Atraccidny seleccion| 15% | Aument Anual Jefe de atraccion

abiertas deltalentohumane o

Fuente

: elaboracion propia.

llustracion 19

VIABILIDAD DE LOS INDICADORES

La viabilidad de los indicadores se asigné teniendo en cuenta las necesidades del

equipo de mejorar el proceso de seleccidn enfocado en la disminucién de tiempos y a

las prioridades expresadas en los grupos primarios, también teniendo en cuenta la

informacion que se tiene en el momento y la facilidad de obtener esta en un plazo

mediano a corto plazo, los otros indicadores quedaran sujetos a revisién por parte del

equipo luego de inicialmente realizar la prueba piloto de los escogidos inicialmente para

iniciar a ejecutar segun su prioridad e informacion que se tiene a la fecha.




VIABILIDAD DE LOS INDICADORES DE GESTION
éSe tiene informacion alafecha

Indicador para su correcta medicién? Prioridad
Si No
ANS X Alta
Calidad del proceso de seleccién (retencién) X Alta
NPS {Candidato y lider) X Alta
Calidad fuente de reclutamiento X Media
Tasa de respuesta encuestas por proceso cerrado X Baja
Tasa de cubrimiento X Media
Tasa de finalizacion de solicitudes X Baja
Efectividad del embudo X Baja
Porcentaje de posiciones abiertas X Media
Costos por contratacién X Media
Costo de rotacion X Alta

llustracion 20

DEFINICION DE LOS EJES ESTRATEGICOS
Esta reunion tuvo como objetivo principal establecer los detalles y definir los
pasos a seguir para iniciar a recopilar la informacién de los candidatos y de manera
interna que puedan ser potenciales y hacer mas viable la propuesta de indicadores de

gestion.
En la reunion se abordaron temas como:

e Establecer el plazo y la fecha limite para la recoleccion de informacion

e Se determind los métodos y herramientas que se utilizaran para recopilar la
informacion, como, por ejemplo: encuesta para candidatos de nuevo ingreso o
internos, que se les haga el proceso para una vacante interna, revision de las
fuentes de reclutamiento, entrevistas, informacion que se obtenga de la base de
datos principal y grupos primarios realizados cada 15 dias de manera presencial.

e Se menciond la importancia de que cada miembro del equipo brinde la
informacidn de manera veraz y sin errores para su correspondiente calculo y

analisis.



e Se establecid por qué medios se comparte la informacion, la cual se va a realizar

por la carpeta que tiene el equipo.

En la reunidn se presentaron diferentes opiniones respecto al tema de la recoleccion
de informacion, en el cual los integrantes hicieron sugerencias de lo que se planted y se

adapto de acuerdo con lo hablado en la reunién.
Objetivos estratégicos

e Incrementar el niUmero de personas contratadas al trimestre

e Implementar acciones de mejora en los procesos de seleccién

e Disminuir la desercion de los candidatos en las diferentes etapas del proceso de
seleccion

e Disminuir los tiempos del proceso de seleccién

FASE 2. DISENO DE LA PROPUESTA DE INDICADORES

ENCUESTA

La encuesta es un medio que tienen los investigadores para constatar una
hipotesis al realizar una serie de preguntas cerradas a una muestra poblacional, sobre la
que quiere realizarse una investigacion. Para la Encuesta de Satisfaccion que va dirigida
a las personas seleccionadas y la encuesta de Satisfaccion del Proceso de Seleccion
Lideres que va dirigida a los clientes que solicitan los candidatos, las preguntas de las

encuestas se pueden encontrar en el anexo 1y 2.

FUENTES PRIMARIAS Y SECUNDARIAS



La fuente primaria usada sera por medio de dos encuestas que, en su orden, una
contiene 10 preguntas que corresponde a la encuesta de satisfaccion del proceso de
seleccidn a candidatos con una muestra de 52 respuestas y la otra tiene 8 preguntas, la
cual corresponde a la encuesta de satisfaccion lideres con una muestra de 15 respuestas.
Las cudles seran tabuladas, graficadas y explicadas, para identificar posibles
oportunidades de mejora que pueda tener el equipo de Seleccidn y también identificar
esos cuellos de botella que pueden estar afectando el proceso en la actualidad. La

informacidn detallada de la tabulacion podréa ser observada en el anexo 3y 4.

Andlisis de los resultados encuesta candidatos.

La tabulacion de la encuesta permite analizar los datos de la informacion, su
recoleccion posibilita hallar resultados que seran utilizados en el objeto de estudio.
La encuesta fue respondida por 52 personas, todas ellas seleccionadas por el equipo de
atraccion y seleccion del personal en Celerix.

e Nombre del proceso de seleccion en el que participaste:

Contratacion

Business Partner Junior
Técnico de motos

Analista contable

Servicio al cliente

Seleccion Contratacidn
Practicante planeacion financiera
Asesor de repuestos
Induccian

Analista de Talento Humano
Analitica

Abogado

Analista sap

Manuela Roldan

Analista de analitica

EEEEEEEEEENEEEENETR
R T = T T e e e R S R R R

Correinados de Cartera
Localizador
Auxiliar

ILH
=-J

Asesor 26

[=]
[¥)]
[y
=]
=
Ln
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=]
]
Ln
(78]
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la empresa Celerix SAS
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Anélisis de los resultados gréaficos 1.

En esta pregunta podemaos identificar que los procesos que mas han respondido
la encuesta son asesores, que corresponde a 26 respuestas, dejando en evidencia que uno
de los cargos mas solicitados es asesor. En segundo lugar, se puede observar que, con
una frecuencia de 7, estan los(as) auxiliares y en tercer lugar, con una frecuencia de 3,
se encuentran los localizadores, el restante de la muestra corresponde a una frecuencia
de 1 por cada uno de los diferentes cargos restantes.

