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RESUMEN

Esta tesis practicamente se da por la necesidad de mejorar el proceso de
reclutamiento del personal, el objetivo de este trabajo se basa en realizar un plan
de mejoramiento para la empresa Metalmecanica Ltda. en la ciudad de Duitama, es
una propuesta disefiada para minimizar el indice de rotacién del personal y que la

empresa tenga una idea de como llevar a cabo este proceso con calidad.

La empresa Metalmecanica Ltda. tiene una problematica que para el ano en curso
su indice de rotacion se elevo significativamente llevando a altos costos de
contratacién de nuevo personal y un déficit en el area financiera, ya que ese
presupuesto se puede utilizar para otro fin, no ejecutan un proceso completo para

dicha actividad y por tal motivo se genera este sobre costo.

Se investigo sobre los temas que se van a tratar, tales como, seleccion del personal,
rotacion del personal, ciclo PHVA, Gestion de talento humano, para obtener mas
conocimiento al desarrollar los objetivos especificos, la metodologia se realizé con
base a informacién suministrada de la empresa, y lo aprendido en el transcurso de

mi carrera lo aplique en este proyecto.

Se desea obtener resultados satisfactorios con las estrategias que se
implementaron, se expusieron nuevos procesos para el reclutamiento del personal,
adicional a ello se entregan unos formatos para que a la hora que la empresa
necesite vincular un nuevo trabajador se apliquen, y se contrate personal calificado

y minimizar ese indice de rotacién del 9% que se tiene en la actualidad.

Palabras clave: Gestién de Talento Humano, indice de Rotacion del Personal,

Plan de mejoramiento continuo.
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ABSTRACT

This thesis is practically given by the need to improve the personnel recruitment
process, the objective of this work is based on carrying out an improvement plan for
the company Metalmecanica Ltda. In the city of Duitama, it is a proposal designed
to minimize the index rotation of staff and that the company has an idea of how to

carry out this process with quality.

The company Metalmecanica Ltda. Has a problem that for the current year its
turnover rate rose significantly, leading to high costs of hiring new personnel and a
deficit in the financial area, since that budget can be used for another purpose, not
they execute a complete process for said activity and for this reason this extra cost

is generated.

The topics to be discussed were investigated, such as staff selection, staff rotation,
PHVA cycle, Human talent management, to obtain more knowledge when
developing specific objectives, the methodology was carried out based on
information provided from the company, and what | learned in the course of my

career | applied in this project.

It is desired to obtain satisfactory results with the strategies that were implemented,
new processes were exposed for the recruitment of personnel, in addition to this,
some formats are delivered so that when the company needs to link a new worker
they are applied, and qualified personnel are hired and minimize that current 9%

turnover rate.

Keywords: Human Talent Management, Staff Turnover Index, Continuous

improvement plan.
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INTRODUCCION

Ahora la rotacién del personal en nuestro pais es altamente preocupante, viene
aumentando en las organizaciones de forma significativa, segun (Portafolio, 2016)
indica que las organizaciones invierten como minimo 1’'155.687 pesos mensuales
por hacer el proceso de seleccidon erréneo o incompleto, aclarando que esta cifra

puede ser mucho mas alta.

Lo anterior hace referencia que la rotacion del personal genera grandes impactos y
perdidas por el mal manejo de estos procesos, este es un tema de mucha
importancia ya que esto podria conllevar afectaciones en la parte financiera de la

empresa.

De acuerdo con esto la empresa no cuenta con un sistema actualizado que permita
identificar los procesos para cada cargo a fin de mitigar la rotacion del personal que
se encuentra expuesta la empresa, produciendo sobrecostos de contratacion nuevo
e insatisfaccidon en el cliente externo al momento de las entregas con retrasos de

tiempos.

Esta investigaciéon procura comprender a fondo la tematica de la ingenieria
industrial, reflejando que esta carrera es una de las mas importante que abarca

cualquier campo laboral.

Asimismo, contribuye a los conocimientos logrados durante el proceso de la
formacion académica, utilizando lo practico como lo tedrico para demostrar la
capacidad que tiene un ingeniero industrial para proponer y optimizar soluciones a
dificultades que se presenten en la organizacion o empresa buscando siempre el

beneficio.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DEFINICION DEL PROBLEMA

MAQUINADOS LTDA es una empresa dedicada a la Ingenieria, Disefio,
Fabricacion, y Montaje de Estructuras Metalicas; Tuberias para gas, agua, aceite y
aire y en general, servicios metalmecanicos, que cuenta con 34 empleados
actualmente. Su expectativa, al igual que las demas empresas, es buscar nuevas
estrategias que permitan una mayor supervisién sobre sus colaboradores, y que
siempre comprometan el talento humano, sea el personal contratado directamente

con la empresa o clientes, proveedores, distribuidores y asociados.

Las probables causas que ocasionan el problema del aumento del indice de la
desvinculacion del personal en la empresa es la falta de responsabilidad, de
seguimiento, de compromiso, de capacitaciones, mas o mejores filtros a la hora del
reclutamiento y evaluaciones de desempeio o de algunos trastornos laborales.
Cabe anotar que es posible que con un analisis del item previamente mencionados
no se pueda eliminar del todo la problematica, pero si podria disminuirse.
Adicionalmente, se debe enfatizar que debe prestarse mayor atencion a los

trabajadores de alto rendimiento y a todos aquellos que son dificiles de reemplazar.

La empresa Maquinados Ltda. aborda una problematica de rotacion del personal en
la ciudad de Duitama, tema central que se tocara en parte de la gestion del talento
humano. En el segundo semestre del afio 2019 y lo transcurrido en el afio 2020 la
empresa detectado una desercion, para ellos muy representativo en la parte

economica, lo cual ha creado un interés en la empresa por saber las causas que
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desmotivan al personal por su retiro voluntario y efectos que esta generando dentro
de la organizacion negativamente, por lo tanto se hace necesario diagnosticar e
implementar un plan de mejoramiento que permita disminuir ese indice que afecta
la rotacién del personal en el area de la gestion de talento humano de la empresa
Maquinados Ltda. a fin de lograr una mayor satisfaccién interna y externa de la

empresa.

Al comparar la rotacion del personal del afio 2019 y 2020 donde se evidencia que
en el presente afo se presenta mas afectaciones, ya que la empresa tiene un
porcentaje ideal de indice de rotacion deberia estar entre 1% y 4% durante un
periodo determinado de 6 meses, cabe aclarar que la situacidon que se esta
presentando a nivel mundial en el 2020 sobre la pandemia COVID-19, la empresa
no tubo implicaciones ya que se realizdé una auditoria o revisidén a la empresa que
cumpliera con las nuevas condiciones de sanidad para poder obtener el permiso
para seguir laborando ya que la empresa es una contratista y en su momento tenian

bastante trabajo por hacer.

Tabla 1 indice de rotacién del personal de la empresa

_ PERIODO N° DE PERSONAS |N° DE PERSONAS [N° DE PERSONAS | N° DE PERSONAS IRP
ANO MES EXISTENTES CONTRATADAS RETIRADAS AL FINAL DEL MES

2019 JULIO 57 2 5 54 6%
2019 AGOSTO 54 0 2 52 2%
2019 SEPTIEMBRE 52 0 3 49 3%
2019 OCTUBRE 49 2 2 49 4%
2019 NOVIEMERE 49 3 3 49 6%
2019 DICIEMBRE 49 3 5 47 8%
2020 ENERO 47 5 7 45 13%
2020 FEBRERO 45 5 5 45 11%
2020 MARZO 45 3 5 43 9%
2020 ABRIL 43 2 4 41 7%
2020 MAYO 41 1 5 37 8%
2020 JUNIO 37 1 2 36 4%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 1 Promedio del IRP

PROMEDIO INDICE
ROTACION DEL PERSONAL

Fuente: Elaboracién propia

El 9 % es un porcentaje es demasiado alto. Para la empresa, las diferentes variables

que se ven directamente afectadas por este porcentaje son las siguientes:

- Costos de reclutamiento

- Costos para incluir un trabajador (examenes de ingreso)
- Costos administrativos (afiliaciones a la seguridad social)
- Costos de induccion

- Capacitaciones

- Entrega de dotacion

- Costo de desvinculacion
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Figura 2 Organigrama de la empresa.
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢ Qué estrategias se deben desarrollar en el plan del mejoramiento de la gestion de
talento humano para mitigar la rotacion de personal en la empresa Maquinados en

la ciudad de Duitama?
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3. OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GENERAL

Disefar un plan de mejoramiento del proceso de gestidén de talento humano para

mitigar la rotacion de personal en la empresa Maquinados Ltda.

3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Realizar un diagnéstico de los procesos de Gestidon del Talento Humano en

la empresa Maquinados Ltda.

e Documentar y actualizar los procesos de Gestion de Talento Humano.

e Elaborar el plan de mejoramiento que permita minimizar la rotacion en la

empresa Maquinados Ltda.
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2. JUSTIFICACION

Segun datos suministrados por la empresa Metalmecanica se visualiza que para el
afo 2020 tuvo un aumento del 4% en comparacion del semestre anterior en el
porcentaje de la rotacion del personal, generando una grave problematica, ya que
se ve afectado el cliente externo con la demora de la entrega de los procesos

asociados a la produccion.

El presente proyecto se llevara a cabo para mitigar y disminuir un 50 % los
inconvenientes que se evidencian en los procesos relacionados con la rotacion del
personal en la empresa Maquinados Ltda. Se entiende que dicho indice lo generan
unos factores tanto internos como externos de la empresa, tales como la falta de
responsabilidad, la falta de seguimiento, la falta de compromiso, la falta de
capacitaciones, la aplicacion de mas o mejores filtros a la hora del reclutamiento,
las evaluaciones de desempefo periédicas, el cuidado especial a algunos

trastornos laborales.

El gran porcentaje del indice de rotacion por el que actualmente atraviesa la
empresa es la razon principal por la que se generan grandes pérdidas economicas
a la misma. Por tal motivo, se ven en la obligacion de atacar directamente dicha
situacion. De aqui nace la necesidad de la implementacion de este proyecto de
investigacion. Se pretende buscar soluciones como por ejemplo el mejoramiento del
area de trabajo, la implementacion de ascensos, reconocimientos y oportunidades
de crecimiento laboral; motivos que con toda seguridad influiran directamente en la
calidad de vida de los empleados y ademas, se mejoraria bastante la relacién jefe-
empleados. Por lo tanto, resulta evidente pensar que si se logran implementar las
estrategias que se disefaran en este proyecto, en determinado periodo de tiempo
ese indice de rotacion empezara a reducirse, asi que se espera que disminuyan los

sobrecostos de la empresa y se tengan ademas procesos de calidad.
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Para ello, la implementacion de un plan de mejora es fundamental, nos permite
reducir el indice de rotacion del personal para la empresa Maquinados,

considerando las consecuencias negativas que conlleva este problema.

4. ESTADO DEL ARTE

Se realizd una recopilacion de los efectos positivos de algunas investigaciones
asociadas a un plan de mejoramiento de la gestién del talento humano por niveles
internacionales, nacionales y locales, se percibird en general el problema y su

respectiva solucion.

