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Titulo de la practica
Disefio de un sistema de indicadores de desarrollo humano para la Fundacién

Organizacién VID.

Tema de la practica
El presente proyecto de préacticas tiene como tema principal la evaluacién y disefio de
un sistema que integra los indicadores de desarrollo humano en la Fundacién Organizacion
VID. Se pretende desarrollar un sistema de control mediante tableros dinamicos que sean de

utilidad para efectuar la etapa de verificacion en el Ciclo PHVA para la mejora continua.

En esta fase del ciclo se realiza la evaluacion de los resultados y la eficacia de las
acciones tomadas en etapas anteriores, comparadas con los objetivos y metas de la
organizacion. En ese sentido, se hara una revision de los principios del control como
herramienta para identificar posibles problemas y oportunidades de mejora en los procesos de

GTH.

Se plantea el uso de los indicadores que posee la organizacién para ejercer un
seguimiento histérico y predictivo de las situaciones relacionadas con el desarrollo humano,
en aras de tomar decisiones que maximicen el potencial de los colaboradores en la
organizacion. Para ello se haré uso de los conocimientos adquiridos en los cursos de Técnicas
y fuentes de la investigacion, desarrollo humano, talento humano, gestion estratégica, gestion

por procesos y herramientas informaticas.

Contexto de la organizacion
+ Historia
En mayo de 1937, un grupo de 16 jovenes ex alumnos del Colegio San Ignacio de
Loyola de Medellin fundaron la Congregacion Mariana, con el propdsito de seguir

perfeccionando su vida espiritual y realizar un servicio apostolico para beneficiar a las
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personas mas necesitadas. Estos jovenes comenzaron a prestar servicios de consulta en

Obras de la Congregacion Marlana

medicina y odontologia, lo que dio origen a una serie de obras de servicio social.

A lo largo de las décadas, estas obras crecieron y se diversificaron en servicios de
salud, familia, formacion y educacion, y comunicaciones, hasta sumar 13 en total, el grupo
denominado Organizacion VID. En 1967, surgi6 la Fundacion Organizacion VID, una
entidad sin &nimo de lucro que se encarga de impartir directrices administrativas, financieras

y velar por todos los recursos del grupo.

En conjunto, estas obras sociales de la organizacién VID siguen el legado de la

Congregacion Mariana, y su mision de servir a las personas méas necesitadas de la sociedad.

+ Ubicacion
La oficina central de la Fundacién Organizacion VID se encuentra en la Calle 52 N.°
40 — 146, Avenida La Playa del Distrito Especial de Ciencia, Tecnologia e Innovacién de
Medellin, Antioquia. Sin embargo, sus obras sociales estan distribuidas a lo largo del Distrito

y el Valle de Aburra.

+ Estructura
La Organizacion VID se compone de trece obras sociales distintas, las cuales
pertenecen a una de sus tres lineas de servicio: Obras de Salud, Obras de Familia, Educacion

y Formacién, y Obras de Comunicaciones.

En cuanto a la estructura organizacional de esta, el siguiente organigrama ilustra como
se establece las relaciones jerarquicas de la Organizacion. Sin embargo, cada obra cuenta con

su propio organigrama definido.
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Figura 1: Organlgrama Fundacion Organizacion VID
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Fuente: Proyecto Educativo Institucional Colegio VID (2018).
Misién

Somos una Institucion de caracter social, humano y de servicio, con Obras creadas por
la Congregacion Mariana para impactar con sentido espiritual y transformador a la sociedad.
Vision

Incrementar el impacto social y evangelizador por medio de las Obras puestas al

servicio de la comunidad.

Valores

Los valores de la organizacion son:

La confianza: construir relaciones corporativas, sociales y humanas con integridad,

transparencia, claridad, estabilidad, respeto y verdad.
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El respeto: reconocimiento y valoracién de la dignidad de la persona sin

condicionamientos ni diferencias, respetando al entorno y la naturaleza.

La integridad: comportamiento auténtico, responsable, leal, coherente, consecuente y

honesto que busca cumplir el proposito institucional.

La solidaridad: esfuerzos por construir una sociedad digna, justa, equilibrada y

equitativa.

El servicio: entregar a los demas con amor todas las capacidades, talentos y esfuerzos

humanos e institucionales.

+ Portafolio de Servicios
Las obras sociales de la Organizacion VID prestan sus servicios en sectores distintos,

acorde a la linea de negocio que pertenecen. Las obras sociales son las siguientes:
Obras de Familia, Formacion y Educacion

1. Centro de Familia VID: Es un espacio de gestion, articulacion y creacion de
oportunidades para las familias, en aras de fortalecer los vinculos en el hogar para mejorar su
calidad de vida. Su modelo integral de promocion, prevencion y terapia, con énfasis en la
salud mental y en la formacion de las personas, les permite brindar a familias, empresas y
colegios una oferta completa de servicios con enfoques en terapia sistémica, psicologia
cognitiva conductual, psicologia humanista, psicologia dindmica, psicoanalista con énfasis en

la salud mental y psicologia organizacional.

2. Centro de Vivienda VID: Es un centro de vivienda que ofrece asesoria en todas las
areas relacionadas con la vivienda y la compra-venta de propiedades, incluyendo avaluos,

desenglobes, legalizacion, visitas técnicas, procesos constructivos y elaboracion de planos.
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3. Centro Juridico VID: Esta obra social se dedica a ayudar a la comunidad en la

Obras de la Congregacion Marlana

busqueda constante de la estabilidad familiar, proporcionando soluciones justas y legales a
los conflictos conyugales y familiares. Entre los servicios que ofrecen se encuentran:
sucesiones, interdiccion judicial, cancelacidn de gravamenes, licencia para venta de bienes de
un incapaz, privacion de patria potestad, reglamento de propiedad horizontal, divorcio de
matrimonio civil, adopcion, alimentos, regulacion de visitas, nulidad de matrimonio catolico,

separacion de cuerpos y bienes, y tramites notariales.

4. Centro de Formacion VID: Es un espacio destinado para la realizacion de eventos
empresariales, espirituales, sociales y educativos en un ambiente confortable rodeado de la

belleza natural y en el Oriente Antioguefio.

5. Colegio VID: Es una institucién educativa mixta, privada y sin animo de lucro, de
caracter formal y jornada diurna, que sigue el calendario Ay se rige por la fe catdlica.
Ofrecen un servicio educativo de alta calidad, que combina recursos fisicos de alto nivel con
un equipo de docentes competentes y comprometidos con la formacion integral de los

estudiantes, tanto en lo académico como en lo espiritual.

6. Atardeceres VID: Esta obra se ha disefiado especialmente para atender las
necesidades del adulto mayor de forma integral, generando bienestar y calidad de vida
mediante un modelo de atencidn y servicios que prioriza el amor y el respeto. Los servicios
incluyen alojamiento, cuidado especializado, acondicionamiento, gestion administrativa de la
salud, actividades espirituales, servicios médicos y de enfermeria, alimentacion, gimnasio,

capilla, vigilancia las 24 horas, servicios publicos, zonas comunes y acceso preferencial.
Obras de la Salud

7. Clinica Cardio VID: es una clinica especializada en diagndsticos, tratamientos y

urgencias cardiovasculares, toracicas, pulmonar y neurovascular que presta sus servicios a
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nifos y adultos, con altos estandares técnicos, cientificos y de seguridad, con enfoque hacia el
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respeto por la dignidad humana.

8. Clinica Diagnostica Especializada VID: Es una obra de salud que ofrece servicios
médicos generales y especializados, imagenes diagndsticas, videoendoscopias y otros apoyos

terapéuticos y diagnosticos, en modalidad ambulatoria y programada.

9. Clinica Odontologica VID: es una clinica que ofrece todas las especialidades
odontoldgicas. Presta servicios de odontologia general, higiene oral, odontopediatria,
ortodoncia, prétesis, implantes dentales, estética dental, periodoncia, cirugia oral y

maxilofacial y endodoncia.

10. Laboratorio Clinico VID: Es un laboratorio que combina tecnologia de
vanguardia, automatizacion y sistematizacion, para garantizar alta precision y entregas

oportunas de resultados, junto con una calidad humana diferenciadora.

