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Apéndice 1. Propuesta indicadores de gestion para el area de Talento humano



1. Generalidades

1.1 Introduccion

Hoy en dia en Colombia se reconoce la importancia de otorgar prestaciones a los
colaboradores para protegerlos y ayudarlos a alcanzar una mejor calidad de vida, bajo modelos
organizacionales tomados de otros paises donde el objetivo principal es la productividad y el
crecimiento empresarial, las cuales han tenido que ir cambiando acorde a las expectativas,
estrategias y objetivos del negocio y los empleados.

Se realiza una revision conceptual de las definiciones dadas por diferentes autores como
Juarez y Carrillo (2014) que definen “Compensacion como la retribucion, remuneracion o
recompensa que otorga la empresa a los empleados por su trabajo”; y para Mercer (2000) “la
compensacion es el elemento que permite a la empresa, atraer y retener los recursos humanos
que necesita y al empleado satisfacer sus necesidades”. Para impactar la calidad de vida de los
empleados las compafiias disefian planes y sistemas de compensacion con el fin de ser
competitivos en el mercado y atraer el personal competente.

Teniendo en cuenta los factores de la compensacion este trabajo busca conocer el
panorama, la evolucién y la importancia de tener un esquema de compensacion variable que

permita la remuneracion a partir de la medicion de indicadores de productividad.



1.2 Objetivos
1.2.1 General.
Revisar tedricamente las variables de la compensacidn para proponer indicadores de
gestion dentro del area de Talento Humano.
1.2.2 Especificos.
e Revisar aportes teoricos de un sistema de compensacion.
e Conceptualizacion de un sistema de compensacion variable.
e Reconocer mecanismos para medicion de los indicadores en las organizaciones.

e Propuesta de indicadores de gestion para el area de Talento Humano.



2. Marco Teorico

2.1 Compensacion

La palabra salario enmarca todo elemento monetario y/o especie recibido por el
trabajador como retribucion de su labor excluyendo la retribucién en beneficios, prestaciones de
salud y tiempo libre lo cual influye directamente en el desempefio del colaborador y en el
mejoramiento de su calidad de vida, por lo tanto, se comprende compensacion como salario,
prestaciones legales, sociales y todos los beneficios que se deriven del trabajo y los desarrollos
sociales.

Corral (2006) afirma que el salario se considera el pago por un trabajo, y a la vez una
medida de valor de un individuo en una organizacion, o inclusive un medio para posicionarse
jerarquicamente a una persona en una organizacion. Los salarios son equivalentes al tiempo
costo e inversion. El costo, porque se muestran en el costo del producto o servicio final,
inversion porgue, constituye la aplicacion del dinero a un factor de produccion y el trabajo, es
decir el talento, que puede ser origen de innovacion, aprendizaje y riqueza para la organizacién
segun como se gestione.

Las retribuciones que puede percibir un colaborador en pago de su trabajo pueden ser
financieras como su salario o no financieras como por ejemplo la bonificacion, transporte,
alimentacion, tiempos libres, entre otros, las cuales a su vez son directas como salario base,
incremento por mérito, incentivos, ajuste por costo de vida o indirectas como beneficios,
programas de proteccidn, tiempo libre, servicios, entre otros.

La determinacion de la compensacién salarial de los empleados esta dada por factores

econdmicos, sociales, empresariales y laborales, para lo cual es indispensable que se desarrollen



estructuras de administracion salarial donde se relacione la compensacién con la productividad
esperada.

De acuerdo con esto, los sistemas de compensacion se establecen teniendo en cuenta los
siguientes componentes:

Comepetitividad Externa: Capacidad que tiene una organizacion de mantener ventajas
comparativas con organizaciones de la misma actividad econdmica, sector financiero y/o tamario
de la empresa, logrando asi atraer y retener el mejor talento humano.

Equidad Interna: Es la correspondencia que debe existir entre los requisitos y
responsabilidades de los puestos laborales y la remuneracion de quien las ejecuta.

2.1.1 Proposito de la Compensacion.

Dentro de los propdsitos de la compensacion esta atraer al personal idoneo, retener a los
empleados, asegurar una equidad salarial, mejorar la eficiencia administrativa, entre otros.

Las empresas necesitan actualmente encontrar un sistema de retencion de talento
humano donde los costos versus la atraccion y retencion han de intervenir en el disefio de un
sistema de compensacion; cuando las empresas no moderan sus costos pueden encontrar
dificultades para atraer talentos competitivos, con capacidad de asumir y darle valor a los
procesos que por necesidad requiere una empresa; a su vez, se arriesgan a un aumento de la
desercidn de su personal si no se encuentra acorde la compensacion salarial con variables como
la calidad de vida y bienestar.

En las organizaciones se suele tener la idea que si a un empleado se le aumenta en un
porcentaje significativo su salario actual, generaria en él una motivacion para realizar con mayor
compromiso y esfuerzo sus labores impactando de esta manera su productividad, ¢pero es

realmente este el Unico factor determinante para incentivar? o si miramos mas a fondo otros