4.1. INTERNACIONAL

This research found evidence that the higher the manager's degree of belief in the
rarity of human talent, the greater the differentiation of the workforce. practice is to
develop these findings by further investigating the directionality of the relationship
between a manager's beliefs about talents and an organization's talent
management; where all this information was used to improve empirical knowledge
about the effects of talent management philosophies and approaches. (KOOLEN,
2015)

This article reviews the differences in the skills of personnel in American industries
to investigate more about the root of modern labor control, where they evidenced
three techniques of labor control in various sectors of the industry, job assignment
and job evaluation, internal mechanisms market and practices related to the age of

the rules in the industry; The analysis compiled by the National Industrial Conference
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Board between 1935 and 1946 proposes that the institutional environment is among
the central contingencies that configure labor control in any particular sector, as well
as other factors that previous research has highlighted more, such as technology
and skills, market circumstances, thus the analysis affirms some differences from
the previous ones, at the same time it is further suggested the reviews of where,
when and why the labor industries for the first time were bureaucratized.

(Association, s.f.)

(Isaac, P., 2018) En su proyecto direcciono la reduccion minima del personal y clima
organizacional por medio de una escala tipo Likert, donde se utilizaron diferentes
variables de forma causal para conocer si la rotacién del personal impacta en los
colaboradores con respecto al ambiente y entorno de la empresa, se concluye que
el 45,9% de las personas estan en total desacuerdo con la rotacion de personal y el
clima organizacional, por la tanto se debe implementar una planificacién, un control
y una buena organizacion en programas de capacitacion de forma perioddica. (Tesis
Pregrado). Universidad Rafael Landivar, Quetzal Tenango. (PAZ, 2018)

(Castillo, S., & Marcelo, J. 2018) En su trabajo de (Tesis Pregrado) investigo un
analisis entre la variable independiente y la variable dependiente y para afirmar
aquel problema planteo una entrevista al personal y con ese estudio se pudo
comprobar que los acontecimientos en la productividad se dan a la alta rotacion de

personal que se muestra en la organizacion y que afecta el 17% en la productividad.

4.2. NACIONAL

(Angel, M., 2019). En su trabajo de grado propone disefiar unas matrices de analisis
interno (EFI) y externo (EFE), los cuales fueron fundamentales para describir la
situacion actual de la organizacion y como esta respondiendo tanto a las

oportunidades como a las amenazas del sector. Se concluye que la rotacion de
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personal ocasiona impactos a corto y largo plazo, como a su vez genera costos
ocultos que repercuten en el animo de todos los colaboradores, situaciéon que
presenta la empresa, razén por la cual debe implementarse un plan de bienestar
que contenga los incentivos no salariales antes mencionados ya que de esta forma
los motivara y ayudara a consolidar la cultura organizacional. (Tesis de grado)

Universidad Autonoma de Occidente, Cali. (Benavides, 2019)

(Cabeza, J., Garcia, J., & Saavedra, J. 2016) En su trabajo de (Tesis Posgrado)
desarrollo un plan de mejoramiento que permiti6 aportar sugerencias y
recomendaciones a la organizacién para tener en cuenta la contratacién motivacion
y condiciones que permitan la permanencia de los funcionarios, logrando de esta
manera el cumplimiento de los objetivos de los procesos a los cuales afecta
directamente la alta rotacion del personal. Fundacion Universitaria de Ciencias de
la Salud- Bogota. (DANIEL LEONARDO CABEZA, 2016)

(Pérez, J., & Rincén, J. 2017) En su trabajo de (Tesis Pregrado) realizé un analisis
a fin de identificar las principales causas de rotacidon de personal en la empresa
Oiltrans perteneciente al sector hidrocarburos la cual presenta un indice de rotacién
de 69.2% mensual; con el finde plantear posibles soluciones que mitiguen el impacto
y consecuencias negativas para la organizacion, el resultado obtenido fue de gran
impacto porque se identificd previamente una problematica que gira en torno al
alto indice de rotacion de personal y las consecuencias que trae consigo las
fluctuaciones de colaboradores en la empresa. Universidad Santo Tomas— Bogota.
(JULIAN ROBERTO MORENO PEREZ, 2017)

4.3. REGIONAL
(Pérez, S., 2017). En su trabajo de grado propone crear estrategias

organizacionales en cuanto a la gestion del talento humano para trabajadores y
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administrativos, permite que las organizaciones inviertan mas en la persona los
cuales fueron fundamentales para describir la situacion actual de la organizacion.
Este trabajo brinda a las microempresas conocimientos de la importancia del
talento humano para el progreso de la organizacion e informacion util para
mejorar el bienestar laboral que genere confianza a los trabajadores; ademas
ensefa los procesos mas adecuados para vincular personal idéneo e integral
para cada puesto de trabajo. (Tesis de grado) Universidad Pedagdgica vy
Tecnolégica de Colombia, Sogamoso. (PEREZ, 2017)

(Chaverra, M. Corso, M., 2018). En su trabajo de grado proponen un programa por
medio de una auditoria ya que desafortunadamente, en la Empresa Minera
CARBOTRNASITAS no se implementa un programa de salud ocupacional, por lo
tanto, se encuentran falencias riesgos psicolaborales que intervienen en la
productividad y eficiencia en el trabajo de los empleados. La salud ocupacional en
una empresa es de vital importancia ya que ademas de procurar el bienestar fisico,
mental y social de los empleados, también se busca establecer y sostener un medio
ambiente de trabajo seguro y sano para los empleados. Este proyecto de grado
busca crear un programa que gire en torno a ellos y sea lo suficientemente efectivo
en cuanto a salud ocupacional que provea seguridad, proteccion y atencion integral
a los empleados para que ellos logren desempefiarse en sus labores y generar mas
productividad. (Tesis de grado) Universidad Nacional Abierta y a Distancia, Boavita
- Boyaca. (Chaverra, 2018)

(Martinez, S., Parra, N., 2020). En su trabajo de grado proponen un programa un
analisis a la productividad del sector metalmecanico en Colombia y Boyaca, se
concluye los factores que en ella influye a partir de las concepciones y enfoques de
expertos en el tema, de informes sectoriales y de los informes nacionales de
competitividad de los ultimos anos; el tipo de investigaciéon es descriptiva no

experimental, se realiz6 la estrategia metodoldgica del analisis documental, a partir
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de la misma, se genera los descriptores por extraccion, para esta investigacion se
tomé como soporte académico y tedrico las fuentes del crecimiento de la
productividad, (Tesis de grado) Universidad Nacional Abierta y a Distancia, Tunja -
Boyaca. (Martinez, 2020)

5. MARCO REFERENCIAL

5.1. MARCO TEORICO

5.1.1. GESTION DE TALENTO HUMANA

Existe una gran cantidad de autores que han formulado conceptos sobre la gestion
de talento humano, segun (Chiavenato, 2019) afirma que la administracion de
recursos humanos son las relaciones entre personas que estan en una organizacion
con perfiles asignados para alcanzar objetivos establecidos por la empresa, por ello
los trabajadores son de gran importancia mientras la empresa sepa aprovechar los

esfuerzos de las personas que trabajan en equipo. (Chiavenato, 2019)

Otra definicion de talento humano es suministrada por (Rodriguez,2002) quien
define el talento humano como una planificacion, que son considerados como
procesos de servicio, capacitacion, evaluacion, y el contrato, una cartilla para cada
area a fin de satisfacer el conocimiento a quienes reciben la capacitacién y las

necesidades del personal.

De acuerdo con (Garcia,2009) los recursos humanos es la teorizacion desde la
visidon empresarial administrativa, ya sea publica o privada. Por ende, realiza la
interpretacion de las relaciones sociales, en la actualidad, uno de los temas mas

abarcados e investigados a nivel nacional en las organizaciones ya que la retencién
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del personal llegé hacer tan importante porque no hay control de la salida del
personal y esto genera un desequilibrio en costos, rendimiento de la produccion,

tiempos y procesos.

5.1.2. SELECCION DEL PERSONAL

Segun (Chiavenato, 2019) afirma que la seleccidn conlleva un responsable analisis
de talento que cada candidato tenga y es el unico momento en el que la ARH tiene
posibilidades plenas de opcidn; sin embargo, en un momento posterior, el compas
de la empresa se vera limitado por la generacién de derechos incluso humanos

(derecho al trabajo) del trabajador.

Al respecto se profundiza que en sociedades como la mexicana los mejores
trabajadores emigran a otros paises en busqueda de mejores oportunidades y se

realiza un sinnumero de referencias que cuestionan la calidad del trabajador.

La seleccion de personal quiere decirnos que es como un proceso para halla a la
persona idonea que cubra un puesto de trabajo adecuado con sus habilidades, por
tal motivo es tan importante las pruebas que se realizan al ingreso. (Gumucio,
2010)
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Cuadro 1 Seleccion comparativa.

Caracteristicas del cargo

Caracteristicas del candidato

b b

I Lo que el cargo exige «— VERSUS

v

Lo que el candidato posee I

Analisis y descripcion del Téenlcas de selecclén

cargo N
Requisitos que el cargo Pgm'm conocer
exige condiciones para el cargo

Fuente: Chiavenato (2002).

5.1.3. ROTACION DEL PERSONAL

Este libro de rotacion del personal de (Carrillo) nos ensefia como aplicar un modelo
de rotacion de personal en cuatro modelos.

Como primer modelo tienen la clasificacion a partir de las variables segun
estabilidad de sociodemografica: sexo, edad, estado civil, nUumero de hijos, afios de
escolaridad, ciudad de vivienda, etc.

Como segundo modelo tienen la clasificacion condiciones de vida: régimen de
vivienda o estrato, numero de residentes en la vivienda, problemas con el agua,
transporte publico, gasto en transporte y tiempo de traslado.

Como tercer molesto tiene la clasificacion condiciones de trabajo: numero de
residentes de su vivienda que trabajan en la misma empresa, razén por la que

escogio la empresa y puesto el que considera como el peor.
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Cuarta y ultimo modelo: es la recopilacion de los tres modelos anteriores con todas
sus variables, se presentan sus principales estadisticas que permiten Ia
interpretacion de:

Coeficientes no estandarizados que permiten calcular el indice de clasificacién de
cualquier trabajador.

Correlacién entre el valor del indice de clasificacion y el valor de cada variable, que
indica la importancia de cada uno.

Probabilidad de clasificacién correcta del grupo rotador y el porcentaje general de
casos clasificados correctamente.

A continuacion, vemos un ejemplo del modelo.