Ofrece servicios de: endocrinologia, quimica clinica, fluorescencia para enfermedades
infecciosas y reumatoldgicas, hematologia y coagulacion, inmunologia, microbiologia y
parasitologia, patologia, marcadores tumorales, biologia molecular para deteccion de
papiloma virus humano (PVH) e infecciones de transmision sexual (ITS), citologia, alergias y

asesoria médica continua.

11. Laboratorio Dental VID: es un laboratorio de servicios integrales de alta
tecnologia para satisfacer las necesidades de clinicas odontoldgicas y odontologos
particulares. Es diferenciado por su alta calidad como el primer laboratorio dental certificado
bajo la NTC ISO 9001:2008 en Colombia. Ofrece una variedad de servicios, como protesis
parcial fijay libre de metal, ceromeros, protesis parcial y total removible, protesis flexible,

ataches y aparatos de ortodoncia y ortopedia.

Obras de las Comunicaciones
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12. Tele VID: Se trata de un canal de television que tiene como objetivo difundir los

Obras de la Congregacion Marlana

principios de la Fe Cristiana, fomentar la solidaridad, la reconciliacion y la paz en las
personas a través de contenido evangelizador, formativo y de orientacion familiar. Ademas,
ofrece servicios de alquiler de equipos y estudios, produccion y realizacion de programas de
television especializados, documentales, videos institucionales y comerciales, asi como la
cobertura de eventos especiales como conciertos, conferencias, ceremonias, congresos y
asambleas. También, se destaca que cuenta con estudios y equipos de Ultima generacion para

garantizar una alta calidad en sus producciones.

13. Publicaciones VID: Esta obra pertenece a la industria grafica y esta enfocada en la
prestacion de servicios de impresion litografica y digital. Cuenta con una amplia experiencia
en el mercado y ha obtenido certificacion en la norma ISO 9000:2015 por parte del
ICONTEC. Ademas, trabaja con responsabilidad social, fomentando la inclusién social,
mejorando la calidad de vida de sus colaboradores y protegiendo el medio ambiente. Entre
los servicios que ofrece se encuentran la produccion editorial, disefio de empaques,

publicidad y papeleria comercial.

Antecedentes
La organizacion cuenta con un stock de 36 indicadores relacionados con temas de
desarrollo humano. Estos indicadores se gestionan de manera independiente por cada area
que compone la direccion de desarrollo humano en la organizacion. En ese sentido, el
proceso de recoleccién de datos de los indicadores varia acorde a las necesidades de la

informaciédn de cada departamento e indicador.

Dicha situacion dificulta la creacion de informes dindmicos para la toma de
decisiones. Como consecuencia de lo anterior, los departamentos Gestion de Seleccion y

Contratacion, Gestion de Nomina Prestaciones Sociales y Seguridad Social, Gestion de

11
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Seguridad y Salud en el Trabajo, Gestion de Bienestar Laboral, Gestion de Formacion,

Obras de la Congregacion Marlana

Gestion de Cultura 'y Clima Organizacional, Gestion de Desempefio, y, Sostenibilidad
Ambiental toman decisiones independientes con base en la informacion disponible en cada

area.

En la organizacion no se ha podido integrar de manera optima la informacidon ofrecida
por los indicadores, por ello, no se ha promovido mayores esfuerzos en aras de solucionar
esta situacion, mientras que se siguen destinando recursos a la implementacion de méas
indicadores que Ilevan la misma problematica y se toman decisiones con informacién

parcializada.

Para determinar los mecanismos que se implementaran en el presente proyecto, se
revisara el estudio realizado por Vaccaro (2014) denominado “Construccion de tablero de
control para el area de Recursos Humanos”, realizado en la compafia Efectivo Si, de la
ciudad de Buenos Aires Argentina. En dicho estudio se logra evidenciar una metodologia
para el disefio de un tablero de control que integra el diagnoéstico, el disefio, revision y

validacion de la herramienta.

Este autor inicia su proyecto con la revisién de los objetivos estratégicos e identificd
una serie de factores clave y la relacion causa-efecto de cara a la consecucion de los
objetivos. Seguidamente, se procedi6 a medirlos a través de indicadores en cada una de las
cuatro perspectivas del balanced scorecard (financiera, clientes, procesos internos y
aprendizaje) para determinar el grado de alcance de los objetivos estratégicos. Para el tablero
de control se utilizd una serie de indicadores cuantitativos debido su facilidad de evaluaciéon y

representacion en el tablero.

Una vez elaborados los objetivos, indicadores y definida la alineacion con la

estrategia de recursos humanos, el siguiente paso fue representar el avance a través de un

12
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cuadro de control que refleja de manera visual el progreso. Este cuadro de control es la
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"salida" o "output™ del tablero de control, y presenta a toda la organizacion una idea rapida
del avance de los procesos en relacidn con la estrategia y para indicar el impacto de los

proyectos o programas de recursos humanos.

Problematica

Figura 2: Diagrama arbol de problemas indicadores de desarrollo humano

CARBOL DE PROBLEMAS)

® [STRATEGIAS DE DESARROLLO
HUMANO POCO ARTICVLADAS

& DIFICVULTAD PARA IDENTIFICAR
OPORTUNIDADES DE METJORA

® REALIMENTACION POCO EFECTIVA

J

DEL PLAN ESTRATEGICO

ANALISIS AISLADO DE

LOS INDICADORES DE —————— -
® GESTION INDEPENDIENTES DE LOS

PESARROLLO HUMANO. SISTEMAS DE INDICADORES.

® POCA CLARIDAD DE LOS
INDICADORES POR LOS DISTINTOS
LiDERES.

* DISTINTOS CRITERIOS PARA

ORGANIZAR LOS DATOS. /

Fuente: elaboracion propia (2023)

Se encontro que la organizacién realiza un analisis aislado de la informacién ofrecida
por los indicadores de desarrollo humano. Esta situacion genera dificultades para identificar
problemas y oportunidades de mejora. Ademas, hay un bajo uso de dichos indicadores por los
lideres de equipo o usuarios representativos, lo que limita la posibilidad de una

realimentacion efectiva del plan estratégico.
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Otra causa de esta situacion es la falta de claridad de los criterios para clasificar la
informacidn contenida en cada indicador, de tal forma que la informacion de los indicadores
de determinado departamento dificilmente se articula con las de los demas. Lo que puede
entenderse como una falta de alineacidn entre los indicadores de cada departamento, y esto a
su vez, tiene como consecuencia una baja rentabilidad de la inversion en indicadores de
desarrollo humano, lo que implica un desgaste de recursos financieros y humanos en

programas desarrollados con informacion parcial.

Por lo anterior, se hizo necesario que la organizacion revisara el enfoque de la gestion
de los indicadores de desarrollo humano y se centrara en la integracion de estos. De esta
forma, se podria identificar oportunidades de mejora y problemas de manera mas eficiente, lo
que permitiria una realimentacion efectiva del plan estratégico, una mejor toma de decisiones

y una mayor rentabilidad de la inversién en indicadores.

Justificacion

El disefio de una alternativa integral de un sistema de indicadores de desarrollo
humano bajo una herramienta de cuadro de control permitira a la organizacion generar
inteligencia de negocios interna bajo la medicion y evaluacion de su rendimiento con relacién
a los objetivos y metas de desarrollo humano. Ademas, permitiria identificar problemas y
oportunidades de mejora de manera oportuna, consecuentemente, una toma de decisiones
informada y estratégica. Lo que se traduce finalmente en un ahorro de tiempo y recursos de la
organizacion. Resulta importante también reconocer que el fin Gltimo de la entidad es el
servicio a las personas, por ello, resulta fundamentar implementar sistemas con informacion
integral que permitan tomar decisiones para programas de bienestar, formacién y

reconocimiento, del personal.
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Para Ia Universidad y el programa de Administracion de Empresas, este proyecto de
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practicas se convierte en reflejo de los esfuerzos puestos en educacién con un enfoque
humano y multidisciplinar. Es resultado de la mezcla de los contenidos relacionados con la
gestion del talento humano propios del plan de estudios, ademas, de los conocimientos
resultantes de los programas de habilidades y competencias de la facultad, pues involucra el

manejo de herramientas tecnologicas de cara a la optimizacion de procesos.