2. Responde a cada item de acuerdo con tu experiencia 'y a como te sentiste durante el
proceso de seleccidn, segun la siguiente escala de valoracion, donde: 1. Estoy muy
insatisfecho(a) y 5 Muy satisfecho(a).

2.1 ¢El trato por parte del equipo de Seleccion fue cercano, amable y

respetuoso?

Muy Insatisfecho(a) 2. Insatisfecho(a) 3. Medianamente satisfecho(a) 4.

Satisfecho(a) 5. Muy Satisfecho(a)

Grafico 2

41

m Muy Insatisfecho(a) Medianamente satisfecho(a)

Satisfecho(a) Muy Satisfecho(a)



Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la empresa Celerix SAS
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Anélisis de los resultados gréaficos 2.

De acuerdo con la gréfica, se puede evidenciar que, de una muestra de 52 personas, 41
de ellas estdn muy satisfechas con el trato brindado por las profesionales de atraccion y
su equipo, 5 estan satisfechos con el trato, 4 estan medianamente satisfechos y 2

satisfechos.

2.2 ¢Los horarios acordados para los diferentes espacios del proceso fueron
oportunos y nuestro equipo fue puntual?
Muy Insatisfecho(a) 2. Insatisfecho(a) 3. Medianamente satisfecho(a) 4.

Satisfecho(a) 5. Muy Satisfecho(a)

Gréfico 3
5
3
42
= Muy Insatisfecho(a) Medianamente satisfecho(a)
Satisfecho(a) Muy Satisfecho(a)

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la empresa Celerix
llustracion 23

Analisis de los resultados gréaficos 3.



En esta pregunta, 42 de las 52 personas encuestadas indica estuvo muy satisfecho(a) con
los horarios acordados, 5 medianamente satisfechos(a), 3 satisfechos y 2 de ellos muy
insatisfechos(a), frente a los horarios acordados en cuanto a lo oportuno y puntual por
parte de las profesionales.

2.3 ¢La informacion brindada por el equipo de seleccion fue oportuna y
suficiente durante todo el proceso de seleccion? (informacion tanto del
proceso, como del cargo y de la Compafniia)

Muy Insatisfecho(a) 2. Insatisfecho(a) 3. Medianamente satisfecho(a) 4.

Satisfecho(a) 5. Muy Satisfecho(a)

Gréfico 4

= Muy Insatisfecho(a) = |nsatisfecho(a)
= Medianamente satisfecho(a) = Satisfecho(a)

= Muy Satisfecho(a)

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la empresa Celerix
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Analisis de los resultados gréaficos 4.
De los encuestados, 37 personas respondieron estar muy satisfecho (a), 6 respondieron

que estuvieron satisfecho (a), 5 respondieron que estuvieron medianamente satisfechos



(@), 3 respondieron estar muy insatisfechos (a) y 1 respondi6 estar insatisfecho (a) con la
informacidn brindada por el equipo de seleccion fue oportuna y suficiente durante todo
el proceso de seleccion.
2.4 ¢ La informacion brindada por el equipo de seleccion fue oportuna y
suficiente durante todo el proceso de seleccion? (informacion tanto del

proceso, como del cargo y de la Compaiiia)

¢Como valoras tU percepcion sobre los espacios y tiempos invertidos en el proceso de

seleccion?

Muy Insatisfecho(a) 2. Insatisfecho(a) 3. Medianamente satisfecho(a) 4.

Satisfecho(a) 5. Muy Satisfecho(a)

Grafico 5

= Muy Insatisfecho(a) = |nsatisfecho(a)
= Medianamente satisfecho(a) = Satisfecho(a)

= Muy Satisfecho(a)

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la empresa Celerix SAS
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Analisis de los resultados gréaficos 5.



El resultado demuestra que 40 de las 52 personas encuestadas respondieron estar muy
satisfecho(a) sobre los espacios y tiempos invertidos en el proceso de seleccion, 5
respondieron estar satisfecho(a), 4 estar medianamente satisfecho (a), 2 muy
insatisfecho (a) y 1 muy insatisfecho (a) sobre los espacios y tiempos invertidos en el

proceso.

3. ¢Como evaluas tu nivel de satisfaccion con el Proceso de Seleccion en general?

Gréfica 6.

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la empresa Celerix SAS
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Analisis de los resultados gréaficos 6.

Segun el gréfico anterior, en una calificacién del uno al cinco, 46 de los
encuestados calificaron con 5 el nivel de satisfaccion del proceso de seleccion, las otras
5 personas calificaron con un 4 el proceso de seleccion y una de ellas con 3 de

calificacion. Lo que nos deja ver que la muestra de 5 es la mas significativa.



4. ;Consideras qué el proceso de seleccion podria implementar algiin cambio para
brindar una experiencia mas satisfactoria a sus candidatos? (Puedes seleccionar varias

opciones) Cuéntanos el porqué de tu respuesta, en la siguiente pregunta.

3 Informacion de la vacante

4 Tiempos y duracion del proceso

5 Metodologia en los espacios de conversacion
6 Pruebas de conocimientos

7 Pruebas psicotécnicas

8 Etapas del proceso de seleccién

9 Envioy recepcion de informacion

10 Ninguna.

11 Otro (Por favor especifique).

Grafica 7

Envio y recepcion de informacion
Etapas del proceso de seleccidn
Informacioén de la vacante,Etapas del proceso de...