Cuadro 2 Modelo de Rotacién del personal

Probabilidad de Porcentaje general
clasificacion clasificacion
correcta del grupo
rotador
Toda la  Electronica Toda la Electronica
IME IME

Modelo 1:

perfil sociodemogrifico 0.801 0.795 68.17 60,17
Modelo 2:
condiciones de vida 0.594 0.521 60.95 52.73
Modelo 3:
condiciones de trabajo 0.666 0.633 45.00 68.17
Modelo 4:
todas las variables 0.820 0.787 73.71 70.42

Fuente: Libro rotacién del personal.
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5.1.4. PIRAMIDE DE MASLOW

Comenta (Bellver, 2020) que la piramide de maslow la podemos relacionar con el
ambito laboral, ya que el ser humano puede sentirse seguro de que tiene un trabajo,
que recibe un sueldo y dejar de sentirse con angustian al estar postulandose a
muchos cargos de varias empresas. A la hora que las empresas empiezan a reclutar
es importante las evaluaciones psicolégicas, ya que alli se puede evidenciar la
situacion que motiva un trabajador y que se relacione con lo que la empresa ofrece.
La piramide de Maslow estuvo en estudio a nivel mundial desde el 2005 al 2010,
para comprobar las perspectivas de los trabajadores se aplicaron encuestas de los
necesidades y motivaciones, en fin, el estudio demostré que Maslow con su teoria
de la felicidad individual, se basaba en es las necesidades principales y que la gente

lo relaciona con la satisfaccién personal.

Cuadro 3 Piramide de Maslow

IL;IRAMIDE DE
MASLOW

Necesidad de autorrealizacion
Desarrollo del potencial.

Necesidad de autoestima |
Reconocimiento, confianza,

respeto, éxito. - g

Desarrollo afectivo, asociacidn, Q

aceptacion, afecto, intimidad sexual.

Necesidad de sentirse seguro y ﬁ

NECESIdaﬂES ﬁsmléglcas o basicas — Zz *é
i Z

H

.wE‘

de salud,
resplra:nbn descanso, sexo.

= -
1
)D

Fuente: Sitio web (Tejo, 2016)
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5.1.4. CICLO PHVA

Hoy, las empresas reconocen que los sistemas de calidad, medio ambiente y salud
y seguridad ocupacional constituyen hacia la competitividad. La implementacion de
los sistemas de gestion en cualquier empres u organizacion tiene en el PHVA la
metodologia adecuada. La estructura de este ciclo permite identificar y ubicar cada
uno de sus aparatos del ciclo, en el planear se crean los objetivos y métodos
necesarios para conseguir resultados de acuerdo con los requisitos del cliente y las
politicas de la organizacion; en el hacer se realizan o implementan los procesos, en
el verificar se lleva a cabo la medicion de los procesos y se informa sobre los
resultados y en el actuar se opera o se ejecuta para mejorar continuamente el

desempenio de los procesos.

Cuadro 4 Ciclo PHVA

® Socializacion e implementacion de
acciones guir.
eEjecutar tareas

Fuente: sitio web. (SDM, 2016).

5.1.4. FODA

El analisis FODA es una planeacién estratégica, se agrupan en oportunidades y

amenazas, es la relacién que hay entre ambos en el que se encuentra
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actualmente y esperado en un futuro, ya que estas variables no son controladas y
como resultado se obtiene un analisis externo de la empresa; los factores internos
tales como, fortalezas y debilidades, es la relacion que hay entre el estado actual
del analisis y el estado futuro necesario para la competitividad. (Control de gestion:

una posible aplicacion del analisis FODA , 2018)

Se pueden aplicar varios tipos de analisis FODA:

Una opcion puede ser un listado de fortalezas, oportunidades, debilidades y

amenazas. (ver tabla

Tabla 2 FODA parte uno.

Oportunidades | Amenazas | Fortalezas | Debilidades
Electrénica x X
Textil X X X
Construccion X X
Cueros X X X
Educacién X X

Fuente: Libro (Control de gestion: una posible aplicacién del analisis FODA, 2018)

La otra opcion puede ser una matriz que relacione fortalezas y debilidad con

oportunidades y amenazas.
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Tabla 3 FODA parte dos.

Fortalezas Debilidades

f1 f2 f3 f4 | d1 d2 d3 | d4

ol o brechas / objetivos a
Brechas / objetivos de
Oportunidades | 02 o considerar para
alta prioridad
o3 descartar
al
Brechas / objetivos de | brechas / objetivos para
Amenazas a2
alta prioridad evaluar su conversion
a3 en fortalezas

Fuente: Libro (Control de gestion: una posible aplicacién del analisis FODA, 2018)

5.2. MARCO CONCEPTUAL
El marco conceptual son las definiciones que se consideraron a utilizar en la
investigacion de este proyecto, estas definiciones se buscaron en el diccionario real

academia espafiola. (Espafiola, s.f.)

e Capital Humano: Potencial productiva de las personas de una empresa en

funcién de su educacion, formacion y capacidades.

e Contratacion de Personal: Es el cierre de todo el proceso de reclutamiento

y seleccion y la formalizacion de la entrada del candidato como empleado.
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Desvinculacion: Es el proceso mediante el cual se procede a despedir o
finalizar el contrato, ya sea de una o mas personas que cumplen alguna labor

dentro de una organizacion.

Evaluacion de Desempeio: Es un instrumento que se utiliza para
comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel

individual.

Factor Externo: Son las reglas del juego al que toda empresa debe acogerse
y que, por término general, son para todos igual y no se puede ejercer ningun

control sobre ello.

Factor Interno: Se refieren a todas las cosas que estan dentro de la empresa

y bajo su control, sin importar si son tangibles o intangibles.

indice de Rotacion de Personal: Porcentaje total de empleados que

abandonan una organizacién dentro de un marco de tiempo especifico.

Mecanica: Parte de la Fisica que trata del equilibrio y del movimiento de los

cuerpos sometidos a cualquier fuerza.

Metal: Aleacion de color, brillo y dureza semejantes a los de la plata, que

ordinariamente se obtiene mezclando cobre, niquel y cinc.
Plan de Mejoramiento: Es un conjunto de acciones sistematicas que
propone el mejoramiento permanente de la gestion y los procesos de la

entidad.

Rotacion de Personal: Trata dela situacion en la que una persona

trabajadora llega a la empresa y tras un corto periodo de tiempo se marcha.
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e Talento Humano: Pieza clave para lograr los objetivos dentro de una

empresa.

e Trastornos Mentales: Conjunto de reacciones nocivas tanto fisicas como
emocionales que concurren cuando las exigencias del trabajo superan a las

capacidades, los recursos o las necesidades del trabajador.

5.3. MARCO GEOGRAFICO

La presente investigacién se desarrollara en la regién urbana del municipio de
Duitama, la cual se encuentra localizada en el departamento de Boyaca. En la zona
norte de Duitama en la direccion carrera 42 n° 8 — 52 se encuentra la empresa
Maquinados Ltda. El departamento de Boyaca se localiza en la regidn centro oriental
del pais. La extension del departamento es de 1215 km y su clima es
predominantemente frio de montafa, esto es asi dado que su capital se encuentra

a una altura de 2530 msnm.
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Figura 3 Ubicacion de la empresa en Duitama
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Fuente: Elaboracion propia

5.4. MARCO LEGAL

Se construyo el siguiente cuadro, donde podemos analizar la relacién normativa
vigente con la problematica a desarrollar.
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Tabla 4 Marco legal.

NORMA ENTE TEMA DESCRIPCION
Constitucian L . Laley podra establecer los
o Constitucian Formacion u . ]
Palitica de .. . estimulos ulos medios para que los
; Politica de estimulos alos ; -
Colombia [1331) ] . trabajadores participen en la
Colombia Trabajadares .
[art. 571 gestion de las empresas.
P g . L Lafinalidad primardial de este
Cadigo sustantivo L Lajusticia enlas g il
- Mimizterio de ] Cadigo ez lade lograr la justicia en
del trabajo: . relaciones que )
Prateccian las relaciones gque surgen entre
ARTICULOA. . surgen entre .
. Social - empleadores utrabajadaores, dentra
Objetoy . empleadoresu L S
] Colombia , de un espiritu de coordinacion
aplicacion. trabajadores. kg i i
econdmica v equilibrio socia
El Sizstemna de Seguridad Social
Integral tiene por objeto garantizar
Ministerio de . los derechos irenunciables dela
Proteccidn Sistema de ersona v la comunidad para
Lew 100 de 1333 . seguridad social P 13 ~a=F
Social - i rearal obtener la calidad de vida acarde
Coalombia d con la dignidad humana, mediante
la proteccion de las contingencias
que la afecten.
Laformulacion v adopcion de las
politicas, planes generales,
programas u provectos para el
e trabajo, el respeto par los derechos
Decreto 1072 de | Ministerio del |Estructura del sectar I pee R .
. ] fundamentales, las garantias de los
2015 Trabaijo trabaijo . L
trabajadores, el fortalecimienta,
promocian u proteccion de las
actividades de la economia
zolidaria v el trabajo decente
Oonde se define responsabilidades
L aralaidentiicacion, prevencian,
Ministerios de para i Pt
. iy interdercicn y monitoreo
Rezolucion 2646 proteccion . . . .
; Riesgo Psicosocial permanente de la exposicion a
de 2005 social - ; i .
. factores de riesgo psicosocial en el
Colombia . o
trabajo v para la determinacion del
origen de las patologias causadas.

Fuente: elaboracién propia
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5.5. MARCO ACADEMICO

5.5.1. RELACION CON LAS LiNEAS DE INVESTIGACION

El desarrollo de esta investigacion tiene un vinculo importante con la linea de
investigacion productiva, competitiva e innovacion enfocada en los procesos de
gestion de Talento Humano, ya que procura aportar una solucion a la problematica
de la empresa Maquinados Ltda. de la ciudad de Duitama, ya que permite un
seguimiento, evaluacion y minimizacion en la rotacion de personal dentro de la

empresa.

5.5.2. RELACION CON LA MISION DEL PROGRAMA

La relacion que tiene este proyecto con la misién de la ingenieria industrial es muy
amplia, ya que permite la optimizacion de procesos, que contribuye en el desarrollo
socioecondmico generando aplicaciones interdisciplinarias con un enfoque creativo,
con una gran responsabilidad frente a cualquier necesidad que se presente dentro
de una empresa o en la vida cotidiana, con las habilidades y virtudes profesionales

adquiridas durante la carrera.

5.5.3. RELACION CON LA VISION DEL PROGRAMA

Con esta investigacion la facultad de ingenieria industrial, de la universidad Antonio
Narifio, aportara a la parte investigativa el cual permite el crecimiento ético, critico y
competente acorde a las necesidades que hoy en dia existen al respecto. Asi
mismo, sera reconocida en todo el ambito empresarial por la calidad de esta

investigacion debido a sus aportes significativos.
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5.5.4. RELACION CON LOS OBJETIVOS DEL PROGRAMA

La investigacion que realiza la Universidad Antonio Narifio desde la facultad de
Ingenieria Industrial busca fomentar la relaciéon entre la universidad y las empresas
que requieren estudiantes de ingenieria industrial, lo que conllevo a que este
proyecto se lleve a cabo, puesto que en el avance de las competencias y de las
actividades del ingeniero industrial esta el aporte que se realice desde un sentido
ético, moral y social con el uso de herramientas y conocimientos que desarrollen
eficientemente sus habilidades y destrezas para la contribucidn socioeconémica del

pais.