Este proyecto es también una gran oportunidad para que el estudiante afiance los
conocimientos tedricos adquiridos a lo largo del programa y ponga en practica los mismos
con problemas reales de las organizaciones. Igualmente, esta etapa practica favorece el
desarrollo de habilidades blandas como la capacidad de trabajar en equipo, la comunicacién
efectiva y la resolucion de problemas. También favorece el networking del estudiante, pues
genera vinculos y lazos con profesionales expertos en areas tan diversas como las obras
sociales de la Organizacion. Todas estas situaciones favorecen el desarrollo de competencias

que permitiran una mejor admision del estudiante al mercado laboral.

Objetivos
Objetivo General
Disefiar un sistema de indicadores de desarrollo humano para la Fundacién

Organizacion VID.

Objetivos especificos

e Diagnosticar el estado de los indicadores del area de desarrollo humano en la
Fundacion Organizacion VID.

e Disefiar un cuadro de control que compile datos de los indicadores para que sean
procesados y presentados a las capas de usuarios de la organizacién

e Validar la herramienta bajo los criterios de usabilidad y fiabilidad.
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o Retroalimentar la organizacion mediante recomendaciones y guia de uso para los
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usuarios representativos del sistema de control.

Alcance

Teorico - Conceptual

Este proyecto de préacticas recopilé informacion de diversos indicadores de desarrollo
humano y factores de riesgos psicosociales en la organizacion VID. Se recolectaron datos
sobre las condiciones de salud, bienestar, ausentismo, formacion, rotacion, clima
organizacional, evaluaciones de desempefio y desempefio ambiental de las obras. Ademas, se
también incluyeron se estadisticas de morbilidad y mortalidad por accidentes de trabajo,
enfermedades profesionales y enfermedades comunes, discriminadas por diagndstico, dias de

incapacidad médica, areas, cargos, Yy rango etario.

Tedricamente se sigue la metodologia de evaluacion de calidad de los indicadores,
dicha metodologia tiene como objetivo evaluar la calidad de los datos que se utilizan para
construir los indicadores, asi como la calidad de los propios indicadores. Igualmente se hace
uso de la metodologia de analisis de tendencias, misma que se enfoca en la identificacion de
patrones y tendencias a lo largo del tiempo para la creacion de modelos predictivos

(Chatfield, 2019).

Temporal
Los datos fueron colectados en el periodo del 17 de febrero de 2023 al 30 de junio de
2023y, la informacion recolectada asume datos historicos por departamento de manera

uniforme desde el afio 2021 a la fecha de finalizacion del proyecto.

Marco referencial
Considerando las caracteristicas del presente proyecto de practica, se hizo
imprescindible realizar una revision tedrica de diversos temas clave en el marco de la
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admlnlstraCIon de empresas. En primer lugar, se analizara la gestion del talento humano, los
principios del control, la gestion de indicadores y la implementacion del ciclo PHVA para la
mejora continua. Ademas, se evaluara la pertinencia de la aplicacion de estos conceptos en
organizaciones sin fines de lucro. Igualmente, se llevara a cabo un acercamiento normativo y
conceptual de las entidades sin &nimo de lucro en Colombia, de los tableros de control y de la

metodologia de evaluacion de calidad de indicadores.

Marco tedrico

Desarrollo humano

Cuando se implementan mecanismos encaminados a la mejora de procesos en el
marco del crecimiento de los colaboradores, el contexto de la organizacion y su filosofia
conlleva a dirigir los esfuerzos més alla de la gestion humana, a un enfoque de desarrollo
humano y de sus potencialidades. En ese sentido, vale la pena hacer un recorrido por las

teorias de cara al reconocimiento del desarrollo humano.

Piaget (1975) propuso que el desarrollo humano ocurre a traves de una serie de etapas
gue son universales y que ocurren en un orden secuencial. Cada etapa esta marcada por un
nivel de pensamiento y comprensidn que se caracteriza por un conjunto particular de
habilidades cognitivas. Este autor indica que el desarrollo cognitivo se produce a través de la
adaptacion y la organizacion, es decir, la capacidad de ajustarse a las demandas cambiantes

del entorno, y la capacidad de estructurar y organizar la informacion de manera mas efectiva.

Uno de los aspectos mas importantes de la teoria de Piaget es que el desarrollo
cognitivo no es un proceso lineal, sino que ocurre a través de la interaccién con el entorno.
En otras palabras, el desarrollo cognitivo es un proceso activo y dinamico que se produce a

través de la exploracion y la resolucion de problemas.
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Segun Erlk Erikson (1950), el desarrollo humano se divide en ocho etapas, cada una
de las cuales se caracteriza por una crisis o conflicto psicolégico que el individuo debe
resolver para avanzar en su desarrollo. Estas etapas incluyen la confianza béasica frente a la
desconfianza, la autonomia frente a la vergiienza y la duda, la iniciativa frente a la culpa, la
industria frente a la inferioridad, la identidad frente a la confusion de roles, la intimidad
frente al aislamiento, la generatividad frente al estancamiento y la integridad frente a la

desesperacion.

De igual forma el autor plantea que la resolucion exitosa de estas crisis es crucial para
el desarrollo de una identidad saludable y una personalidad bien integrada. La identidad se
define como el sentido de uno mismo como una entidad distinta y coherente, y es una parte
fundamental del desarrollo humano en la adolescencia y la adultez joven. Erikson argumenta
que una identidad saludable se basa en la capacidad de explorar diferentes roles y opciones de

vida, y de tomar decisiones informadas y conscientes.

En resumen, la perspectiva de este autor se enfoca en la interaccion entre el individuo
y su entorno social y cultural, y destaca la importancia de la identidad y la relacion con los

demas en el proceso de crecimiento.

En décadas posteriores, hubo un cambio en la forma en que se entiende el desarrollo
humano, y se han propuesto nuevas perspectivas que buscan integrar factores bioldgicos,
psicoldgicos, sociales y culturales. Una de estas perspectivas es la teoria del desarrollo

bioecoldgico.

La teoria del desarrollo bioecoldgico se enfoca en la interaccion entre el individuo y
su entorno, y propone que el desarrollo humano es un proceso dindmico que ocurre en
maultiples niveles y contextos. En ese marco, el desarrollo humano se ve influenciado por

cuatro sistemas interconectados: el microsistema, el mesosistema, el exosistemay el
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macrosistema. EI microsistema se refiere a los entornos inmediatos en los que el individuo
interactUa directamente, como la familia y la escuela. EI mesosistema se refiere a las
interacciones entre diferentes entornos microsistémicos. El exosistema incluye los entornos
indirectos que pueden afectar al individuo, como el trabajo de los padres o las politicas
gubernamentales. Finalmente, el macrosistema se refiere a los valores, creencias y normas

culturales mas amplias que influyen en los sistemas anteriores. (Bronfenbrenner, 1994).

En los enfoques contemporaneos el desarrollo humano es entendido como un proceso
amplio e integral que se refiere al crecimiento y cambio que experimenta un individuo a lo
largo de su vida. Este proceso incluye aspectos fisicos, cognitivos, emocionales, sociales y
culturales, y se desarrolla a través de la interaccion del individuo con su entorno. Hoy dia
muchas organizaciones han tomado enfoques hacia programas para fomentar el crecimiento y
el desarrollo de sus trabajadores, lo que puede tener un impacto positivo en el éxito y la

productividad de la empresa.

Las empresas también pueden enfocarse en el bienestar emocional y fisico de sus
empleados a través de programas de bienestar que fomenten la salud, el equilibrio entre la
vida laboral y personal, y la reduccion del estrés. Esto puede resultar en una disminucion del
ausentismo y la rotacion de personal, y en un aumento de la satisfaccion laboral y la lealtad

hacia la empresa.
Segun el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (2010),

El desarrollo humano no es sélo un fin en si mismo, sino que también es un
medio para el desarrollo econémico. Mejorar la salud, la educacion y la
capacitacion de las personas no sélo es un objetivo valioso en si mismo, sino
que también puede contribuir al crecimiento econémico y a la reduccién de la

pobreza
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Asi, se destaca que implementar mecanismos en pro del desarrollo humano en las
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empresas puede ser una forma de mejorar la salud, la educacion y la capacitacion de los
colaboradores, lo que puede contribuir al crecimiento econémico y la reduccion de la
pobreza. Ademas, al enfocarse en el bienestar y el desarrollo de los trabajadores, las empresas
pueden mejorar la productividad y la satisfaccion de estos, lo que a su vez puede llevar a un

mayor éxito de la organizacion.