Todo
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Informacién de la vacante, Tiempos y duracion del... Il 2
Informacién de lavacante [N 6
Tiempos y duracién del proceso NN 7

Ninguna I 32

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la empresa Celerix SAS
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Analisis de los resultados gréafica 7.

En este grafico, podemos observar que 37 personas respondieron que no le
agregarian o sugeriria ningun cambio al proceso de seleccién, 7 de ellos indican que los
tiempos y duracion del proceso podrian cambiarse, 6 indican la informacion sobre la
vacante podria cambiarse, dos de ellos indican la informacion de la vacante y el tiempo
de duracion del proceso podrian cambiarse, 1 selecciona que todo es excelente, 1
selecciona que la informacion de la vacante y las etapas del proceso podrian cambiarse,
1 selecciona que las etapas del proceso podrian cambiarse y por ultimo, 1 selecciona

que el envio y recepcién de los documentos.
5. Amplianos tu respuesta anterior, con la intencion de optimizar nuestros procesos.

Grafica 8

No tenia conocimiento de en qué etapa 1:
estaba

Tiempo y etapas del proceso [l 3

Tiempo del proceso [l 3
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Informacién de lavacante [ 5
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Me gusté el proceso | NN 2/
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Cantidad

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la empresa Celerix SAS
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Analisis de los resultados gréafica 8.



En esta pregunta, 24 personas respondieron que les gusto el proceso, en segundo
lugar, con 16 respuestas indicaron que no tenian ninguna opinién, en tercer lugar, con 5
respuestas, indicaron que la informacion de las vacantes es un aspecto para cambiar, 3
personas respondieron que los tiempos del proceso, 3 que el tiempo y etapas del proceso

y 1 que no tenia conocimiento de en qué etapa estaba.
6. ¢Cual fue la etapa del proceso de Seleccion que mas disfrutaste?

Grafica 9

Etapas finales del proceso (Examenes médicos, . 5
visita domiciliaria, estudios de seguridad)

Diligenciamiento de documentos (Historia . 5
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Pruebas de conocimientos - 3

Etapa del proceso

Contacto inicial por parte del equipo de _ 1
Seleccién
Fases de entrevista y conversacion _ 30
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N° respuestas

o
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=
o

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la empresa Celerix SAS
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Analisis de los resultados gréafica 9.

Segun las respuestas, con una cantidad de 30 respuestas, la fase que mas
disfrutaron del proceso de seleccion fueron las fases de entrevista y conversacion, en
segundo lugar, con 13 respuestas, fue el contacto inicial por parte del equipo de

Seleccidn, con 3 respuestas las pruebas de conocimientos, 2 personas respondieron que



las pruebas psicotécnicas, otras 2 que el diligenciamiento de los documentos y por
ultimo otras 3 respondieron que las etapas finales del proceso.

7. califica tu experiencia al momento de realizarte los examenes médicos

Gréfica 10
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la empresa Celerix SAS
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Anélisis de los resultados grafica 10.

8. Califica tl experiencia con el proveedor de servicios de seguridad (estudio de

seguridad, visita domiciliaria)

Gréafica 11
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la empresa Celerix SAS
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Analisis de los resultados gréafica 11.

En esta gréfica, 41 personas respondieron con una puntuacion de 5 sobre la
experiencia con el proveedor de servicios de seguridad, 5 respondieron 4, las otras 5
respuestas con una puntuacién de 1y por Gltimo una muestra que corresponde a 1

respuesta, indico que la puntuacion es de 3.

9. Tienes alguna observacion sobre los proveedores de las 2 preguntas anteriores

(Exadmenes médicos y servicios de seguridad).

Gréfica 12



= Ninguna = No hicieron visita domiciliaria = Demora en realizar los examenes médicos

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la empresa Celerix SAS
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Analisis de los resultados gréafica 12.

En esta gréfica, la mayoria de las respuestas, que corresponde a 44 de 55
respuestas, indica, no tiene ninguna observacion sobre los proveedores de examenes
médicos y estudio de seguridad, el restante, cuatro de ellos indican, no les hicieron
visita domiciliaria y los otros cuatro indican se demoraron en realizarle los examenes
médicos en las instalaciones.

10. ¢ Tienes alguna observacion, recomendacion o reconocimiento que quisieras

entregar al equipo/proceso de seleccion?

Gréfica 13



m Ninguna = Todo muy bien

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la empresa Celerix SAS
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Analisis de los resultados gréafica 13.
Este grafico nos indica que 38 personas no tienen ninguna recomendacion o
reconocimiento para hacerle al proceso de seleccidn del talento humano y 14 de estas

personas indican que todo estuvo muy bien.

Analisis de los resultados encuesta de satisfaccion lideres.
La tabulacion de la encuesta permite analizar los datos de la informacion, su
recoleccion posibilita hallar resultados que seran utilizados en el objeto de estudio.
La encuesta fue respondida por 15 lideres, quienes solicitaron cada una de las vacantes
al equipo de atraccion y seleccion, los cuales responden una vez se cierre el proceso.
1. ¢Qué tanto consideras que el proceso de Atraccién se llevé a cabo de manera

objetiva, clara y transparente? (en la escalade 1 a5 siendo 5 el mejor) 1_2 3

4 5

Gréfica 14
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llustracion (0). Grafica 14.