5.5.5. ASIGNATURAS RELACIONADAS

Dentro de las asignaturas que contempla la investigacién que se lleva a cabo se
relacionan la gestion de talento humano, estadistica aplicada, control de calidad,

sistemas integrados de gestion, entre otras.

5.5.6. COMPETENCIAS DESARROLLADAS
El ingeniero industrial es un profesional integral que es capaz de analizar e

identificar los problemas de las empresas desde una perspectiva econdmica y

financiera y asi poder plantear varias alternativas de solucién a dichos problemas.
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6. MARCO METODOLOGICO

6.1. LINEA DE INVESTIGACION

Linea de investigacion productiva, competitiva e innovacion.

6.2. ALCANCE Y ENFOQUE INVESTIGATIVO

La investigacion tiene un alcance de tipo descriptivo y aplicativo, donde se va a
definir, categorizar o clasificar un problema buscando soluciones a nivel de
mejorar el indice de rotacion de la empresa Metalmecanica Ltda., y se llevara a un

enfoque de tipo mixto.

6.2.1. Investigacién Descriptiva. Para (Chacin, 2007) la investigacion descriptiva
cosiste en la recoleccién de datos, donde ocurren los hechos como las fuentes

primarias, sin cambiar los datos obtenidos, es decir, no alterar la informacion.

6.2.2. Investigacion aplicativa. Segun (Murillo, 2009) la investigacion aplicativa se
caracteriza por dar a conocer el aprovechamiento de los conocimientos y a la vez

adquiriendo otros.

6.2.3. Enfoque mixto. La propuesta tiene una investigacion mixta, tanto
investigacion cualitativa y cuantitativa, se reunen las ventajas de cada una,
mezclandolas e intentando minimizar sus debilidades o desventajas mas

potenciales. (Sampieri, Metodologia de la investigacién, 2018)
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6.3. ESTRUCTURA METODOLOGICA

6.3.1.

Fase 1 Realizar diagnostico

Para establecer un diagnostico de los procesos que se realizan al momento de

solicitar nuevo personal para la empresa Metalmecanica Ltda. es necesario:

6.3.2.

6.3.3.

Revisar y analizar documentacion.

Disefar y aplicar encuestas a los trabajadores de la empresa.

Tabulacion y conclusion de la misma.

Se realizara un diagrama de Ishikawa con base en las encuestas.

Se implementara una matriz FODA para analizar el problema, esto nos dara

una mejor vision de la situacion actual.

Fase 2 Actualizar procesos

Se elaborara el manual de procesos de la gestidn de talento humano.

Fase 3 Diseno del plan de mejoramiento

Se elaborara un plan de mejoramiento continuo para el proceso de

reclutamiento de personal que nos proyecto el diagnostico.

6.4. FUENTES DE INFORMACION

6.4.1.

Fuentes Primarias

La informacion primaria que se recolectd fue con documentacion interna de la

empresa suministrada por el jefe de personal y la Doctora de Talento Humano,

42



todo el proceso que se lleva a cabo para el reclutamiento de nuevo personal

segun necesidad de la empresa.

6.4.2. Fuentes Secundarias

Se conoce como las fuentes secundarias aquellas encontradas de las varias

bibliografias relacionadas con el tema de estudio.

Libro:
e Gestion del talento humano
https://ezproxy.uan.edu.co:2830/es/Ic/bibliouan/titulos/130372

e Rotacion de personal

https://ezproxy.uan.edu.co:2830/es/ereader/bibliouan/72569

e Proceso para evaluar la estrategia de manufactura en la industria
metalmecanica

https://ezproxy.uan.edu.co:2830/es/Ic/bibliouan/titulos/5302

Tesis:
e La rotacion del personal como un elemento laboral
http://eprints.uanl.mx/1718/1/1020154556.PDF

e Rotacion del personal y productividad de la empresa
http://repositorio.upt.edu.pe/bitstream/UPT/251/1/Cusacani-Arcata-Nilda-
Rosal%C3%ADa.pdf
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Articulo:
e El costo de la alta rotacidon de personal para las empresas

https://www.portafolio.co/economia/empleo/costos-de-la-alta-rotacion-de-

personal-en-las-empresas-502333

Sitio web:
e Diccionario Real academia espafola

https://dle.rae.es/diccionario

7. DIAGNOSTICO DE LOS PROCESOS DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN LA EMPRESA MAQUINADOS LTDA.

Técnica:

Para la realizacion del diagnéstico en la empresa, se tuvo que utilizar la técnica de
la encuesta, un cuestionario de un total de 19 preguntas divididas de la siguiente
manera: primer factor: Asociados a las politicas de la organizacién con seis items,
segundo factor: Asociados a aspectos motivacionales con siete items y tercer factor:

Asociados con cultura y clima organizacional con seis items.

Se plantearon las preguntas como guia de la piramide de maslow con las

necesidades que tiene el ser humano. Se aplico la siguiente encuesta:
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ENCUESTA LABORAL
MAQUINADOS LTDA.

Nombre:

Sexo: Masculino C] Femenino [:]

Edad (afios): 18a26 [ | 27a35 [ | 36a44 [ | 45enadelante [ |
Estado civil: Casado (] Soltero [ ] Unionlibre [ ] Viudo [ ]
Grado escolaridad: Primaria [ | Bachillerato [ ] Técnico [ | Profesional [ |

Gerencia de trabajo: Contable C] Administrativa C] Almacén D Comercial C] Produccion C]

Antigliedad en la empresa (meses): 1a3 [:] Jaé6 [:] 6a12 D 12 en adelante D

Tipo de contrato: Indefinido D Término fijo C] Por obra labor D Temporal C]

FACTORES ASOCIADOS A LAS POLITICAS DE LA ORGANIZACION.

1. ¢COémo considera usted el salario que recibe?

Excelente C]

Bueno ()

Regular )
Malo J

Muy malo )

2. ¢La actividad que realiza requiere EPP, le entregaran los elementos de
proteccion correspondientes a su cargo? como: gafas, guantes, overol
(en dado caso pantaléon y camisa manga larga), mascarilla, botas

punta de acero, proteccion auditiva.
si [
No [

3. El tiempo que otorga la empresa para almuerzo es de:
15 (] minutos
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30 (] minutos
60 ) minutos

4. La empresa tiene servicios como:

Restaurante ()
Cafeteria ()
Baiio J
Casilleros ()

Sitio de descanso D

5. ¢Cuantas horas diarias de trabajo estan establecidas habitualmente

por la empresa para su cargo?

J

6 horas
8 horas
10 horas

12 horas

6. ¢Cree que el tiempo laborado es justo con su salario?

si [}
NoC]

FACTORES ASOCIADOS A ASPECTOS MOTIVACIONALES.
1. ¢El Oficio que desempena actualmente lo hace sentir motivado?

si [ ]
No [ ]
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. ¢El Lugar o puesto de trabajo donde se desempeia actualmente se

acomoda a sus necesidades y expectativas?

si [ ]
No [ ]

. ¢Recibe algun incentivo por parte de la empresa?

si [ )
No [ ]

Si su respuesta es si mencione cuales:

. Cree usted que los trabajadores necesitan de alguna motivaciéon por
parte dela empresa como:

Dinero -

Un dia de descanso

Bonos

Otros:

. ¢Ha tenido algun ascenso en la empresa?
si [
No (]

Justifique su respuesta:

. ¢,Renunciaria a la empresa?
si ()
No [

Justifique su respuesta:
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7. ¢La empresa realiza capacitaciones periodicas?
si [
No [ J

FACTORES ASOCIADOS A CULTURAY CLIMA ORGANIZACIONAL.

1. ¢Qué tan satisfecho se encuentra con el desempeno de su trabajo?

Marque 1 siendo el menos satisfecho y 5 siendo el mas satisfecho.

1 [
5 [J
s UJ
, O
s O
2. ¢Se siente seguro y estable en la empresa con su trabajo?
Mucho
Poco
Nada [ |
3. ¢Coémo es la interrelacion con sus companieros y jefes inmediatos?
Buena ()
Regular ()
Mala ()

Muy mala [ ]

4. ¢Labora turnos?
si [
No [ ]
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5. ¢El trabajo que realiza requiere mucha actividad fisica?

5 L
No [ ]
6. ¢La actividad que realiza la considera riesgosa para su actividad fisica
y psicosocial?
Si ]
NG ]
Porque:

Proceso de recoleccion de datos:

Se solicité mediante via telefénica con Gerencia la autorizacion para la aplicaciéon
de esta entrevista a sus trabajadores de la empresa Metalmecanica, se inicié un
cronograma con fechas y horarios especificos ya que todos los empleados no
laboran el mismo horario, algunos en vacaciones y otros de permiso. Un
cuestionario cerca de 15 minutos. Se aplicé a los siguientes 31 empleados de las

siguientes areas:
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Tabla 5 Numero de trabajadores

CARGO N° DE TRABAJADORES
Gerencia Director financiero 1
financiera |Asistente financiero 1
Director de Talento Humano 1
. Dr. SST 1
Gerencia —
~ . |Dr. Formulacion y desarrollo 1
Administrativa :
Aprendiz sena 1
Servicios Generales 2
Gerencia de .
Almacen Asistente de Bodega 1
Gerencia Publicista 1
Comercial |Asesor comercial 1
Gerencia de |Técnicos 14
Produccion |Auxiliares 6

Fuente: Elaboracion propia

Tabulacion y analisis:

Para la realizacion del analisis correspondiente se utilizé el software de Microsoft

Excel, se recopilaron todas las preguntas con sus respuestas y se utilizé el grafico

de columnas o de barras para comprar visualmente los valores de preguntas y

respuestas.

A continuacion, pueden evidenciar los graficos de la encuesta aplicada a los

trabajadores:
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Grafico 1 Rango de edades que laboran en la empresa.

Edad Entre:

18 a 26 afios 8 (25,8 %)

27 a 35 afios 9 (29 %)
36 a 44 afios 9 (29 %)

45 en adelante 5 (16,1 %)

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la empresa Metalmecanica.

Interpretaciéon: Analizando el grafico 1, se puede observar que el 58% de los

trabajadores que equivale a 18 empleados, se encuentra en un rango de edades

entre 27 y 44 anos, le siguen los trabajadores que se encuentran en un rango de 18

y 26 afios con un 25,8% equivalente a 8 trabajadores que se encuentran de 18 a 26

anos y finalmente se encuentran 5 trabajadores equivalente al 16% con edades

superiores a 45 afos.

Grafico 2 Género
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Sexo:

Masculino —21 (67,7 %)

Femenino 10 (32,3 %)

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la empresa Metalmecanica.

Interpretaciéon: En el grafico 2 se evidencia que la empresa tiene 67,7% que
equivalen a 21 trabajadores con género masculino y el 32.3% que equivalen a 10
trabajadores son de género femenino, eso se evidencia que siendo una empresa de
metalmecanica se necesita mas personal masculino.