Finalmente, en el contexto de la organizacién la forma de entender al ser humano
como un ser Bio Psico Relacional Espiritual se basa en los principios del modelo SOLVE de
la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), mismo que reconoce la importancia de
abordar la dimension humana del trabajo, incluyendo las necesidades y aspiraciones de los
trabajadores, su bienestar y su capacidad para participar plenamente en la vida econémica y
social. En ese sentido, El desarrollo humano segun este modelo, se refiere a "la creacién de
oportunidades para que las personas vivan vidas largas, saludables y creativas, y tengan
acceso a recursos que les permitan mantener y mejorar su bienestar" (OIT, 2013). Este
enfoque se centra entonces en la importancia de abordar las necesidades y aspiraciones de las
personas, tanto en términos de oportunidades econémicas como de derechos laborales y

proteccidn social.

En términos tedricos, el modelo SOLVE se basa en la idea de que el desarrollo
humano es un proceso multidimensional que abarca aspectos econémicos, sociales y
culturales, y que es impulsado por la capacidad de las personas para participar plenamente en
la vida economica y social. Segun este enfoque, el desarrollo humano no solo se refiere al
crecimiento econdémico, sino también a la creacion de oportunidades para que las personas

puedan vivir vidas significativas y satisfactorias.

Gestion de talento humano
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Segun Bonache y Cabrera (2002), la GTH se enfoca en la gestion de las capacidades
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humanas como un elemento clave para la creacion y el mantenimiento de ventajas
competitivas sostenibles en las organizaciones. En ese sentido, la GTH implica la aplicacion
de estrategias y practicas de gestion humana orientadas a atraer, desarrollar y retener al
personal valioso de la organizacion. Dentro de estas practicas de gestion se abordan aspectos
como la planificacion y el reclutamiento de personal, el desarrollo, la formacion de los
colaboradores, la evaluacion del desempefio, la gestion de compensaciones, beneficios, la
gestion del clima laboral y la cultura organizacional. En ese sentido, Milkovich y Boudreau
(2017) enfatizan que la gestion del talento humano es un proceso estratégico esencial para el
éxito y la competitividad de las organizaciones en el mercado actual, que implica la
adquisicion, desarrollo y retencién del talento en una organizacion y que requiere una
planificacién cuidadosa, una evaluacion continua y una implementacion coherente de

practicas de recursos humanos.

Asi las cosas, la importancia de la GTH radica en la influencia de esta para alcanzar
los objetivos de las organizacionales mediante el desarrollo de capacidades en los
colaboradores. En esa linea Calderdn, Naranjo y Alvarez (2012) sostienen que la gestion
humana debe ir de la mano con el gobierno corporativo de las organizaciones, de tal forma
gue se permita a los gerentes tomar decisiones estratégicas en funcién de los objetivos a largo
plazo y de los intereses de los diferentes stakeholders. Igualmente, que, la gestion humana
debe ser capaz de adaptarse a los cambios del entorno empresarial y de la sociedad en
general. Es entonces cuando la GTH se convierte en un instrumento clave para fomentar la

innovacion, la creatividad y el emprendimiento dentro de la organizacion.

Control
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El control es una funcién clave en la gestion de las organizaciones, pues segun
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Robbins y Coulter (2014), el control se define como "la medicion y correccion del
desempefio real de los individuos y los equipos en relacion con los estandares y los planes”,
en ese sentido, se puede decir que el control es una funcion que permite asegurar que los
procesos Yy actividades se llevan a cabo de manera efectiva y eficiente para lograr los

objetivos organizacionales.

Mismos autores refieren que el control efectivo no se limita a la valoracién, sino que
implica establecer medidas y estandares de rendimiento, comparar el desempefio real con

estos planes y tomar medidas correctivas en caso de que sean necesarias.

Daft (2014), indica que "el control efectivo es una funcidén esencial de la
administracién que ayuda a las organizaciones a lograr sus objetivos y a mejorar su
desempefio a largo plazo” (p. 449). En ese sentido, se puede decir que el control ayuda a las
organizaciones a mejorar su desemperio en el tiempo, ya que permite evaluar de manera
continua los procesos y actividades de la organizacion, identificar y proponer mejoras en los
sistemas y procesos existentes. De esta manera, las organizaciones pueden adaptarse a los

cambios en el entorno y mantenerse competitivas en el mercado.

Robbins et al. (2014) indican que a efectos de que el control efectle medidas
correctivas pertinentes de cara a atender las desviaciones, se hace necesario tener en cuenta

una serie de principios clave.

e Objetividad: el control debe ser objetivo y basado en hechos y datos reales,
evitando cualquier tipo de subjetividad o prejuicio.
e Integracion: debe ser una parte integral de todo el proceso de administracion,

desde la planificacion hasta la evaluacion de los resultados.
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. Oportunidad: debe llevarse a cabo en el momento adecuado para poder
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detectar las desviaciones y tomar las medidas oportunamente.

e Universalidad: se aplica a todas las areas de la organizacion y a todos los
niveles.

e Flexibilidad: el control debe ser flexible para adaptarse a los cambios en las
condiciones del entorno empresarial.

e Del costo-beneficio: debe ser econdmicamente viable y el costo de
implementarlo debe ser menor que los beneficios que se obtienen al llevarlo a cabo.

e Excepcidn: el control se enfoca en las areas que presentan desviaciones
significativas en lugar de controlar todas las areas de manera igual.

e Direccidn: debe ser dirigido hacia los objetivos y metas organizacionales.

e Retroalimentacion: debe proporcionar informacion de retroalimentacion a los
gerentes y empleados sobre el rendimiento y la calidad de las actividades que realizan.

e Participacion: debe involucrar a todos los niveles de la organizacion, desde la
alta direccion hasta el personal de linea, para asegurarse de que todos estén

comprometidos con el proceso

Indicadores de gestion

Sanchez et al. (2013), indica que "los indicadores son una herramienta esencial en la
gestién de cualquier organizacion, ya que permiten medir el progreso en el cumplimiento de
los objetivos, evaluar el rendimiento de los procesos y actividades, y tomar decisiones
informadas". Se puede decir entonces que la gestion de indicadores refiere al proceso de
identificar, seleccionar, medir, analizar y utilizar reglas para evaluar el desempefio y progreso
de una organizacién en relacién con sus objetivos estratégicos, es decir, un acercamiento a la

implementacidn de actividades de control.
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En su artlculo titulado "Gestion de indicadores para la mejora continua: un enfoque
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basado en procesos”, Sanchez et al. (2013) describe el proceso de gestion de indicadores y su
importancia en la mejora continua de la organizacion. Ademas, propone un enfoque basado
en procesos para la gestion de indicadores, que se centra en la identificacion y seleccion de
los indicadores clave de desemperfio (KPIs), su medicion, analisis, y su uso para la toma de

decisiones y mejora continua.

Segln Rodriguez et al. (2016), los indicadores de gestion son "variables que permiten
medir el nivel de eficacia, eficiencia y efectividad de una organizacion, proyecto o proceso en
funcion de los objetivos y metas establecidos". Todos estos autores concuerdan en que los
indicadores de gestion son herramientas esenciales para la toma de decisiones en la gestién
empresarial, ya que permiten evaluar el desempefio de una organizacion, identificar

problemas, oportunidades de mejora, y tomar medidas para corregir desviaciones.

Mejoramiento continuo y PHVA

El ciclo PHVA es una metodologia de mejora continua que se utiliza para el control y
la gestidn de la calidad en una organizacion. Segun Pérez et al. (2019), el ciclo PHVA consta

de cuatro fases: Planificar, Hacer, Verificar y Actuar.

Figura 3: Ciclo PHVA

24



. UNIVERSIDAD
. DE ANTIOQUIA

Facultad de Ciencias Econémicas

Organizacion v . D

Obras de la Congregacion Marlana

Tomado de: SafetYA (2016).