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la empresa Celerix SAS
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2. ¢Como valoras el nivel de servicio por parte del Profesional de Atraccion que

acompario el proceso? (en la escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor)

Grafica 15
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la empresa Celerix SAS
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Analisis de los resultados gréafica 15.
En la siguiente respuesta, como se puede ver en el gréafico, casi el 100% de los
encuestados respondio que la valoracion que le da al profesional que realizo el
proceso es de 5 que es la puntuacion maxima y tuvo una respuesta de catorce
personas, la otra respuesta que corresponde a 1 muestra, fue de una puntuacion
de 4.
3. ¢Como calificas los tiempos de respuesta en el proceso de Atraccion? (en la

escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor)

Gréfica 16
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la empresa Celerix SAS
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Analisis de los resultados gréafica 16.

En esta pregunta, como el grafico lo demuestra, 13 de 15 respondieron con una
puntuacion de 5, el otro restante que corresponde a 2 respuestas selecciond una
puntuacion de 4. Esto quiere decir que los lideres al momento estan conforme con los

procesos que se han cerrado.



4. ¢Cual es tu nivel de satisfaccion, en cuanto a la calidad del proceso de seleccion

y al candidato seleccionado en el mismo? (en la escala de 1 a 5 siendo 5 el

mejor)
Grafica 17
16
14
12
[%]
8 10
(%]
Q
2 8
wv
o
°Z 6
4
2 1
0 I
4 5
Puntuacion

llustracion (0). Gréfica 17.

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la empresa Celerix SAS
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Analisis de los resultados gréafica 17.
5. . Engeneral, cual es tu nivel de satisfaccion con el proceso de Seleccion que
acabas de tener en tu equipo.

Grafica 18
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la empresa Celerix SAS
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Anélisis de los resultados grafica 18.
En el anterior gréafico, se puede observar que casi el 100% de la muestra con 14
respuestas califican el nivel de satisfaccion que acaban de tener en su equipo con la persona que

se selecciond es de un 5y una de las respuestas indica que la puntuacion es de 4.

6. ¢Lainformacion suministrada por el Profesional de Atraccidn, fue clara,
oportuna y completa, en cuanto a las inquietudes que se presentaron, a la
valoracion de los candidatos y a las etapas que conforman el proceso de
seleccion?

Grafica 19
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N° respuestas

2 -
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la empresa Celerix SAS
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Anélisis de los resultados grafica 19.

En esta pregunta, segun lo que nos expresa la grafica, 13 de las quince personas
encuestadas dan una puntuacion maxima de 5, y el resto que son 2 personas dan una
puntuacién de 4, lo que nos lleva a concluir que, si fue clara, oportuna y completa, en
cuanto a las inquietudes que se presentaron, a la valoracion de los candidatos y a las

etapas que conforman el proceso de seleccion.

7. Por favor amplianos tu respuesta anterior.
¢La informacion suministrada por el Profesional de Atraccion, fue clara,
oportuna y completa, en cuanto a las inquietudes que se presentaron, a la
valoracion de los candidatos y a las etapas que conforman el proceso de
seleccion?

Gréfica 20



= Fue clara la informacion y el proceso
= Ninguna
Le hubiera gustado tener un reporte diario el estado del proceso

Seria bien tener una matriz para calificar el candidato

llustracion (0). Gréfica 20.
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la empresa Celerix SAS
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Analisis de los resultados gréafica 20.

En esta, 10 respuestas indican que la informacion fue clara y también el proceso
por parte del profesional, 3 respuestas no indican ninguna observacion, 1 respuesta
indica le hubiera gustado tener un reporte diario del estado del proceso y el restante de
las respuestas que seria 1, indica que seria bueno tener una matriz para calificar el
candidato.

8. ¢Tienes alguna recomendacion, observacion o reconocimiento para realizar a

nuestro equipo/proceso de seleccion?

Gréfica 21



= Hubo claridad y cierre del
proceso a tiempo

= Buen acompafamiento por
parte del profesional

= Ninguna

Le gustaria tener una matriz
de calificacion

m Le gustaria un reporte diario
de estado del proceso

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la empresa Celerix SAS
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Andlisis de los resultados gréafica 21.

En el gréfico anterior, de las 15 respuestas dadas por los lideres, 6 respuestas
indican que hubo claridad y cierre del proceso a tiempo, 4 respuestas indican que hubo
buen acompafiamiento por parte del profesional, 3 respuestas indican no se tiene
ninguna observacion, 1 respuesta indica le gustaria tener una matriz de calificacion y,

por altimo, una respuesta indica le gustaria tener un reporte diario de estado del proceso.

CUADRO DE MANDO INTEGRAL

Se realiz6 una clasificacion por importancia de los indicadores de gestion, donde se
Ileg6 a la conclusion de que lo mejor para el equipo era iniciar con dos indicadores que
son los de ANS y Promocion Interna, los otros que se presentaron van a quedar
estructurados, pero se van a ir aplicando de manera gradual dependiendo la urgencia de

su aplicacion en el proceso.



En Celerix SAS cada una de las areas maneja sus indicadores propios por

proceso, pero no se tuvo acceso a esta informacion, por ende, los indicadores o

iniciativas que se realizaron se basaron en la informacion brindada por el equipo de

atraccion y seleccién y también por fuentes investigativas, a continuacion, en la

siguiente imagen se presenta el Balance Scorecard para el proceso anteriormente

mencionado.

PROCESO DE ATRACCION ¥ SELECCION DELTALENTO HUMANO

OBRIETIVO DEMAS ALTO

NNEL 50OPORTADD
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INDICADOR

META
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Fuente: elaboracion propia.
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FASE 3. ESTABLECER INDICADORES DE GESTION

De acuerdo con la informacion suministrada, se concluyo que a la fecha los

indicadores mas adecuados y completos que permiten hacer una medicion de valor




alineado a la estrategia del equipo son el ANS y el NPS, ya que estos son los méas
viables debido a la informacidn que al momento se tiene y también permiten evaluar
diferentes aspectos de sus procesos tanto internos como externos para identificar esos

cuellos de botella que puedan surgir al momento de realizar las actividades.