Grafico 3 Estado civil de los trabajadores

Estado civil:

Casado —13 (41,9 %)

Soltero 8 (25,8 %)

Unioén libre

10 (32,3 %)

Viudo

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la empresa Metalmecanica.
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Interpretacion: Se observa en el grafico 3, la empresa tiene el 41,9% que equivalen
a 13 trabajadores casados, el 25,8% que equivalen a 8 trabajadores de estado civil
de soltero, 32,3% que equivalen a 10 trabajadores en unién libre, ningun trabajador
es viudo, esto llegando a una conclusion que el 74,2 % de los trabajadores de la
empresa tienen su hogar, siendo un porcentaje alto puede que este no afecte el

indice de rotacion del personal de la empresa.

Grafico 4 Grado de escolaridad de los trabajadores.

Grado escolaridad:

Primaria —2 (6,5 %)
Bachillerato
Técnico

12 (38,7 %)

Profesional

0,0 25 5,0 7.5 10,0 12,5

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la empresa Metalmecanica.

Interpretacion: Se observa en el grafico 4 que la empresa tiene de los 31
trabajadores encuestados unicamente el 29% que equivale a 9 trabajadores
profesionales que se encuentran en el area de gerencia general y gerencia
administrativa, 38,7% que equivale a 12 trabajadores técnicos, 29% que equivale a
9 trabajadores con grado hasta bachillerato y el 6,5% que equivale a 2 trabajadores

con grado hasta primaria, todos ellos en el area de produccion.
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Gréfico 5 Areas de trabajo

Gerencia de trabajo:

Contable —2 (6,5 %)

Administrativa 6 (19,4 %)

Almacén

1(3,2%)

Comercial —2 (6,5 %)

Produccién

15 20

20 (64,5 %)

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la empresa Metalmecanica.

Interpretacion: Se observa en el grafico 5, de los 31 trabajadores encuestados el
mayor porcentaje de ellos se encuentran ubicados en el area de produccion con un

64,5% que equivale a 20 trabajadores, alli tenemos la gran mayoria de trabajadores

de la empresa, que es alli donde se esta evidenciando la rotacion del personal.

Grafico 6 Antigledad de los trabajadores en la empresa.
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Antigledad en la empresa

1a 3 meses 2 (8,5 %)

8 (25,8 %)

3 a 6 meses

6 a 12 meses

12 meses en adelante —12 (38,7 %)

0,0 2,5 5,0 75 10,0 12,5

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la empresa Metalmecanica.

Interpretacion: En el grafico 6 se observa que la empresa tiene 38,7% que equivale
a 12 trabajadores con mas de 12 meses de antigiedad, 29% que equivale a 9
trabajadores con 6 a 12 meses de antigiedad, 25,8% que equivale a 8 trabajadores
con 3 a 6 meses de antiguedad y el 6,5% que equivale a 2 trabajadores de 1 a 3
meses de antigledad, con estos datos suministrados por los trabajadores,
concluimos que la empresa tiene personal nuevo con mas del 50% que equivalen a

19 trabajadores que llevan menos de un afio laborando para metalmecanica.

Grafico 7 Tipo de contrato de los trabajadores

Tipo de contrato:

Indefinido

Término fijo 11 (35,5 %)

Por obra labor

17 (54,8 %)

Temporal
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Fuente: Encuesta aplicada al personal de la empresa Metalmecanica.

Interpretacion: Se observa en el grafico 7 que la empresa tiene en su mayoria
trabajadores por obra labor con el 54,8% que equivale a 17 trabajadores, el 35,5%
que equivale a 11 trabajadores a término fijo y el 9.7% que equivale a 3 trabajadores
a contrato indefinido, aunque puede ser una estrategia de la empresa por reducir
costos, es mas un contra para la misma, ya que se altero el indice de rotacion a

través de la nueva contratacion, los costos fueron elevados.

Grafico 8 Salarios

1. ;Cémo considera usted el salario que recibe?

Excelente 2 (6.5 %)

Bueno 18 (58,1 %)

Regular 11 (35,5 %)
Malo

Muy malo

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la empresa Metalmecanica.

Interpretacion: En el grafico 8 se observa que el 6,5% que equivale a 2
trabajadores el salario es excelente, el 58,1% que equivale a 18 trabajadores el
salario es bueno y 35,5% que equivale a 11 el salario es regular, segun analisis el
area de Gerencia respondid que es excelente, el area administrativa que es bueno

y el area de produccién que es regular.
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Grafico 9 Elementos de proteccion personal

2. ;jLa actividad que realiza requiere EPP, le entregaron los EPP correspondientes?

Si 28 (90,3 %)

No 3(9.7 %)

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la empresa Metalmecanica.

Interpretacion: Se observa en el grafico 9, el 90,3% que equivale a 28 trabajadores
se les entrega los correspondientes elementos de proteccién personal a los
trabajadores como: gafas, guantes, overol (en dado caso pantaléon y camisa manga
larga), mascarilla, botas punta de acero, proteccion auditiva u otros dependiendo la

gerencia a donde perteneces o su cargo.
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Grafico 10 Tiempo de almuerzo

3. El tiempo que otorga la empresa para tomar break y almuerzo es de:

15 minutos —6 (19,4 %)

30 minutes

4 (12,9 %)

60 minutos 21 (67,7 %)

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la empresa Metalmecanica.

Interpretacion: Se observa en el grafico 10 que la empresa tiene tiempo para
almuerzo de 60 minutos para el 67,7% que equivalen a 21 trabajadores, 30 minutos
para 12,9% que equivale a 4 trabajadores y 15 minutos para el 19,4% que equivale
a 6 trabajadores, siendo aqui una situacién de inconformidad ya que en tan poco
tiempo no se puede realizar esta actividad y sobre todo es un incumplimiento legal

para los trabajadores.

Grafico 11 Servicios de la empresa
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4. La empresa tiene servicios como:

Restaurante [0 (0 %)

Cafeteria [0 (0 %)
cerc | > (20 %

Casilleros 0 (0 %)

Sitio de descanso |0 (0 %)

0 10 20 30 40

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la empresa Metalmecanica.

Interpretacion: Se observa en el grafico 11 que la empresa cuenta unicamente con
el servicio de bafo, cabe aclarar que tienen servicio individual tanto para masculino
como para femenino, esto nos lleva a una conclusion que siendo una empresa de
31 trabajadores con la mayoria de ellos de género masculino y con un solo servicio

hace la inconformidad o la inestabilidad de los trabajadores en la empresa.

Grafico 12 Horas laboradas en la empresa

5. jCuantas horas diarias de trabajo estan establecidas habitualmente por la empresa para su
cargo?

6 horas

8 horas —22 (71 %)

10 horas 5 (19.4 %)

12 horas 1(3.2 %)

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la empresa Metalmecanica.
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Interpretacion: Se observa en el grafico 12 que la empresa cuenta con horarios
laborales diferentes para varios trabajadores, el 6,5% que equivale a 2 trabajadores
laboran 6 horas diarias, el 71 % que equivale a 22 trabajadores laboran 8 horas
diarias, el 19,4% que equivale a 6 trabajadores laboran 10 horas diarias y el 3,2 %
que equivalen a 1 trabajador labora 12 horas diarias; analizando las estadisticas
podemos concluir que 7 de los 31 trabajadores tienen una alta posibilidad de

abandonar el lugar de trabajo.

Grafico 13 Tiempo laborado en relacion con salario

6. ;Cree que el tiempo laborado es justo con su salario?

si 22 (71 %)

No 9 (29 %)

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la empresa Metalmecanica.

Interpretacion: Se observa en el grafico 13 que el 71% que equivale a 22
trabajadores piensan que el salario es justo con el tiempo que laboran sin embargo
el 29% que equivale a 9 trabajadores piensan lo contrario y considerando las
preguntas anteriores se puede concluir que por las horas trabajadas diarias todo el

personal no esta satisfecho.
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Grafico 14 Labores con respeto a motivacion

1. ; El Oficio que desempefia actualmente lo hace sentir motivado?

20 (54,5 %)

0 5

10 15 20

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la empresa Metalmecanica.

Interpretacion: Se observa en el grafico 14 que el 64,5% que equivale a 20
trabajadores se sienten motivados con respecto a sus labores y el 35,5%que
equivale a 11 trabajadores respondieron que sus labores no los motiva, esto debido
a la carga laboral diaria.

Grafico 15 Lugar de trabajo con respecto a expectativas.

2. ;El Lugar o puesto de trabajo donde se desempefia actualmente se acomoda a sus
necesidades y expectativas?

22 (71 %)

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la empresa Metalmecanica.
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Interpretacion: Se observa en el grafico 15, el 71% que equivalen a 22 trabajadores
respondieron que el puesto de trabajo que desempefian cumple con sus
expectativas, pero el 29% que equivalen a 9 trabajadores respondieron
insatisfechos, concluyendo las respuestas negativas con una alta probabilidad en

relacion con tiempos laborados y salarios.

Grafico 16 Incentivos de la empresa.

3. ;.Recibe algun incentivo por parte de la empresa?

Si[-0(0%)

No 31 (100 %)

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la empresa Metalmecanica.
Interpretacion: Se observa en el grafico 16, el 100% que equivale a 31 trabajadores

indican que la empresa no ha tenido incentivos con los funcionarios, debido a que

no tiene un plan de incentivos para el personal.
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Grafico 17 Ejemplos de incentivos.

4. Cree usted que los trabajadores necesitan de alguna motivacion por parte dela empresa

comao:

Dinero —10 (32,3 %)

Un dia de descanso —11 (35,5 %)

Bonos —12 (38,7 %)

0.0 25 50 7.5 10,0 12,5

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la empresa Metalmecanica.

Interpretacién: Se observa en el grafico 17, el 38,7% que equivalen 12 trabajadores
respondieron que prefieren como incentivo los bonos, el 35,5% que equivalen a 11
prefieren como incentivo un dia de descanso y el 32,2% que equivalen a 10
trabajadores aspiran dinero, segun analisis se observa que el personal requiere de

incentivos por sus metas cumplidas en su labor.
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Grafico 18 Ascensos en la empresa.

5. ;Ha tenido algun ascenso en la empresa?

Si |-0(0%)

No 31 (100 %)

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la empresa Metalmecanica.

Interpretacion: En el grafico 18 se observa que, segun la respuesta de todos los
trabajadores, la empresa no ha realizado ascensos con sus empleados contratados,
esto podria ser que para los trabajadores del area de produccion que es la gerencia
con mas personal y el indice de rotacion es constante, si no estudian o son

especializados en areas administrativas no tienen a donde ascender en la empresa.
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Grafico 19 Renuncias

6. i Renunciaria a la empresa?

Si
No

20 (64,5 %)

Inseguro 10 (32,3 %)

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la empresa Metalmecanica.

Interpretacion: Se observa en el grafico 19, el 64,5% que equivalen a 20
trabajadores respondieron que no renunciarian a la empresa, el 32,3% que
equivalen a 10 trabajadores contestaron que estaban inseguros de la decision y el
3,2% que equivale a 1 trabajador por circunstancias desconocidas renunciarian a la
empresa, los trabajadores que afirmaron la pregunta y los que respondieron
“inseguro”, segun estudios analizados es probable que estén insatisfechos con
servicios sanitarios, salarios, horario laboral, trabajo en equipo o motivacion por

parte de los lideres.
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Grafico 20 Capacitaciones

7. ;La empresa realiza capacitaciones periddicas?