En la fase de Planificar, se establecen los objetivos y metas de calidad, se identifican
los procesos criticos y se disefian los planes de accion para mejorarlos. En la fase de Hacer,
se implementan los planes de accion y se lleva a cabo el monitoreo y control de los procesos.
En la fase de Verificar, se realizan las mediciones y analisis para evaluar la eficacia de los
planes de accion. En la fase de Actuar, se toman acciones para corregir y prevenir problemas
en los procesos y se toman oportunidades de mejoras continua. Este ciclo favorece el disefio

de planes de accién de alta calidad y el control en la ejecucién de estos.

El ciclo PHVA se utiliza en muchos contextos diferentes, incluyendo la gestion de la
calidad en la fabricacidn, la gestion de proyectos, la gestion de servicios, la gestion ambiental
y la gestidn de la seguridad. La metodologia PHVA es una herramienta poderosa para
mejorar la eficiencia, la eficacia y la satisfaccion del cliente en cualquier organizacion.

(Martinez et al., 2018)

Los objetivos del presente proyecto van relacionados con la etapa de la verificacion

del ciclo PHVA para la mejora continua. Por lo que vale la pena entrar a detallar este aspecto.
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La etapa Verificar del ciclo PHVA es una fase critica en la mejora de procesos, pues

Obras de la Congregacion Marlana

es donde se realizan las mediciones y andlisis necesarios para evaluar la eficacia de los planes
de accion disefiados en la fase de planeacion. Segun lo descrito por Diaz et al (2013), en esta
fase se deben establecer los KPI’s o indicadores clave y realizar mediciones para evaluar el

progreso hacia los objetivos de calidad.

Durante la etapa de verificacion, se analizan los datos recopilados para determinar si
se han logrado los objetivos y si los procesos estan funcionando seguin lo previsto. Si los
resultados indican que se han producido desviaciones, se deben tomar medidas correctivas en

la etapa siguiente y abordar las causas del problema.

Marco normativo

Para el desarrollo de este proyecto resulta importante tener en cuenta la
reglamentacion en diversos aspectos. Inicialmente, la resolucion 2646 de 2008 del ministerio
de proteccion social establece que es obligacion de los empleadores tanto pablicos como
privados, generar medios para la identificacion, evaluacién, prevencidn, intervencion y
monitoreo permanente de la exposicion a los factores de riesgo psicosocial en el trabajo, asi
como el estudio y determinacion de origen de patologias presuntamente causadas por estrés

ocupacional.

La evaluacion de los factores psicosociales en el trabajo incluye la identificacién de
factores de riesgo y factores protectores, con el objetivo de establecer acciones de promocion
de la salud y prevencion de enfermedades en los trabajadores. Para llevar a cabo esta
evaluacion, el gobierno nacional en dicha resolucion establece la obligacion de contar con
informacidn sociodemografica actualizada anualmente, discriminada de acuerdo con el
numero de trabajadores, con datos como el sexo, la edad, la escolaridad, la convivencia en

pareja, el nimero de personas a cargo, la ocupacion, el area de trabajo, el cargo y el tiempo

26



TEIE NP l 7% UNIVERSIDAD
"/ DE ANTIOQUIA

Facultad de Ciencias Econémicas

de antlguedad en el cargo. También se deben evaluar las caracteristicas de personalidad y los
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estilos de afrontamiento mediante instrumentos psicométricos y clinicos aplicados por
expertos. Igualmente, se deben recopilar datos sobre las condiciones de salud a través de los

examenes médicos ocupacionales de los programas de salud ocupacional.

Ademas, se deben analizar los efectos de estos factores psicosociales en relacién con
las condiciones de salud y sistemas corporales, asi como la incidencia en accidentes de
trabajo, enfermedades profesionales, tasa de morbilidad y mortalidad por accidentes de
trabajo, enfermedades comunes, discriminadas por diagndstico, dias de incapacidad médica,
ocupacion y género. También se debe evaluar en efecto de estos factores en relacion con
otros indicadores importantes, como el ausentismo, la rotacion de personal y el rendimiento

laboral.

Los mecanismos implementados de cara al desarrollo de informes de los factores de
riesgo psicosocial son una herramienta Util para implementar una mejora en el Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), reglamentado por el Decreto 1072 de
2015, mismo que establece la necesidad de contar con mecanismos de seguimiento y
evaluacion de las medidas de prevencion de riesgos laborales implementadas por las

empresas.

En este punto, resulta adecuado resaltar que la finalidad social de las obras de la

Organizacion VID le dan la naturaleza a esta de una Entidad Sin Animo de Lucro (ESAL).

Este régimen legal esta definido un extenso marco normativo, empezando por la ley
49 de 1990, mediante el cual se establece el régimen legal de las ESAL y define su naturaleza
juridica, requisitos para su constitucién, funcionamiento, y obligaciones fiscales y contables.
Posterior a esta ley, distintos decretos y directrices han impartido modificaciones en este

régimen, tal como el Decreto Ley 2150 de 1995, mediante el cual se establece el
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procedlmlento para la inscripcion de las ESAL en el Registro Unico Tributario (RUT), el
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Decreto 19 de 2012 que reglamenta la Ley en cuanto a la supervision, inspeccion y vigilancia
de las ESAL. Y la Ley 1819 de 2016 que modifica el régimen tributario de las ESAL en
cuanto a la deduccién de renta por donaciones, establece la obligacion de llevar contabilidad
en forma electronica y crea un régimen especial para la liquidacion de impuestos de estas

entidades.

Igualmente, vale la pena tener presente la ley 454 de 1998, misma que establece como
objetivos principales el fomento y desarrollo de la Economia Solidaria en el pais,
promoviendo la creacion de organizaciones solidarias y apoyando su fortalecimiento,
estableciendo un marco legal para su regulacion. Entre estas organizaciones se encuentran
cooperativas, fondos de empleados, asociaciones mutuales y entidades auxiliares
caracterizadas por filosofia, valores y principios encaminados a, movilizar, distribuir y
organizar capacidades y recursos para resolver las necesidades de los miembros de la

sociedad mediante el trabajo colaborativo y la responsabilidad social.

Otro factor importante para abordar en este marco es la norma ISO 9001, misma que
establece los requisitos para la gestion de la calidad en las organizaciones, y que sugiere el
establecimiento y seguimiento de indicadores de desempefio, tanto de productos como
procesos. lgualmente, especifica el requisito de una serie de mecanismos para la recopilacion
de datos ciertos y relevantes, anlisis de la informacién recolectada, la identificacion de
oportunidades de mejora y consecuentemente, ejercer actividades de control para la mejora

continua.

No obstante, la norma ISO 9001 no especifica los indicadores de desempefio que

deben ser utilizados, ya que estos pueden variar dependiendo del tipo de organizacion y los
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procesos que se estén evaluando, pues la organizacion debe seleccionar los indicadores de
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desempefio que mejor se adapten a sus necesidades y objetivos.

Marco conceptual

Entidad sin &nimo de lucro: Una Entidad Sin Animo de Lucro (ESAL) se define como
"una entidad de carécter privado que no persigue fines de lucro, cuyo objetivo es el desarrollo
de actividades de interés general o bienestar social en beneficio de un colectivo” (Ministerio

de Hacienda y Crédito Publico, 2019, p. 6).

Desarrollo humano: se refiere a "un proceso de ampliacion de las oportunidades de las
personas, en el que se van expandiendo sus libertades, para que puedan llevar adelante las
vidas que valoran™ (Sen, 1999). En otras palabras, se trata de un enfoque centrado en el ser
humano que se enfoca en mejorar la calidad de vida de las personas, en lugar de solo medir

su crecimiento econémico.

Control: Segun Hernandez (2015), el control se define como la actividad de comparar
el rendimiento de una organizacion o individuo con las metas y estandares preestablecidos,
con el objetivo de tomar medidas correctivas y garantizar que se alcancen los objetivos de la

organizacion.