El siguiente indicador es una construccion en colaboracién con el equipo de

profesionales de seleccion del talento humano.

ANS

La construccion de este indicador, se hizo enfocada en las tendencias, teniendo en
cuenta la metodologia usada por el cliente para calificar sus procesos y asi se logrd
adaptar la presentacion de este indicador para mayor claridad y entendimiento de los

lideres

Unidad de Treshold/M g Stretch/Ma

Objetivos Métricas ) Resultado
medida in X

OPERATIVO >=110%
ANS  |TACTICO % N/A 80% 100%| >=110%
ESTRATEGICO % N/A 80% 100%| >=110%

Atraccién y
seleccion

%
Tendencia Meta YTD Real YTD Cumpli  GAPYTD
miento

q . %Ejecucion
Objetivo Indicador Nivel MetaDias Real Dias )

PR OPERATIVO 30 15.6 192% 30 19 11
" ANS  |TACTICO 35 39 o0% M 35 39 -4
seleccion
ESTRATEGICO 44 35 126% [ | 44 20| 24
| . Por debajo del min ‘ Entre el miny target | . Entre el target y strech | . Igual o superior al stretch
Tendencia
Mejora | No ha cambiado el valor | ‘ Empeora | - Falta periodo anterior
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Ademas, se ha desarrollado la estructura del indicador de satisfaccion para lider y

candidato, el cual se preve iniciar a ejecutar en el segundo periodo del afio 2023-2.

NET PROMOTER SCORE 2023
CONSOLIDADO
FINAL
Lina Fonnegra #iDIv/ia!
Maria Angelica Salgado #iDIv/o!
Marfa Camila Durando #jDIV/o!
Melissa Tirado #iDIV/ol
CANDIDATO |Luisa Femanda Gomez #iDIv/ol
Isabella Grajales #jDIV/o!
Lina Murcia #iDIv/a!
Maria Paula Lopez #iDIv/ol
#iDIV/0! #iDIv/0! #iDIV/0! #iDIV/0! #iDIv/0! #iDIV/0! #iDIV/0! #iDIv/0! #iREF!
Lina Fonnegra #iDIV/0!
Maria Angelica Salgado #iDIv/o!
Maria Camila Durando #jDIV/o!
Melissa Tirado #iDIvV/o!
Luisa Femanda Gomez #iDIvia!
Isabella Grajales #iDIv/o!
Lina Murcia #iDIvV/a!
Maria Paula Lopez #iDIv/a!
#DIV/o! #DIv/o! #DIv/a! #DIV/o! #DIv/o! #DIv/a! #DIV/o! #DIv/o! #i D|V/0!
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CONCLUSIONES

Una vez desarrollado los objetivos del presente proyecto, se propone para la
compafiia Celerix SAS los siguientes 10 indicadores segun la clasificacion de eficiencia,
eficacia y efectividad, que pueden ser potenciales al momento de medir el proceso de

seleccion y atraccion del talento humano:

- ElI ANS (Acuerdo de nivel de servicio), permite que haya una promesa
pactada de finalizacion del proceso y a su vez evaluar la agilidad y
eficiencia del proceso de seleccion, garantizando que los tiempos sean
Optimos y ajustados a las necesidades que tenga cada uno de los

negocios.



- Calidad del proceso de seleccion (retencion), puede indicarnos ya sea la
estabilidad laboral que hay en la empresa o si se escogié la persona
adecuada para esa labor y la cultura de la empresa.

- Net promoter score para el lider y para los candidatos, permite evaluar
esa satisfaccion tanto del cliente que es el lider, como del candidato que
es la persona que se evalua en los procesos.

- Calidad de la fuente de reclutamiento, permite medir qué tan efectivas
estan siendo estas fuentes de reclutamiento para hacer un analisis de si
son las adecuadas para las necesidades que se tienen.

- Latasa de cubrimiento, indica la cantidad de vacantes que se lograron
cerrar en relacion al porcentaje que aln esta activa, permitiendo asi
evaluar la capacidad del equipo de cerrar vacantes segun los tiempos que
se establezcan.

- Latasa de finalizacion de solicitudes y la efectividad del embudo,
proporcionan al proceso una evaluacion cuantitativa de la eficiencia del
proceso de reclutamiento al momento de evaluar esos candidatos
potenciales a pasar a candidatos que finalmente sean contratados.

- Por Gltimo, el porcentaje de posiciones abiertas, permite evaluar la
capacidad de cubrimiento de las vacantes, pero también si hay un posible
crecimiento de las empresas y si se requiere mas personal para atender

esto.

De estos se concluye que algunos tienen mayor viabilidad a la fecha por las
herramientas de recoleccion de informacion que tiene el proceso al momento, se definen
estos de manera estratégica de acuerdo con la informacion que se tiene mapeada al

momento y la urgencia de su aplicabilidad para aportar en la optimizacion del proceso.



Por consiguiente, para el proceso de seleccion y atraccion es de gran importancia aplicar
un sistema de control interno que impacte de manera positiva las diferentes areas,
proporcionando asi una base solida que sirva de apoyo para la toma de decisiones
estratégicas y el desarrollo de un equipo talentoso y comprometido con la mejora

continua.