Si

Muy pocas

No, pero me gustaria —6 (19.4 %)

25 (80,6 %)

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la empresa Metalmecanica.

Interpretacion: Se observa que en el grafico 20, el 80,6% que equivalen a 25
trabajadores respondieron que se les otorga muy pocas capacitaciones y el 19,4%
que equivalen a 6 trabajadores no reciben capacitaciones y les gustaria tenerlas,
debido que la empresa no tiene un cronograma especifico de las capacitaciones o

pausas activas para que el personal obtenga conocimiento suficiente para realizar

su labor.
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Grafico 21 Trabajadores satisfechos.

1. ;Qué tan satisfecho se encuentra con el desempefio de su trabajo? Marque 1 siendo el
menos satisfecho y 5 siendo el mas satisfecho.

0 (0 %)

0 (0 %)

13 (41,8 %)

3(9.7 %)

0 5 10 15

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la empresa Metalmecanica.

Interpretacion: Se observa en el grafico 21, el 48,4% que equivale a 15

trabajadores calificaron con grado tres la satisfaccion del desempefiando su trabajo,

el 41,9% que equivale a 13 trabajadores seleccionaron el grado cuatro la

satisfaccion y el 9,7% que equivale a 3 trabajadores que calificaron con grado 5 la

satisfaccion en su desempeno, creando disgustos del personal hacia el trabajo

dando motivos de renuncia.
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Grafico 22 Estabilidad laboral.

2. ;Se siente seguro y estable en la empresa con su trabajo?

Mucho
Poco

22 (71 %)

Nada

25

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la empresa Metalmecanica.

Interpretacion: En el grafico 22 se observa que, el 25,8% que equivalen a 8
trabajadores se sientes seguros y estables dentro de la empresa, el 71% que
equivalen a 22 trabajadores respondieron que siente poca estabilidad laboral y el
3,2% que equivale a 1 trabajador indicd que no se sienten seguros ni estables en la
empresa; en conclusién, con estos datos suministrados nos afirma que la

instabilidad es debido a los contratos por obra labor.
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Grafico 23 Relacion jefes y comparieros

3. ;Coémo es la interrelacion con sus comparieros y jefes inmediatos?

31 respuestas

Buena
Regqular —10 (32,3 %)

Mala

Muy mala

20 (54,5 %)

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la empresa Metalmecanica.

Interpretacion: Se observa en el grafico 23, el 64,5% que equivale a 20
trabajadores indicaron que la relacién entre companieros y jefes es buena, el 32,2%
que equivale a 10 trabajadores respondieron que la relacion entre compaferos y
jefes es regular y el 3,2% que equivale a 1 trabajador subraya que la relacion es

mala, esto lo podemos persuadir en cualquier organizacion, las relaciones no

siempre son el cien por ciento buenas.
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Grafico 24 Turnos de trabajo.

4. ;Labora turnos?

si 11 (35,5 %)

20 (64.5 %)

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la empresa Metalmecanica.

Interpretacion: Se observa en el grafico 24, que el 64,5% que equivale a 20
trabajadores respondieron que no laboral por turnos y el 35,5% que equivale a 11
trabajadores su modalidad de es en turnos, ya que la mayoria de trabajadores

laboran en jornada continua de 8 horas.
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Grafico 25 Requerimiento fisico.

5. ; El trabajo que realiza requiere mucha actividad fisica?

Si

No

Tal vez

15 (48,4 %)

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la empresa Metalmecanica.

Interpretacion: Se observa en el grafico 25, que el 48,4% que equivale a 15
trabajadores requieren de mucha actividad fisica, el 25,8% que equivale a 7
trabajadores no requieren actividad fisica y el 25,8% que equivale a 8 trabajadores
no siempre, pero en algunas ocasiones necesitan de actividad fisica mas de lo
normal, el porcentaje mas alto lo podemos asociar a que mas del 50% del personal

de la empresa trabaja en el area de produccién y por el objetivo de la empresa es

necesario.
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Grafico 26 Riesgo para actividad fisica y psicologica.

6. ;La actividad que realiza la considera riesgosa para su actividad fisica y psicosocial?

Si

No

Tal vez

15 (48,4 %)

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la empresa Metalmecanica.

Interpretaciéon: Se observa en el grafico 26, que el 48,4% que equivale a 15
trabajadores consideran que su actividad es riesgosa, fisica y psicolégicamente, el
25,8% que equivale a 8 trabajadores consideran que su actividad no es riesgosa ni
fisica ni psicologicamente y el 25,8% que equivale a 8 trabajadores consideran que
en algunas ocasiones su actividad es riesgosa, teniendo en cuenta que la empresa

se dedica a la metalmecanica, y que su actividad durante todo el dia es con

maquinaria pesada y diminutas particulas de residuos de los materiales.
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8. ESTRATEGIAS CON LA MATRIZ FODA CRUZADA

Se realizé una matriz de fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas (FODA)
cruzada para poder identificar y poder definir un plan de estrategias, herramienta

que nos ayuda a visualizar habilidades futuras.

Véase el cuadro 5.

9. ERRORES A CORREGIR CON EL DIAGRAMA CAUSA Y EFECTO

Se implementd el diagrama causa y efecto o también llamado diagrama espina de
pescado, esta herramienta nos ayudd a crear ideas sobre las causas de un
problema en especifico que esta sucediendo en la empresa, visualizando errores a

corregir y reducir el indice de rotacién del personal

Véase la figura 4.



Cuadro 5 Matriz Foda Metalmecanica

FORTALEZAS

DEBILIDADES

La empresa cuenta dnicamente con senvicio

vacaciones.

F1 Satisfaccion salarial con respecto a su labaor. 1| L .
sanitario, uno para cada genero.
F2 Personal calificado de cada area de la empresa D2 El 54.8% el personal tiene contrato por 0bra
labor.
F3 Buenas relaciones D3 Mo E}FIStE un plan de insentivos para los
trabajadores
OPORTUNIDADES ESTRATEGIAS FO ESTRATEGIAS DO
01 EXIStF.‘ oferta df.'l personal calificado para D101 Hacer un reajuste en la planta de la empresa.
las diferentes areas de la empreza
Ser contaste con el cumplimiento de los pagos de nomina y
F101 demds responsabilidades legales, esto hace que los Aprovechando el CUU"-"EWU gue se tiE”_E con el
trabajadores se sienta seguros economicamente, es una SEMA para las practicas de los estudiatntes, se
El SEMA ofrece cursos de formacion y manera de motivar para gue no renuncien de la empresa. | D202 puede ampliary fortalecer los contratos a
capacitacion a los trabajadores de las termina fijo para ellos, se reduce tanto en costes
02 empresas afliadas, lo cual garantiza que como en tiempe de contratar a nueve personal.
&l personal formado se quede en la Disefiar un plan de insentivos para los trabajadores
empresa. F202 Fomentar a los trabajadores a seguir especializandose en 03 motivandolos con metas establecidas, asi mitigar la
sus labores, con faciidad de horarios para estudios. rotacion del personal y obtener una mejor calidad en los
Procesos.
AMEMAZAS ESTRATEGIAS FA ESTRATEGIAS DA
Teniendo en cuenta las finanzas de laempresavyla
Crecimiento lento por a situacion situacidn actual de pandemia, para el area
Al ) F1A1 administrativa tener |la modalidad teletrabajo y para (D1A1  Implementar servicios sanitarios con todos los
actual de pandemia. el area de produccidn no cancelar contratos pero protocolos de bioseguridad de Covid-19 e incrementar
reajustar el horario de trabajo. 0 mejorar el crecimiento de la empresa.
Empresas a "_WEI nacional con modalidad F2A2 Organizar el talento humano por titule del trabajador v
de contrato fijo. . . .
hacer un ajuste en los contratos v salarios, motivando al
personal gue puede que baje un poco el salario pero van a Realizar un comité donde se evalue el reajuste de los
tener derecho a seguridad social, prima, cesatias y D2AZ contratos v asignar un responsable del encargado de

la implementacion del plan de incentivos.

Fuente: elaboracién propia.




Figura 4 Diagrama de Ishikawa

Diagrama de Ishikawa
Metalmecanica LTDA.
JORNADA LABORAL INCENTIVOS
Mo hay satisfaccion en los turnos de No exmt? pl?n ge. "EISE"WUS
trabajo. para los trabajadores
El tiempo laborado diario no compensa —— Mo estimulan el desempefio —
con el salario. laboral
7 trabajadores laboran mas de 10 horas ——— No estan establecidas las metas .
diarias. empresariales a nivel de INDICE DE
roduccion -
> ~ ROTACION
— DEL
Existe un bafio para cada género, siendo 34 El 54,8% de los trabajadores —— PERSONAL
trabajadores son por contrato obra labor
En relacién con la labor, los trabajadores se Mo hay estabilidad laboral para los ——
sienten en riesgo. trabajadores
Mo existe salon de break, almuerzoni A contrato por obra laborno hay —— ~
casilleros. derecho a seguridad social.
BIENESTAR SOCIAL CONTRATACION

Fuente: elaboracién propia.

75



10. MANUAL DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO.
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VERSION 1

HAHUAI_F DE ME MIENTO DE LA VIGENCIA | ENERO-21
GESTION DE TALENTO HUMANO CODIGD | F-TH-842 MD

PAGINAS 2del

INTRODUCCION

La compania Maquinados LTDA se encuentra en un proceso de reorganizacion
institucional enfocado en el avance hacia el desamollo de |a gestion de recursos
humanos, lo anterior solo serd posible en la medida en que cambie la cultura
organizacional. Se requiere introducir la mentalidad de compromiso dentro de las
personas gue conforman |a organizacion y también s2 debe promover la cultura
de cambio, participacion v cooperacion. El proposito del proceso de mejora de
Recursos Humanos es permitir que el personal de Maguinados LTDA se consolide
progresivamente como un grupo de alto desempefio, capaz de asumir
exitosamente los retos impuestos por las demandas de un mercado tan
cambiante, junto a la situacion de la actual pandemia, en un entorno caracterizado
por la escasez de recursos humanos especializados que garanticen la captacion
¥y permanencia de personal competente v comprometido. Dado lo anterior, el
avance de Recursos Humanos en esta empresa debe estar dirigido
primordialmente a satisfacer las demandas de los cargos donde existe mayor
desercion, prioritariamente aguellas areas donde es necesario consolidar la
permanencia del personal porque los reenfrenamientos representan gastos muy
elevados. El contenido de este manual va en direccion a garantizar la
permanencia de personal con calidad, efectividad v eficiencia; ademas, implica
una responsabilidad administrativa para la directiva de Maquinados LTDA ya que
deben garantizar la elaboracion de los planes v la ejecucion de las actividades
relacionadas con la mejora continua, esto con el propodsito de convertirse en una
empresa organizacion mucho mas competitiva, pudiendo alcanzar en paralelo la
superacion profesional de todo el equipo. El Manual de mejoramiento de la gestion
del Talento Humano contiene los objetives, el alcance vy la metodologia asi como
sus procedimientos, determinando para ello el gje del Talento Humano.
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1. IDENTIFICACION DE LA EMPRESA

Nombre o razon social: Maguinados Lida.