Indicador: es una herramienta que se utiliza para medir y evaluar el rendimiento o los
resultados de un proceso o actividad, ya sea de manera cuantitativa o cualitativa. Es una
medida que proporciona informacidn valiosa para la toma de decisiones y la mejora continua
de los procesos, permitiendo a las organizaciones determinar si estan alcanzando sus

objetivos y cdmo pueden optimizar su desempefio. (Molina, 2014)

PHVA: es un modelo ciclico utilizado en la gestion de calidad para mejorar
continuamente los procesos y productos de una organizacion. PHVA significa Planear, Hacer,

Verificar y Actuar, y se basa en el enfoque de mejora continua.
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En ese sentido, Sanchez-Garcia et al. (2018) indica que:

El modelo PHVA es una herramienta bésica en la gestion de la calidad y se utiliza
para mejorar continuamente los procesos y productos de una organizacion. Este
modelo es un proceso ciclico que se basa en la idea de que la mejora continua es

necesaria para mantener y mejorar la calidad de los productos y servicios.

Tablero de control: es una herramienta utilizada en la gestion empresarial que permite
visualizar de manera clara y concisa la informacién clave de una empresa o area de trabajo.
Segun Garcia-Meldn et al. (2020), "un tablero de control es un conjunto de indicadores y
graficos que se utilizan para medir el rendimiento y la eficacia de una organizacion en las

areas clave".

Riesgo psicosocial: se define como "la probabilidad de que los trabajadores sufran
trastornos psicoldgicos y sociales como resultado de las condiciones de trabajo y de las

interacciones entre ellos y su entorno laboral™ (Organizacion Mundial de la Salud, 1984).

Looker Studio: es una plataforma de analisis y visualizacion de datos en la nube que
permite a los usuarios transformar y explorar sus datos en una variedad de formatos,

incluyendo tablas, graficos y mapas interactivos

Metodologia de evaluacion de calidad de indicadores: es un conjunto de técnicas y
herramientas utilizadas para evaluar la calidad de los indicadores utilizados en la medicion
del desempefio de una organizacion o proceso. Estas metodologias se centran en la
identificacion de los aspectos clave que determinan la calidad de los indicadores, como su

relevancia, fiabilidad, validez y sensibilidad.
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Disefio metodologico
En el presente trabajo se utilizo distintas metodologias en atencion a la necesidad de

implementar soluciones para satisfacer los distintos objetivos propuestos.

Inicialmente se hizo un diagnostico de las fuentes de datos de los indicadores de
desarrollo humano de la organizacion. Este diagndstico se realiz6 evaluando la calidad,
relevancia, frecuencia y fiabilidad de los datos recolectados, acorde a las indicaciones de la

guia para evaluadores de la OCDE (2010).

Igualmente, se recolecto la informacion de los indicadores de desarrollo humano en

una herramienta de ficha de indicadores que cuenta con la siguiente estructura:

Tabla 1: Ficha de indicadores

. Responsable . i
Nombre del 3 Fuente de | Unidad de Frecuencia i Responsable [ Frecuencia
L Férmula X de latomade Sentido Meta ) .
indicador datos medida i de latoma del calculo | de analisis

Fuente: elaboracion propia.

Una vez identificada la informacién con la que cuenta la Organizacion, se realizé una
valoracién numérica de los criterios seleccionados con el fin de diagnosticar el estado de los
indicadores. Igualmente, se disefié un mapa que muestra como se relacionan los indicadores
con los objetivos estratégicos de la organizacidén y como se utilizan para medir el progreso
hacia estos objetivos siguiendo la metodologia de Kaplan y Norton (1996) The Balanced

Scorecard.

A partir de los diagndsticos, se establecieron los indicadores clave de rendimiento
KPIs que fueron utilizados en el cuadro de control, incluyendo los indicadores de cara al

cumplimiento de la Resolucion 2646 de 2008 del Ministerio de Proteccion Social, datos de

31



. UNIVERSIDAD
 DE ANTIOQUIA

Facultad de Ciencias Econémicas

ausentismo, restrlcciones médicas, tasa de accidentalidad, rotacion y desempefio. Este cuadro

Organizacion v . D

Obras de la Congregacion Marlana

fue valorado mediante los criterios de usabilidad y fiabilidad del tablero de control. Para
medir el criterio de usabilidad, se realizaron pruebas de testeo y verificacion de fallas. De
otro lado, el criterio de fiabilidad fue evaluado a través del cuadro de analisis diagnostico de

los indicadores,

Para concluir, se present6 una guia de usuario para garantizar que la herramienta se
utilice de manera Optima, ademas, se hard recomendaciones para la organizacién teniendo en

cuenta la informacion ofrecida por el sistema.

Recursos disponibles

Se usé un equipo de computo con conexidn a internet, silla, escritorio, informacion de
la empresa suministrada por los jefes y demaés colaboradores de la organizacion, las asesorias
del docente, los conocimientos propios del estudiante en talento humano, en sistemas de

control e indicadores, manejo de herramientas como Excel, Power Bl y Looker Studio.

Cronograma de actividades

Tabla 2: Cronograma de actividades
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Disefio de un sistema de indicadores de desarrollo humano para la Fundacién Organizacion VID
FUNDACION ORGANIZACION VID
Stiven Escobar Hernandez
Fecha deinicio: 17/02/2023 Febrero Marzo Abril Mayo Junio
Semanas
Descripcién del hito e+ | 2| 3| 4|5 | 6| 7| 8| 9 |10|1]|12]13]14]15]16
Disefio de la propuesta
o Identificacion del problema 1y2 --
§ Propuesta de practicas 3 -
‘s Ajuste propuesta 4 -
2 a
Q Presentacién anteproyecto 4 -
Contexto de la organizacion 5a7 _ 7777777
:§ Identificacion de las fuentes 7y8 ‘_
% 1 Identificacion de indicadores 9 -
S 3 - y
@ Pls?no mapa de uso y ficha de 9y10
indicadores
f Identificacion KPIs 10 -
T .
2 Disefio cuadro de control 10a13 _
[T )
g2 Evaluacién herramienta 13 -
5 Analisis de impacto 14 -
g ’ Analisis de fallos 14 -
] 2 Testeo de usuario 14y 15 --
E 5 Planteamiento de 15
R recomendaciones
S g
§ S Creacidn guia de usuario 15a16 -
Fuente: Elaboracion propia
Resultados

Considerando los objetivos establecidos al inicio de este proyecto, se han realizado

una serie de acciones con el propdésito de cumplir con lo planificado y programado en el

. UNIVERSIDAD
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cronograma de actividades. Como resultado de estas acciones, a la fecha de presentacion del

proyecto se han obtenido los siguientes logros.

1. Diagndstico del estado de los indicadores del area de desarrollo humano en la

Fundacién Organizacion VID.

Con el proposito de alcanzar este objetivo, se llevaron a cabo diversas reuniones tanto
presenciales en Casa Sede como virtuales a lo largo del proceso de implementacién. Durante
estas reuniones, cada departamento de la direccidn de desarrollo humano present6 los
indicadores que utilizan, explicando sus objetivos, el método para recopilar y analizar la

informacidn, y en general, la gestion de los indicadores.
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En dichas reuniones, cada departamento facilitd acceso a las bases de datos con las
que se contaba a efectos de generar visualizaciones con dicha informacion (Ver anexo 1.

Diagnostico - Consultoria Organizacion VID.).

Con la informacidn suministrada por el departamento de calidad, por la informacion de cada
departamento y la informacion plasmada dentro del SGI Almera, se construy6 una ficha de
indicadores (Ver anexo 2. Ficha de indicadores) que recolecta informacién de los 78

indicadores identificados.
La plantilla se compone de las siguientes columnas:

Nombre del indicador: es el nombre establecido por la organizacion dentro del

Sistema de Gestion para identificar el indicador.

Nombre: en atencion a que el Nombre del indicador posee en algunos casos la obra en
la cual se efectla el célculo, se opt6 por crear esta columna que identifica indicadores

similares que se diferencian por la obra en la que se hace la medicion.

Férmula: hace referencia a la formula y combinacion de variables que hacen parte del

calculo del indicador.

Fuente de datos: hace referencia al departamento de la direccién de desarrollo humano

que se encarga de gestionar el indicador.

Unidad de medida: es la escala utilizada para calcular y expresar el valor o magnitud

del indicador.
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Responsable de la toma de datos: en esta columna queda plasmado el sujeto de la

organizacion encargado de la toma de los datos que componen el indicador.