Siguiendo con el razonamiento anterior, se realizé la caracterizacion de
indicadores de gestion, en la cual se identificaron varios factores que limitaron la
blasqueda dentro de la organizacion. Por esta razén, se tomo en cuenta algunos
referentes tedricos del pasado y el presente que hablaban de diferentes clasificaciones
asignadas a los indicadores, en el cual se observd que algunas areas se han fortalecido o
han innovado mas en dicho tema debido a la dindmica empresarial y a la necesidad de
desarrollo que tienen las organizaciones con las nuevas tendencias de mercados. La
clasificacion que se escogio para la propuesta de indicadores fue la de eficiencia,
eficacia y efectividad, la cual también esta alineada a categorizar los indicadores que

estan actualmente en tendencia como indicadores de sostenibilidad.

Por ende, en la determinacion de indicadores de gestion se tuvo en cuenta los
referentes tedricos que mas se alineaban con esos objetivos del area, a su vez se tuvo en
cuenta esas fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas que se identificaron, para
asi tener indicadores que permitan tener una vision mas estratégica al momento de

tomar decisiones o con los que se pueda hacer un analisis del proceso y sean de valor.

Finalmente, para el disefio de los indicadores se realizé la construccion de un
Balance Scorecard, en el cual se ilustraron los indicadores que se consideran mas
urgentes, sus caracteristicas, férmulas, encargado, entre otros y de acuerdo con esto se

realizd una propuesta de estructura para esos indicadores potenciales.



Por ultimo, se logré implementar uno de los indicadores que se propuso, el cual
inicid a medirse desde el mes presente y se espera que sea aplicado en el largo plazo

para todos los negocios de manera centralizada.

RECOMENDACIONES

Baséandose en los hallazgos y conclusiones del presente trabajo, se presentan las
siguientes recomendaciones para mejorar la eficiencia y el impacto en el area de talento

humano, la organizacién y los clientes.

Fortalecer la vinculacion de los indicadores estratégicos y las practicas de
talento humano haciendo estos visibles para los involucrados de la organizacion, es
importante para el proceso de atraccion y seleccion del talento humano tener
conocimiento de esa planeacion estratégica de cada una de las areas en relacién con los
indicadores que se tienen establecidos, para asi hacer una construccién méas completa y
elaborada con respecto a los indicadores de gestion para que estos impacten de manera
interna en el equipo de trabajo, pero a su vez, a las areas que hacen parte de la

organizacion.

Puesto que, al comprender los indicadores estratégicos de cara area, el proceso
de atraccion y seleccion puede identificar las debilidades y competencias necesarias
para cada proceso y alinear la construccion de indicadores a estos y a su vez, los perfiles
de los candidatos con estos requisitos. Ademas, es importante que se tenga una
comunicacion clara y transparente sobre los indicadores estratégicos y la importancia de

estos en la organizacion.



Ya refiriéndonos al equipo, se recomienda iniciar la aplicacion de estos
indicadores de gestion de manera gradual y adaptandose a las necesidades que vayan
surgiendo en el proceso. Es importante que cada indicador tenga un objetivo claro y se
esté sincronizado con las estrategias o proyectos que tenga el equipo, para que se
enfoque en la mejora continua del proceso. También se recomienda tener en cuenta,

priorizar la aplicacion de los indicadores en relacién con la importancia y urgencia.

Ademas, es fundamental establecer mecanismos de seguimiento y analisis
periddicos, para medir el impacto que generan los indicadores en el proceso y los
resultados obtenidos por el equipo. Asi mismo se sugiere fomentar una participacion

activa y compromiso por parte del equipo en la ejecucion de los indicadores de gestion.

ANEXOS

1 ANEXO

Encuesta candidatos seleccionados

Para nuestro equipo de talento humano es muy importante conocer cémo fue tu
experiencia durante el proceso de seleccion, te agradecemos responder las siguientes
preguntas con total tranquilidad y transparencia. Los datos seran tratados para fines de

optimizar nuestros procesos.
Realizar la encuesta te tomara alrededor de 5 minutos.

Muchas gracias, la informacion que nos entregas es muy valiosa para nosotros.



Equipo Atraccion y Adquisicion de Talento.

1. Nombre del proceso de seleccidn en el que participaste.

2. Nombre de la compafiia a la que ingresaste

3. Nombre completo

4. Numero de cédula

5. Fecha de nacimiento

6. Nombre del profesional de seleccion que acompafi tu proceso

7. Responde a cada item de acuerdo con tu experiencia y a como te sentiste durante
el proceso de seleccion, segun la siguiente escala de valoracién, donde: 1. Estoy

muy insatisfecho(a) y 5 Muy satisfecho(a).

Muy Insatisfecho(a) 2. Insatisfecho(a) 3. Medianamente satisfecho(a) 4.

Satisfecho(a) 5. Muy Satisfecho(a)

- ¢El trato por parte del equipo de Seleccion fue cercano, amable y
respetuoso?

- ¢Los horarios acordados para los diferentes espacios del proceso fueron
oportunos y nuestro equipo fue puntual?

- ¢Lainformacion brindada por el equipo de seleccién fue oportuna 'y
suficiente durante todo el proceso de seleccion? (informacion tanto del
proceso, como del cargo y de la Compafiia)

8. ¢Como valoras tu percepcidn sobre los espacios y tiempos invertidos en el
proceso de seleccién?

9. ¢Cbmo evaluas tu nivel de satisfaccion con el Proceso de Seleccion en general?



10.¢Consideras qué el proceso de seleccion podria implementar algiin cambio para

brindar una experiencia mas satisfactoria a sus candidatos? (Puedes seleccionar
varias opciones) Cuéntanos el porqué de tu respuesta, en la siguiente pregunta.