Nit. 800.190.786-6

Direccion: Carrera 42 n° 8 — 52 Duitama- Boyaca
Representante legal: José Salamanca Zea
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2. GENERALIDADES

2.1. Objetivo general.

+ Planificar, desarrollar y mejorar la seleccion y el reclutamiento del
personal para mermmar la rotacion de personal.

22, QObjetivos especificos.

» Flanificar los procesos de reclutamiento con registros de procesos y

control apropiados, apoyados en los indicadores v enfocados en alcanzar
las metas propuestas.

» Desarrollar registros de procesos v confrol apropiados, apoyados en los
indicadores v enfocados en alcanzar las metas propuestas.

3. ALCANCE

El alcance de este manual debe ser capaz de alcanzar la completa satisfaccion
del personal, de los clientes vy de todas las paries interesadas. Una vez
garantizado esto, el alcance debe ir enfocado en la mejora continua sin descuidar
los objetivos logrados.
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4. MARCO CONCEPTUAL

Capital Humano: Potencial productiva de las personas de una empresa en
funcion de su educacion, formacion v capacidades.

Contratacion de Personal: Es el cierre de todo el proceso de reclutamiento
¥ seleccion y la formalizacion de la entrada del candidato como empleado.
Desvinculacion: Es el proceso mediante el cual se procede a despedir o
finalizar el contrato, va sea de una o mas personas que cumplen alguna
labor dentro de una organizacion.

Evaluacion de Desempeno: Es un instrumento gue se utiliza para
comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel
individual.

Factor Externo: Son las reglas del juego al que foda empresa debe
acogerse y que, por término general, son para todos igual y no se puede
ejercer ningun control sobre ello.

Factor Interno: Se refieren a todas las cosas que estan dentro de la
empresa v bajo su conirol, sin imporiar si son tangibles o intangibles.
indice de Rotacion de Personal: Forcentaje total de empleados que
abandonan una organizacion dentro de un marco de tiempo especifico.
Mecanica: Parte de la Fisica que trata del equilibrio v del movimiento de
los cuerpos sometidos a cualquier fuerza.

Metal: Aleacion de color, brillo v dureza semejantes a los de la plata, que
ordinariamente se obtiene mezclando cobre, niquel y cinc.
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Continua el marco conceptual

= Plan de Mejoramiento: Es un conjunto de acciones sistematicas que
propone el mejoramiento permanente de la gestion y los procesos de la
entidad.

« Rotacion de Personal: Trata de la situacidn en la que una persona
trabajadora llega a la empresa vy tras un corto periodo de tiempo se marcha.
Talento Humanao: Pieza clave para lograr los objetivos dentro de una
empresa.

= Trastornos Mentales: Conjunto de reacciones nocivas tanto fisicas como
emacionales que concurren cuando las exigencias del frabajo superan a
las capacidades, los recursos o 1as necesidades del trabajador.

5. ROLES Y RESPONSAEBILIDADES

Esta area se encarga de reclutar, seleccionar, planificar y formar al personal de la
empresa. Su principal encargado es el Gerente o Coordinadon(a) de recursos
humanos, y entre sus tareas destacan: la elaboracion y seguimiento de la nomina
de empleados, afiliaciones a seguros sociales, creacion de expedientes cuando
corresponda, control de asistencia del personal, realizacion de las entrevistas
laborales, coordinacion de eventos y la gestion efectiva en la resolucion de
conflictos.

6. METODOLOGIA

El correcto desarrollo de recursos humknos, es un proceso de toda la companiia,
planeado, de mediano v largo plazo; debe tomar como base el enfoque de
competencias, el cual concede una gran imporiancia a los aspectos actitudinales
por lo que, ademas de las preguntas ;qué fiene gue saber hacer la persona?,
i como tiene gue hacerlo?, debe formularse la siguiente pregunta: ;como fiene
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que saber ser y convivir 1a persona? En la siguiente grafica se presenta un
esquema para lograr el éxito en el ambito laboral, el cual descansa en el cambio
de actitud del personal de la organizacion. Las preguntas orientadoras del éxito
s0n:

i Como podemos hacer mejor lo que hacemaos?

& Qg es lo que deberiamos estar haciendo?

En busca del exito, El Manual de mejoramiento de la gestion del Talento Humano,

se lleva a cabo en las fases, cuyos procedimientos se describen a continuacion:

1. Deteccion de motivos de desercion.

Elaboracion del Plan Global de Acciones de Mejora Integral.
2. Elaboracion del Plan Anual de Acciones de Mejora Integral.
3 Ejecucion del Plan Anual de Acciones de Mejora Integral.

Seguimiento v Ewvaluacion de los resultados del Plan de
Mejoramiento de la gestion del Talento Humano.

4.1. PROCEDIMIENTOS:

4.1.1. Reclutamiento del personal: Fara esta acfividad el objetivo es

atraer candidatos adecuados para un puesto de trabajo determinado,
empezando por redes sociales o sitio web de la empresa, radio o
periodico, existen tres formas de reclutar colaboradores, para personal
interno, externo o mixto. En la mayoria de las empresas utilizan el
meétodo mixto. A continuacion, se muestra el flujograma del proceso de
seleccion del personal.
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Se genera la vacante por
Vacanta desvinculacidn laboral o por
1 Ccreaciin e maeva drea
- S reahza of requenmienlo
Raquerimeants por parte de la gerencia del Mwm
drea con la vacane
Se desarrolla la
comvicatona de acuerdo al
perfil de la vacante, y se
ircia el proceso de
b\ | koo e | Gtedetdease
—— candidato extema sigue con Hisvio,
=in el pasa namero 4, de ey ;
candidato inkema
directaments pasa al paso
mrmero g,
5i el candidato e rechutado
! “m“?:ﬂ';?“".“'-f: Gerente del drea de
m:; CusTic ulum vitde: coma el I-h.n'rwn:ii:-riati&nt
[ prirner filno del proceso y Inductibn
contnlia con el paso 4
nimiens &
Lubegn de recepd onan &
X hoga de wida se realiza la Gerente del area de
beje evalsacion del mismo para Gestion de Talente
E':;"'M“ ver =i l;u-nple con los Hmy l;eum de
lineamientos del perfil induccidn y
comvacade, para continuar capackackin
con la entrévista preliminar.
Terminado la evaluacion de
| la hoja de wda, 5o reahiza la
| prefiminas esio conciuye este pnimer | Gestdn de Talento
proceso ¥ of candidato esta Hurmana.
apbo para &l proceso de
selaccibn.
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4.1.2. Seleccion del personal: Cuando ya se haya realizade |a recepcion de los
documentos de cada uno de los postulantes en el proceso de reclutamisnto.
Para realizar este proceso existe cinco técnicas, las cuales son: entrevista de

seleccion, pruebas de conocimiento o capacidades, prusbas psicologicas,

pruebas de personalidad v técnicas de simulacion.

Enla etapa antenor se realizd la
entrevista prelminar y el
candidato apbo continwa con el ;
- proceso de las evaluaciones de Gerene del drea de Geslidn
Evaluaciin a5 Wcnicas de selecodn, las | o Talento Humana y Gestor
{técnicas oue contemplan nm““; de de induccan ¥ capacitacdin.
da conodmienta, peicaldgicas,
seleccidn) personalidad v de simuslacidn
1 Culminada el proceso de las
evaluaciones 50 analiza yvalkda | Gerente del 3rea de Gestidn
P las resultados de los candidalos | de Talento Humano v la
IR que kograron obfener los asistente de Gerenca
puniates establocidos.
Coa la validacion de los
4 resullados de las evaluaciones y
de la entrevisla prelminar, & | Gerenle del drea de Geslidn
[evmiien continda con |a elapa de la de Talents Humano y Gesler
> decizidn de selecoonar alos | de inducedn y capacilasin,
candidatos apbos. para confnuar
COn &l process,
Ya culminada la #l3pa de las
evalugciones vy oon el o los Gerente del drea de Gestidn
candidatos aptos para la e Talenfo Humano, Gestor
Examin micice u:v:-rlla_tauﬁn. 58 realiza los de Irl-!:l..ll::l:!lliﬂ ¥ capactacian ¥
eramenas madcos el médco responsable de la
cormespondientes en la clinica BMpresd.
establecida por |3 empresa.
Finakzada aste process de
salaccion v contanda con 195 | Gerante del drea dé Gaslion
canddalos aplos 5o procede ala| de Talento Humana Gestar
m:m:imﬂm alapa de contratacion, para luego | de inducsion v capacitacdn,
programar ka induccion adetuada Gestor d¢ finanzas
de atuerdd ala vacanis,
r
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4.1.3.

4.1.4.

W | FLUJOGRAMA | DESCRIPCION RESPONSABLE |

Contratacion: Terminando el proceso de seleccion se viene el tema
de la coniratacion del personal, para lo cual se firma el contrato segun
establecido por la Gerencia general, descrito sus derechos vy
obligaciones tanto para el frabajador como para la empresa, existen
vanos contratos sea verbal o escrito, colectivo o individual, por tiempo
determinado v por obra labor. En Maquinados Lida, los contratos son
escritos y por obra labor para el area de produccion donde fienen la
mayaor parte de frabajadores.

Proceso de induccion: Es la etapa final para poder culminar el
proceso de contratacion, se dividen en induccion a la empresa e
induccion al puesto de trabajo de la siguiente manera como lo muestra
el flujograma.

Cubminada 1a elapa de convalacda 9&

Imicio
perdonal 5# inida el protess de

indhaccion, para lo cual a8 hace la
ErOgramacsn respeciiva enisndo como erenie de Gaeslion de Talenky
[ premisa al puashy oi ratiajo a ocupar, | Humano ylrmaciin y desempefio

puas dependard de esla iInformacitn,
para saber ¢l Bempo exado v la ublcaddn
ded lugar para desamallar 13 inducddn

Em casg & colaboradores adminisialivog
¥ & rahajn &n olcing, ¢ iempo de
- ineducciin serd de 15 das calendana
bt ey remunerado. En caso de colaboradores 7| '?_:;;T':; G“'ﬂ" I?;El::'!'lm:ﬁu
Mcnicss que deban realits labomss de H ¥ ROAITEI0N § P
campo &l Hampd de Bduccion serd d& 30

diEE cAlandafio famunersdo

,]_ Esla slapa del process o inducoedan so

realizard de acuerds 3 los lineamsentas
Eperuoon de s Gerenle 48 Geslitn da Talenls

EatablEcidos por by &Mpréta, donde sa
(] ™
| indics &l proteda pES0 4 PASO para a3 Humano y kemacion y desampeiio

una e las elsnas de nduction

L La evaluaddn del desempedio v de la

induccidn S& reakzard de acuerds 3 los
S paramelras de b empresa, donde se Gerenle de Gestion de Talenls
aataiecs &l maloos & svaliesibn Human y kemdson y desampaio
aienupio 8 desanollar pars Cads una de
135 areas
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4.1.5. Plan de incentivos: Fara el plan de incentivos deben tener en cuenta

gue existen dos tipos de incentivos que se pueden abarcar tales como
pecuniarios ¥y no pecunianos.