Sentido: consiste en determinar si el proposito del indicador es acercarse a la Meta en

sentido creciente o decreciente.

Meta: valor del indicador al que aspira llegar la Organizacion

Responsable del célculo: hace referencia al departamento o direccion de la
Organizacidn que se encarga de generar el valor del indicador e igualmente, analizar la

informacidn suministrada por el mismo.

Frecuencia de andlisis: es la frecuencia con la que se hace la medicion del indicador

Obra: en esta columna qued6 pasmada la obra u area de la organizacion en la que se

aplica el indicador.

Con base en la ficha desarrollada, se depur6 la lista de indicadores hasta encontrar que
en la organizacién se manejan 36 indicadores de desarrollo humano, clasificados en las

siguientes secciones:

Figura 4: Numero de indicadores

Cultura y Clima
Organizacional;

Gestion
Ambiental; 8

Seguridad y
Salud en el
Trabajo; 14

Gestion de
Desempeiio; 2
estion de

Gestion de Formacion; 4
Selecciény

Contratacion; 4
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Fuente: Elaboracmn propia

Con base en la informacion recolectada se pudo identificar el total de los indicadores
de la organizacion, seguidamente se procedid a valorar cada indicador con base en los

criterios de relevancia, oportunidad y fiabilidad de la informacion.

En cuanto a la relevancia del indicador se planted los siguientes interrogantes:

Relacion de los indicadores con los objetivos estratégicos.
e Importancia de los datos para el objetivo.

e Aborda un tema importante para el departamento.

e Aporta valor a la consultoria y a la capa de usuarios.

e Facilidad de acceso a la informacion.

Para establecer la oportunidad del indicador, se realizé las siguientes validaciones:

e Frecuencia suficiente para el indicador.

e El dato se toma en el momento oportuno.

e Procedimiento oportuno para la toma del dato.
e Facilidad de recoleccién y actualizacion.

e Datos unicos o procesables.
Finalmente, para evaluar la fiabilidad, los criterios fueron los siguientes:

e Los datos se obtuvieron de fuentes confiables.

e Procedimiento estructurado para la toma del dato.
e Simplicidad procesal.

e Se relacionay es coherente con otros indicadores.

e Se maneja en sistema de informacion.
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Esta vanraC|on se realizo a través del programa informatico Excel, en el que se califico de 1

a 5 el estado de cada indicador en los criterios establecidos. Dicho resultado fue promediado

para obtener una calificacion global del estado del indicador y se dejé una columna de

observaciones para los casos particulares de indicadores que por su funcionalidad no aportan

valor para los fines del presente proyecto (Ver Anexo 3. Cuadro de valoracion). El tablero de

valoracion quedo de la siguiente forma:

Tabla 3: Tabla de valoracion de indicadores

Fuente: Elaboracién propia

[-] [-] [-] [-]
Cobertura o uso de los programas y actividades de bienestar laboral Gestion de Bienestar Laboral
Evaluacion de Culturay Clima Gestion de Clima Organizacional
Desempefio del personal evaluado Gestion de
indice de desarrollo humano Gestion de Desempefi
indice de formaciones certificadas por Gestion de Formacién
indice de hora de formacién por colaborador Gestion de Formacion
indice de horas de formacién certificadas por colaborador Gestion de Formacién
Proporcion de formaciones ejecutadas Gestion de Formacién
Numero de asesorias a colaboradores realizadas Gestion de Némina Prestaciones Sociales y Seguridad Social
Numero de inconsi ias en la liquidacién de nomina, pr sociales y |Gestién de Nomina Prestaciones Sociales y Seguridad Social
Ausentlsmo por causa médica Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
Ci del plan maestro del sistema de gestién de SST Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
C imi en los programas de de los vehiculos Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
Ci imi indicador de estructura Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
Ci imi indicador de proceso Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
C imi indicador de resultado Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
Frecuencia de accidentalidad Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
Incidencia de enft dad laboral Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
indice de ausentismo por Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo
Prevalencia de enfermedad laboral Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
Proporcién de personal formado en seguridad vial Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
Severidad de acci Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
Tasa de acci vehicular Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
Autoevaluacién estdndares minimos del SG-SST Gestion de Segul
[ndice de rotacién de personal
Idoneidad del personal seleccionado
Promedio de dias transcurridos para la seleccién del personal Gestion de Seleccién y Contratacion
Promedio dias transcurridos para |a contratacién de un empleado Gestion de Seleccién y Contratacion
Arboles protegidos Ambiental
Consumo de agua evitado (M3) Ambiental
Consumo de energia evitado (Kw) Ambiental
Consumo de petroleo evitado (Barriles) Ambiental
Material aprovechado (Kg) Ambiental
Toneladas de CO2 evitadas Sostenibilidad Ambiental
D ienci i (C i Organizacid Sostenibilidad Ambiental
indice de Sostenibilidad Ambiental

Promedio evaluacién #DIV/O! #DIV/O! #DIV/0! #DIV/0!

Igualmente, junto a los colaboradores y lideres de la direccion de desarrollo humano

se procedid a identificar particularidades en la gestidn de los indicadores que podrian variar la

calificacion de estos.

A partir de la evaluacion realizada, se identificaron una serie de indicadores clave que

serian utilizados en la implementacion del tablero de control. Estos indicadores fueron

clasificados en dos categorias: aquellos que recopilan informacion para toda la Organizacion
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y los |nd|cad0res especificos para obras en especifico. A continuacion, se presentan los

indicadores seleccionados para el tablero de control:
Indicadores por obra:

e Evaluacion de Culturay Clima.

e Desempefio del personal evaluado.

e Indice de formaciones certificadas por colaborador.
e Estadisticas de ausentismo.

e Frecuencia de accidentalidad.

¢ Incidencia de enfermedad laboral.

e Indice de rotacion de personal.
Indicadores para toda la Organizacion:

e Cobertura o uso de los programas y actividades de bienestar laboral.

e Indice de desarrollo humano.

e NuUmero de asesorias a colaboradores realizadas.

e NuUmero de inconsistencias en la liquidacion de nGmina, prestaciones sociales
y seguridad social.

e Desempefio conciencia ambiental - Consolidado.

e Indice de desempefio ambiental.

Se realizé un informe ejecutivo basado en el diagnostico inicial, el cual fue entregado
a la Organizacién con el propésito de compartir los hallazgos obtenidos. En dicho informe se
incluyeron conclusiones relevantes y se formularon recomendaciones con el fin de mejorar la

gestién de indicadores.
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el area de desarrollo humano.

Para el disefio del cuadro de control se siguio un paso a paso de tres niveles,

recoleccion, preparacion y disefio.

En la etapa de recoleccion, se buscd las bases de datos aportadas por cada
departamento de la direccion de desarrollo humano que podrian ser de utilidad para el tablero
de indicadores. Estos datos fueron recolectados tanto de tablas en Excel como de los informes
visuales en Looker Studio dentro del SGI Almera. Seguidamente, la informacion fue
plasmada dentro de un documento denominado “FormatoUnico” que por hoja recopild

informacion de cada indicador.

En la preparacion de los datos se siguio la diferenciacion entre las categorias de los
indicadores por obra y por Organizacion. En general se procur6 que los datos de los
indicadores contuviesen minimamente cuatro aspectos: el departamento al que pertenece, el
Nombre del indicador, el periodo de la muestra y el resultado del indicador. Estos requisitos

minimos fueron requeridos sobre todo para los indicadores a nivel Organizacion.

De cara a los indicadores clasificados por obra, la preparacion de los datos fue un
poco mas compleja, pues se realizd una estandarizacion de con base en las obras y las fechas
de analisis de los indicadores. Lo anterior con el fin de evitar los errores en el tablero de

control debido a la heterogeneidad de las unidades de medida de la informacion.

Una vez listo el formato Unico, se opto por construir el tablero de indicadores a través
del aplicativo Power Bl en atencion a la facilidad de uso de este, sin embargo, el mismo sera

migrado a la plataforma Looker Studio, para una mejor acogida en la suite de la organizacion.

Dentro de este tablero se configurd dos ventanas para visualizaciones, vista de

indicadores por obra y vista de indicadores por organizacion. Para vincular estos valores se
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establecio un margen de fechas que seria el filtro principal para generar interactividad en las

visualizaciones del tablero.