- Informacion de la vacante

- Tiempos y duracion del proceso

- Metodologia en los espacios de conversacion

- Pruebas de conocimientos

- Pruebas psicotécnicas

- Etapas del proceso de seleccion

- Envioy recepcion de informacion

- Ninguna

- Otro (Por favor especifique)

Ampliamos tU respuesta anterior, con la intencion de optimizar nuestros

procesos.

11.;Cual fue la etapa del proceso de Seleccidén que mas disfrutaste?

12. Califica t0 experiencia al momento de realizarte los exdmenes médicos 1_
2345

13. Califica tl experiencia con el proveedor de servicios de seguridad (estudio de

14.Tienes alguna observacion sobre los proveedores de las 2 preguntas anteriores
(Exadmenes médicos y servicios de seguridad)

15. ¢ Tienes alguna observacion, recomendacion o reconocimiento que quisieras

entregar al equipo/proceso de seleccion?



2 ANEXO

Encuesta de satisfaccion a lideres

Para nuestro equipo de Talento Humano, es muy importante conocer como fue la
experiencia que acabas de tener en el proceso de Atraccion que te acompafiamos, con la

intencion de fortalecerlo y potencializar.

El diligenciamiento de esta encuesta te tomara alrededor de 4 minutos.

iMuchas gracias!

Equipo de Atraccion y Seleccion de Talento.

1. Nombre
2. Nombre del proceso de seleccién
3. Profesional de atraccion que acompafié el proceso

4. ¢Qué tanto consideras que el proceso de Atraccion se llevo a cabo de manera

6. ¢Como calificas los tiempos de respuesta en el proceso de Atraccién? 1 _
2345

7. ¢Cual es tu nivel de satisfaccion, en cuanto a la calidad del proceso de seleccion
y al candidato seleccionado enel mismo?1 2 3 4 5

8. En general, ;Cudl es tu nivel de satisfaccion con el proceso de Seleccion que

9. ¢Lainformacién suministrada por el Profesional de Atraccion, fue clara,

oportuna y completa, en cuanto a las inquietudes que se presentaron, a la



valoracion de los candidatos y a las etapas que conforman el proceso de
10.Por favor ampliamos tu respuesta anterior. ¢La informacion suministrada por el
Profesional de Atraccion, fue clara, oportuna y completa, en cuanto a las
inquietudes que se presentaron, a la valoracion de los candidatos y a las etapas
que conforman el proceso de seleccion?
11.;Tienes alguna recomendacion, observacion o reconocimiento para realizar a

nuestro equipo/proceso de selecciéon?

3 ANEXO

Tabulacién y tratamiento de la informacion, encuesta de satisfaccion candidatos

Para la pregunta 1, Nombre del proceso de seleccidn en el que participaste:

Opcién Frecuencia Porcentaje
Asesor 26 50%
Auxiliar 7 13%
Localizador 3 6%
Correinados de Cartera 1 2%
Analista de analitica 1 2%
Manuela Roldan 1 2%
Analista SAP 1 2%
Abogado 1 2%




Analitica 1 2%

Analista de Talento Humano 1 2%
Induccion 1 2%

Asesor de repuestos 1 2%
Practicante planeacion financiera 1 2%
Seleccion Contratacion 1 2%
Servicio al cliente 1 2%
Analista contable 1 2%
Técnico de motos 1 2%
Business Partner Junior 1 2%
Contratacion 1 2%

Fuente: Autor propio

Para la pregunta 2, Responde a cada item de acuerdo con tu experiencia 'y a cémo
te sentiste durante el proceso de seleccion, segun la siguiente escala de valoracion,
donde: 1. Es Muy insatisfecho(a) y 5 Muy satisfecho(a).

Para la pregunta 2.1, ; El trato por parte del equipo de Seleccién fue cercano,

amable y respetuoso?

Opcion Frecuencia Porcentaje




1 2 4%
3 4 8%
4 5 10%
5 4 79%

Fuente: Autor propio

Para la pregunta 2.2, ;Los horarios acordados para los diferentes espacios del

proceso fueron oportunos y nuestro equipo fue puntual?

Opcion Frecuencia Porcentaje
1 2 4%
3 5 10%
4 3 6%
5 42 81%

Fuente: Autor propio

Para la pregunta 2.3, ¢ La informacion brindada por el equipo de seleccion fue

oportuna y suficiente durante todo el proceso de seleccion? (informacion tanto del

proceso, como del cargo y de la Compaiiia)

Opcion

Frecuencia

Porcentaje

6%

2%




3 5 10%
4 6 12%
5 37 71%

Fuente: Autor propio

Para la pregunta 2.4, ; Como valoras td percepcion sobre los espacios y tiempos

invertidos en el proceso de seleccién?

Opcion Frecuencia Porcentaje
1 2 4%
2 1 2%
3 4 8%
4 5 10%
5 40 771%

Fuente: Autor propio

Para la pregunta 3, ; Como evaluas tu nivel de satisfaccion con el Proceso de

Seleccion en general?

1 2345
Opcion Frecuencia Porcentaje
3 1 2%
4 5 10%




46

88%

Fuente: Autor propio

Para la pregunta 4, ;Consideras qué el proceso de seleccién podria

implementar algtn cambio para brindar una experiencia mas satisfactoria a sus

candidatos? (Puedes seleccionar varias opciones) Cuéntanos el porqué de tu respuesta,

en la siguiente pregunta.