Incentivos pecuniarios: Son las bonificaciones por meta o venta de
sernvicio, dinero en efectivo

Incentivos no pecuniarios: Son en especie, COmMO a5Censos,
traslados, comision, becas.

A continuacion, el plan de incentivos para las diferentes arsas de
trabajo de la empresa Maquinados Ltda.

Véase el anexo B ficha técnica de indicadores.

El cronograma de actividades hace parte del plan de incentivos, para otorgar un

reconocimiento a los trabajadores se debe programar y disefar como mejor lo

establezca la gerencia financiera, si por ano, semestre o mensual.

véase el siguiente cronograma de actividades:

ITEM ACTIVIDAD RESPONSABLE an.:ﬂﬂ m

1 Recepcionar evalpaciones de Gerencia de
desempeiio - periodo 2020 Talento Humano

2 Consahdar las evaluaciones de Gerencia de
desempedio 2020 Talenlo Humano
Presentar al Comité de

3 Formacién y Capacitacidn los Egrrrenr::i:ll?jgi
senadores que desarrollo
curmphen con el perfil para
Reahzar el proceso de

4 |confratacidn para la adquisicidn | Garencia confable
de bonos de
Coordinar los diferentes
inCentivos no pecunianos .

5 |iMencidn de Honor T aierrﬂznﬁlitdﬂem
Reconocimiento a la labor
mentonia, ascensos. traslados
Heahzar Sesion de incentnios Gerencia de

& 2021 Takeo Humano
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Flujograma de actividades

Frovision de la arganizacion

_Final >

Diagnosticar necesidades de incentivos
Priorizacion L-E incentivos
Estructuracidn d-alrpdm de incentivos
Establecar nhi[mi'-ms del plan
Eﬂlahleul]esl:mtegias
Eﬁlahlecler metas
Ejecutar y I.'.I}I'II.III'IiL'.-Hr el plan de

Monilorear conductas de los
trabajadores

Brindar incentivos a los rabajadores

Evaluar satisfaccién de empleados

F|

Evaluacién de plan de incenfives

Analisis de resuliados
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Frograma de incentivos para empleados de le empresa Maquinados Ltda.

Hacer
seguiTeento
alachg o
momanto de

planear de
forma

rasponsable
VA que @5 un
BjEmps 2

B

FRaabzar

werficar & 18
cumple al

Elecutar los
mCgnkres de
acuerdao al
Rigmpa
eEtipuledn y ln
edectrdad de
o misma.
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Salidas de Reconocimiento |Recompens |Hacer Ejecutar este
integraciongs, al frente de arel seguimiento ncentivo cada
fortaleciendo el |todos los desempefio |efectivo al B meses,
clima laboral empleados de por el momenta de b=vando
semesiral. WMaguinados, por |tiempo plansar de control acerca
Celebracidn de  |su compromise |laborado. | forma del desempeiio

SERVICIOS cumpleanios con |en la empresa. responsable ya |del frabapdor

GENERALES |sotgjie Memorandes de que s un asi mismo
Ancheta reconocimento ejempho a logrando
navidefia por mejor SagUir. satis faccion.

desempeno en
GERENCIA sus labores,
ADMINISTRATIVA elitdon

4.1.6. Bienestar social: El programa de bienestar social laboral se establece
con las nuevas normas de bioseguridad, ya que en la actualidad se esta
presentando una pandemia a nivel mundial covid-19 y para ello se
requiere de unos permisos 0 lineamientos especificos para estas
actividades:

- Considerar un reajuste en la planta de trabajo, solo se evidencia un
bafo para cada género para 34 trabajadores, no hay salon de descanso
ni de almuerzo ni casilleros.

- Realizar programas culturales, deportivos o recreacionales, sociales y

de integracion y capacitaciones contantes.

90




7. EVALUACION

Es claro que para saber si el plan aplicado es efectivo, es necesario medir y
archivar los resultados para conocer su alcance y para posteriores procesos
comparativos que pueden ayudar en la mejora continua, para ello, las siguientes

formulas son un ejemplo de como medir resultados.

indice de rotacién de personal = Contratacion efectiva =
A+D
5— *100 Personas reclutadas al mes .

Total de vacantes al mes
PE

Capacitacion efectiva =

Capacitacienes realizadas al mes

100
Total de empleados nueveos al mes

Siendo,

A = el nimero de personas contratadas durante el periodo considerado

D = las personas desvinculadas durante el mismo periodo

PE = Promedio efectivo del periodo considerado.

Se obtiene sumando el nimero de empleados existente al comienzo y al final del
periodo y el resultado se divide por 2. El cociente obtenido se multiplica por 100

(el indice de rotacion se expresa siempre en porcentaje).
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8. INDICADORES

Fara poder medir las metas es necesario definir los parametros que se conocen

como indicadores, en este caso, se trata de: Buen ambiente laboral, Personal

calificado y Satisfaccion de las partes interesadas, mientras que las metas

planteadas son:

+ 75% de Personal reclutado mensualmente, comprometido con los objetivos

de la compaiiia.

+« 100% de capacitaciones trimestrales al personal.

+ Evaluacion positiva de la percepcion de los empleados y clientes.

“er anexo B ficha técnica de indicadores.

Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:
Firma Firma Firma
Mombre: Mombre: Mombre:
Cargo: Cargo: Cargo:
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1.

Tabla 6 Matriz de mejoramiento continuo.

PLAN DE MEJORAMIENTO CONTINUO

personal.

VERSION 1
MATRIZ DE PLAN DE MEJORAMIENTO CONTINUO VIGENCIA ene-21
(GESTION DE TALENTO HUMANO) CODIGO F-TH-842 MD
PAGINAS 1DE1
PROBLEMA: Alfa rotacion del personal obrero v administrativo.
OBJETIVO: Planificar, desarrollar v mejorar la seleccion v &l reclutamiento del personal para mermar la rotacion de personal.
RESPONSABLE: |Coordinador(a) de recursos humanos.
OBSERVACIONES:
ITEM CAUSAS SOLUCION PLANEAR HACER |VERIFICAR| ACTUAR METAS INDICADORES | SEGUIMIENTO
Métodos para 75% de
la Perzonal
Retiro voluntario de . . capacitacidn reclutado .
Mano de obra personal que ha laborado Plan de megoraﬂueq.lt.o de los Evaluacién mensualmente, Registro de
especializada v general| en lapsos sustancialmente enfocado en Ia gestion 508 s s comprometido Procesos de
Spe ¥ gene: n laps S sustar T | 4a talento humano. Pruc&:o.: de E-mple-ado:._ constante de Prome! reclutamisnto.
breves de tiempo reclutamiento | Metodologia los con los
v seleccion de|para seleccion| empleados v objetivos de la
los empleados. | v evaluacion las Andlisis dela| compaiiia. Buen ambiente
L . . Realizar 1a Documentacid de los normativas | informacion laboral, Personal
4 CITpPresa no chenta con documentacion v n del control | empleados dela para 100% de calificado, i
la documentacion y - N - - . - - Registros sobre
. . . formatos para el dela Establecer Empresa. identificar | capcitaciones | Satisfaccion de
Metodologia pertinente para realizar €l . . . . . ] los resultados de
. proceso de asistencia, | registros de | Auditorias |oportunidade | trimestrales al las partes .
proceso de seleccidn v . L ~ . N i . . o las estrategias.
! . del personal reclutamiento del contratacion v las internas. | s de mejora. personal. interesadas.
reclutamiento del personal. personal. estrategia para| actividades, | Medicion v
No existe una distribucion capacitar al | reclutamiento | seguimiento B
adecuada de los espacios | Acondicionar mejor los personal. 5, C_Gﬂtm% de de los ﬁ?féi:céﬁa
Medio Ambiente que permita realizar las espacios destinados asistencia, | procesos. per'c cic}n. e Mantenimineto de
B o entrevistas v para realizar la reaolu.cmn de lc{]“.ﬂneplea dos ‘ la infraestructura.
capacitaciones para el actividad. conflictos y S eHIpieados 3
eventos. clientes.

Fuente: elaboracién propia.




12. CONCLUSIONES

Realizado la metodologia de las encuestas a los trabajadores de la empresa, se
pudo investigar mas afondo las posibles causas que llevan al alto indice de rotacion
del personal e implementar las estrategias que se lograron gracias a las

herramientas como la matriz FODA y el diagrama de Ishikawa.

Se considera que los objetivos han sido desarrollados satisfactoriamente, ya que se
logr6 demostrar las causas raiz del problema, implementando estrategias,
disefiando el Manual de mejoramiento de la gestion del Talento Humano con todos
los formatos y procesos que la empresa no contaba y la matriz de mejoramiento

continuo para mejorar los procesos.

Se determina que el alcance del Manual de mejoramiento de la gestion del Talento
Humano es un documento con las necesidades internas de la empresa en el area

de la gestion del talento humano.



13. RECOMENDACIONES

Darle solucion pronta y oportuna a los problemas y riesgos presentes mediante las

oportunidades identificadas para la empresa.

Realizar auditorias semestrales con el fin de evaluar los resultados de los objetivos
planteados, mejorando las metas propuestas segun los indicadores establecidos,
para asi lograr un aumento en la satisfaccidn de los clientes y las partes interesadas,

e incrementar la productividad del personal administrativo y operativo.

Es clave mantener al dia en capacitaciones y demas actividades a todo el personal
en cuanto a las tareas pertinentes en su area; lo anterior para que cada empleado

pueda tener actualizados sus conocimientos y las responsabilidades de sus cargos.
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ANEXO A FICHA TECNICA DE INDICADORES

VERSION 1
VIGENCIA ene-21
HOJA DE VIDA DE INDICADORES CODIGO ETh641 1D
PAGINAS 1 DE 1

Fecha de diligenciamiento 30/01/2021

CARACTERISTICAS DEL INDICADOR

Proceso

Nombre del indicador

Objetivo del indicador Proceso relacionado Objetivo de c.alldad al cual
contribuye
Responsable de la medicion Fuentes de informacién
{Cargo) {Bases de datos, encuestas, etc.)

Férmula de calculo
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Unidad de medida
{Unidades, %, No. Personas,

Frecuencia de medicién

Meta para la ultima medicion

Valor para la ultima medicion
(Logro, resultado del Gltimo periodo)

Vigencia

Observaciones (comentarios, efectos no deseados, imprevistos)

DATOS DEL INDICADOR

No.
de | Periodo | Meta |Logro indice de satisfaccion
medicion
1
2 100%
90%
3 80%
70%
4 50%, M Meta
5 50% mlogo
40%
6 30%
7 20%
10%
8 0%
1 3 4 5 7 B g
9
Tendencia del indicador
. .. . Accidn .. .
MEJORAMIENTO: |Accion Correctiva preventiva Accidn de mejora

Analisis y descripcién de la accidén
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