Figura 5: Panel principal Power Bl

& Datos »

A I

M Buscar

sonjid A

G H E

Organizacién v . D

Obras de la Congregacién Marian.

S3UODEZIENSIA

Tablero integral de indicadores de
Desarrollo Humano

R

Indicadores de toda la Indicadores por obras
Organizacion sociales

UNIVERSIDAD
DE ANTIOQUIA

Indicadores DH Org. VID Visualizaciones Organizacion Visuaizaciones Obras
Fuente: Elaboracion propia

3. Validar la herramienta bajo los criterios de usabilidad y fiabilidad. La validacion de

la funcionalidad de la herramienta se realiz0 a través de dos enfoques funcionalidad y uso.

Para medir la funcionalidad del aplicativo, se realizaron pruebas de usabilidad y
fiabilidad. Se llevaron a cabo pruebas de testeo y se evalu6 el rendimiento de las
visualizaciones dindmicas. Ademas, se validd el uso del aplicativo junto con la Organizacion,
quienes verificaron que el sistema de indicadores funcionara correctamente, que los informes
fueran coherentes y que la informacién proporcionada por el tablero fuera relevante y

necesaria.

En esta etapa del proyecto y atendiendo la oportunidad de reunion, se procedio a
validar también la oportunidad, relevancia y pertinencia de los demaés indicadores de

desarrollo humano con base en el modelo de valoracion (Anexo 3. cuadro de valoracion). Lo
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continua para las siguientes reuniones.

4. Retroalimentar la organizacion mediante recomendaciones y guia de uso para los

usuarios representativos del sistema de control.

A la fecha de presentacion del proyecto se encuentra en progreso la retroalimentacion,
pues las fechas de acompafiamiento a la Organizacion se extiende por un mes mas, en el cual
esta programado una serie de reuniones e intervenciones en lo grupos primarios para
compartir con los demas departamentos de desarrollo humano los hallazgos encontrados.
Pues debe hacerse un proceso de sensibilizacion a los demas usuarios del tablero de control

para el para el manejo unificado de los indicadores de desarrollo humano en la organizacion.

De la mano de las reuniones de socializacion de resultados se disefio un informe de
uso del aplicativo Power BI, en el cual se plasmaron las recomendaciones generales para la
direccion de desarrollo humano de cara tanto al manejo del tablero de control, como de una

oportuna gestion de indicadores para procesos de mejora continua.
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Conclusiones

Para concluir, en la ejecucion del proyecto de practicas se encontrd que:

Si bien la Organizacion cuenta con un gran stock de indicadores de desarrollo
humano, estos tienen finalidades distintas acorde al objetivo de cada indicador, pues
recolectan informacion para los procesos internos de cada departamento, informacion por

requisitos legales e informacion con fines propios del desarrollo humano.

En términos generales, los indicadores evaluados son altamente relevantes para los
objetivos estratégicos del departamento, ya que existe una gran correlacion entre su propésito
y los aspectos evaluados. Sin embargo, es importante destacar que existen desafios en otros
aspectos de los indicadores como la oportunidad para la recoleccion de datos, analisis y la
falta de sensibilizacion por los lideres y colaboradores en el suministro de la informacion que

ponen en riesgo la fiabilidad de los indicadores.

La implementacion de un sistema de indicadores interdisciplinario es beneficioso para
la Organizacion. Este enfoque permite desarrollar programas articulados que promueven el
crecimiento y las capacidades tanto de los colaboradores como de la propia Organizacion. Al
integrar diferentes areas y departamentos, se fomenta una visién integral del desarrollo

humano en la organizacion.

Se ha identificado la necesidad de revisar los procesos de gestion de los indicadores
de desarrollo humano en la Organizacion. Existe una oportunidad de mejora en la coherencia
entre los objetivos establecidos para algunos indicadores y su posterior analisis. Es
importante alinear los objetivos de los indicadores con las metas estratégicas de la
Organizacién y garantizar que la informacion recopilada y analizada sea relevante y util para

la toma de decisiones.
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Se ha eV|denciado la viabilidad de establecer un sistema de indicadores de desarrollo
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humano interdisciplinario en la Organizacion. Esto implica repensar la forma en que se
establecen los valores y metas dentro de los sistemas de indicadores de cada departamento, de
modo que exista coherencia y sinergia entre ellos. Al adoptar un enfoque interdisciplinario, se
fortalece la colaboracion y la integracion de diferentes areas, permitiendo una vision global

del desarrollo humano en la Organizacion.

Con el fin de asegurar la continuidad de los procesos de gestion de indicadores, es
beneficioso promover iniciativas de sensibilizacion que fomenten la recopilacién de
informacion desde los diferentes departamentos de la direccion de desarrollo humano. Esta
practica resulta sumamente Gtil para obtener una comprension completa de las dindmicas que
influyen en los colaboradores y en la cultura organizacional. Recopilar datos de multiples
fuentes brindara a la direccion de desarrollo humano de la Organizacion VID la oportunidad
de tomar decisiones informadas y basadas en datos con el objetivo de promover el desarrollo
de los colaboradores. Ademas, permite personalizar los programas de la direccién, evaluar el

impacto de las iniciativas implementadas y anticipar las necesidades futuras.

Es fundamental destacar la importancia de llevar a cabo un andlisis interdisciplinario
de las condiciones laborales y personales de los colaboradores, respaldado por indicadores
solidos y fiables tal como el tablero de control facilitado en la presente consultoria. Pues
permite a la direccion obtener una vision integral de las dimensiones del trabajo que se
presentan en la Organizacion y consecuentemente, tomar acciones estratégicas y efectivas en

pro del desarrollo del colaborador y de la propia Organizacion.
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Recomendaciones
Se plantean recomendaciones de cara a dos aspectos fundamentales, la informacion
con la que cuenta la Organizacion actualmente, que es recopilada con base en el manejo de
sus sistemas de indicadores y recomendaciones en torno al uso del tablero de control

disefiado en el presente proyecto de grado.

Dicho lo anterior, para la Organizacion vale la pena analizar los procesos de gestion
de los indicadores de desarrollo humano en los aspectos de recoleccién y anélisis de la
informacion. Pues segun los resultados obtenidos del andlisis del estado de los indicadores

son estos los puntos donde se cimentan con mayor fuerza las oportunidades de mejora.

De otro lado, de cara a que los futuros analisis de la informacién en los sistemas de
indicadores, vale la pena buscar unanimidad en la denominacion de las areas, obras, equipos
y colaboradores con el fin de que poder generar cruce de las variables entre los sistemas de
informacion. Lo anterior se puede lograr mediante cddigos especificos para cada area,

plasmados en tablas de retencion documental.

Comunicar y promover el uso del sistema en todos los departamentos que conforman
la direccién de desarrollo humano. Pues generar trabajo de sensibilizacion con el uso de estos
aplicativos brindara una mejor acogida y un acercamiento mas oportuno por parte de los
usuarios representativos a sistemas que les permita gestionar y promover el desarrollo del ser
humano en la organizacién. Igualmente, se debe establecer objetivos con base en los
indicadores propuestos y promover la responsabilidad individual y el seguimiento colectivo

de las metas.

Dicho seguimiento puede hacerse a través de una cadencia regular de rendicién de
cuentas en relacién con los indicadores del tablero de control. Estas reuniones deben ser

oportunidades para analizar el progreso, identificar desviaciones y tomar acciones correctivas
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desarrollo humano a travées de reuniones en grupos primarios.

Compartir las mejores practicas en la gestion de los indicadores y definir planes de
mejora. Se vale fomenta el intercambio de conocimientos y experiencias entre los diferentes
departamentos, pues el proposito de estas reuniones es promover la sinergia entre los distintos
equipos y trazar una linea en comun con el fin de compartir las mejores practicas en la
gestion de los indicadores y generar mejoras para el disefio de programas articulados que
fomenten el desarrollo humano. Finalmente, definir planes de mejora basados en los
resultados obtenidos y establecer nuevos compromisos para su revision en futuras reuniones.
Esto crea un ciclo de mejora continua que impulsa el crecimiento y la eficiencia en la

organizacion.
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