Informacion de la vacante/Tiempos y duracién del proceso/Metodologia en los

espacios de conversacion/Pruebas de conocimientos/Pruebas psicotécnicas/Etapas del

proceso de seleccion/Envio y recepcion de informacion/Ninguna/Otro (Por favor

especifique) /Otras
Opcion Frecuencia Porcentaje

Ninguna 32 62%
Tiempos y duracion del proceso 7 13%
Informacion de la vacante 6 12%
Informacion de la vacante, Tiempos y 2 4%
duracion del proceso

Todo es excelente 1 2%
Todo 1 2%
Informacion de la vacante, etapas del 1 2%

proceso de seleccidn




Etapas del proceso de seleccion

2%

Envio y recepcion de informacion

2%

Fuente: Autor propio

Para la pregunta 5, Amplianos tu respuesta anterior, con la intencion de

optimizar nuestros procesos.

etapa estaba

Opcidn Frecuencia Porcentaje
Me gusto el proceso 24 46%
Ninguna 16 31%
Informacion de la vacante 5 10%
Tiempo del proceso 3 6%
Tiempo y etapas del proceso 3 6%
No tenia conocimiento de en qué 1 2%

Fuente: Autor propio

Para la pregunta 6, ¢ Cual fue la etapa del proceso de Seleccion que mas

disfrutaste?

Opcion

Frecuencia

Porcentaje

Fases de entrevista y conversacion

30

58%




Contacto inicial por parte del equipo de 13 25%

Seleccion

Pruebas de conocimientos 3 6%
Pruebas psicotécnicas 2 4%
Diligenciamiento de documentos 2 4%

(Historia personal, Informe biografico)

Etapas finales del proceso (Examenes 2 4%
médicos, visita domiciliaria, estudios de

seguridad)

Fuente: Autor propio

Para la pregunta 7, Califica tu experiencia al momento de realizarte los

examenes médicos

Opcidn Frecuencia Porcentaje
5 41 79%
4 5 10%
1 5 10%
3 1 2%

Fuente: Autor propio

Para la pregunta 8, Califica tu experiencia con el proveedor de servicios de

seguridad (estudio de seguridad, visita domiciliaria)



Opcion Frecuencia Porcentaje
5 41 79%
4 ) 10%
1 5 10%
3 1 2%

Fuente: Autor propio

Para la pregunta 9, Tienes alguna observacion sobre los proveedores de las 2

preguntas anteriores (Examenes médicos y servicios de seguridad)

examenes médicos

Opcidn Frecuencia Porcentaje
Ninguna 44 85%
No hicieron visita 4 8%
domiciliaria
Demora en realizar los 4 8%

Fuente: Autor propio

Para la pregunta 10, ¢ Tienes alguna observacion, recomendacién o

reconocimiento que quisieras entregar al equipo/proceso de seleccion?

Opcion

Frecuencia

Porcentaje

Ninguna

38

73%




Todo muy bien

14

27%

Fuente: Autor propio

4 ANEXO

Tabulacion y tratamiento de la informacion encuesta de satisfaccion lideres

Pregunta 1, ; Qué tanto consideras que el proceso de atraccion se llevo a cabo

de manera objetiva, clara y transparente?

Opcion Frecuencia Porcentaje
5 14 93%
4 1 7%

Fuente: Autor propio

Pregunta 2, ;Como valoras el nivel de servicio por parte del Profesional de

Atraccién que acompafié el proceso?

Opcion Frecuencia Porcentaje
5 14 93%
4 1 7%

Fuente: Autor propio




Pregunta 3, ; Como calificas los tiempos de respuesta en el proceso de

atraccion?
Opcidn Frecuencia Porcentaje
4 2 13%
5 13 87%

Fuente: Autor propio

Pregunta 4, Cudl es tu nivel de satisfaccion, en cuanto a la calidad del proceso

de seleccién y al candidato seleccionado en el mismo.

Opcidn Frecuencia Porcentaje
4 1 7%
5 14 93%

Fuente: Autor propio

Pregunta 5, En general, cudl es tu nivel de satisfaccion con el proceso de

Seleccion que acabas de tener en tu equipo.

Opcidn Frecuencia Porcentaje
4 1 7%
5 14 93%

Fuente: Autor propio




Pregunta 6, ¢La informacién suministrada por el Profesional de Atraccion, fue

clara, oportuna y completa, en cuanto a las inquietudes que se presentaron, a la

valoracion de los candidatos y a las etapas que conforman el proceso de seleccion?

Opcidn Frecuencia Porcentaje
4 2 13%
5 13 87%

Fuente: Autor propio

Pregunta 7, Por favor ampliamos tu respuesta anterior. ¢La informacién

suministrada por el Profesional de Atraccidn, fue clara, oportuna y completa, en cuanto

a las inquietudes que se presentaron, a la valoracion de los candidatos y a las etapas que

conforman el proceso de seleccion?

Opcidn Frecuencia Porcentaje
Fue clara la informacion y el proceso 10 67%
Ninguna 3 20%
Le hubiera gustado tener un reporte 1 7%
diario el estado del proceso
Seria bien tener una matriz para 1 7%
calificar el candidato

Fuente: Autor propio

Pregunta 8, ; Tienes alguna recomendacion, observacion o reconocimiento para

realizar a nuestro equipo/proceso de seleccion?




Opcion Frecuencia Porcentaje

Hubo claridad y cierre del 6 40%

proceso a tiempo

Buen acompafiamiento por 4 27%

parte del profesional

Ninguna 3 20%

Le gustaria tener una 1 7%

matriz de calificacion

Le gustaria un reporte 1 7%
diario de estado del

proceso

Fuente: Autor propio
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