factores que generen gran sentido de pertenencia en la compafiia como por ejemplo una cultura
organizacional respetuosa, la formacion y el desarrollo, el crecimiento en la compariia y/o una
compensacion variable acorde, para equipos o individual para el mejoramiento de la
productividad.
2.1.2 Teorias de la compensacion.
A través del tiempo se han planteado diferentes teorias para el mejoramiento de la
estructura de compensacion, uno de ellos es Corral (2006) quien afirma:
Kurt Lewin: Propuso la participacién de los empleados en la estructuracién de los
modelos retributivos de la empresa.
Douglas Mc Gregor: En su teoria X e Y expone que los empleados mas comprometidos
con los objetivos de la empresa se mantendran vinculados a la misma y aquellos que no
buscaran vincularse a otro lugar.
Abraham Maslow: A través de su modelo de jerarquia de necesidades aplicandolo a la
compensacion se espera que los empleados mas motivados son aquellos que su salario
les permite satisfacer las necesidades de tercer nivel como lo son las necesidades
sociales y lograr un mayor nivel de competencia si satisfacen sus necesidades del Yo.
Frederick Hertzberg: Esta teoria esta enfocado en la relacién entre motivacion y
retribucion contemplando factores como la sensacion de realizacion, el reconocimiento,
el propio trabajo, la responsabilidad y las expectativas de desarrollo personal, ya que
segun Hertzberg un incremento de salario motivara a una persona por un maximo de 6
meses, después el colaborador lo percibira como un “derecho adquirido™.

Comprendiendo asi que el salario no motiva, pero si puede llegar a desmotivar. (p. 11)



Con base en las anteriores teorias es importante reconocer que se puede motivar o
incentivar a un colaborador a través de una compensacion que sea percibida como equitativa y
competitiva, el reto es identificar cual es la forma apropiada de medir el esfuerzo, compromiso,

motivacion y productividad de un empleado.

2.2 Compensacion variable.

Segun el modelo de compensacion total de (Prat y Mufioz, 2002), la retribucion variable
se define como cualquier forma de retribucién monetaria directa que no se incluye dentro de la
retribucion fija, y que varia de acuerdo con la productividad o consecucion de resultados
determinados.

Desde el punto de vista de la empresa estos sistemas permiten retribuir a los empleados
no solo de acuerdo con los logros alcanzados sino segun la capacidad financiera que tenga la
empresa para financiar el pago de la misma.

Tabla 1

Modalidades de retribucion variable

Modelos tradicionales Caracteristicas
- Bonos discrecionales Las consideramos como modelos
- Comisiones por metas tradicionales de remuneracién variable.

- Primas de produccion por actividad
- Primas basadas en la evaluacién del

rendimiento

Modelos novedosos Caracteristicas

- Incentivos basados en el cumplimiento Constituye el nicleo de lo que nosotros




de los objetivos individuales
- Incentivos basados en el
cumplimientos de objetivos colectivos
- Participacion en los beneficios

- Participacion basada en objetivos

consideramos modelos de remuneracion
variable que se adaptan y refuerzan los

actuales modelos de organizacion.

Los beneficios son un incentivo colectivo
basado en la participacion de los empleados
en un porcentaje de los beneficios de la
empresa, en el beneficio es lo que surge de la
contabilidad de la empresa sin que sea la
fijacion de un hito de referencia, como es el
objetivo.

Basado en objetivos: Es un incentivo
colectivo basado en la participacion de
empleados pero no en los beneficios, sino en
la mejoras de la productividad colectiva
obtenidas estandares

respecto a unos

determinados.

Retribucion variable a largo plazo

Constituye una de las tendencias mas claras
en cuanto a gestién de la politica retributiva,

todavia escasamente representativas en

nuestro  pais  (Objetivos  plurianuales,

acciones, etc.)

Fuente: Prat, R. y Mufiiz, L. (2002). Sistemas de retribucién variable e indicadores de control de gestion. Partida

Doble, (135), 66 — 79.
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2.2.1 Ventajas de una compensacion variable.

Las ventajas que pueden proporcionar los sistemas de retribucion variable y sin

intencion de ser exhaustivas son las siguientes:

e Considerar a los empleados socios del negocio, el éxito de una organizacion sera
potenciado cuando se consiga asociar los intereses de los accionistas, los empleados
y la direccién.

e Mejorar la colaboracion entre los empleados, los modelos de retribucion variable
exitosos tienen en cuenta incentivar el trabajo en equipo y la colaboracion entre los
miembros de la organizacion.

e Centrar la necesidad de los clientes, los sistemas de retribucion estan obligados a
potenciar que el empleado proporciona valor al cliente de manera continuada.

e Es imprescindible que todos los empleados entiendan como evoluciona el producto
de su esfuerzo y que su reparto sea justo, que se les reconozca que el éxito pertenece
a todos ellos.

e Menor peso de “derechos adquiridos” y “consolidacion”, la retribucion variable
permite minimizar el impacto de premiar de forma automatica e indiscriminadamente
la permanencia en la empresa.

e Mas peso de la calidad y del valor afiadido, los nuevos modelos de remuneracién
variable son el instrumento natural para compensar la calidad y el valor aportado,
tanto a los accionistas como a los clientes.

e Mejora constante de los sistemas remunerativos, no es posible establecer un sistema
retributivo que permanezca inamovible en el tiempo. Las organizaciones cambian de

estructura, los puestos cambian de contenido y responsabilidades.
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2.2.2 Compensacion variable basada en rendimiento

Las estrategias salariales se concentran en dos conceptos fundamentales para el éxito de
la organizacion: el personal y su rendimiento a través de su sinergia.

Los programas de incentivo anual o a largo plazo estaban enfocados hacia los ejecutivos
que recibian dinero o acciones si habian logrado ciertas metas individuales y organizacionales;
en cuanto a los niveles mas bajos de la organizacion, los programas de incentivo individual solo
recompensaban el rendimiento el equipo de trabajo del area de ventas.

La teoria empresarial tradicional dice que los empleados eran simples piezas en una
gran maquina organizacional no habia necesidad de relacionarlos con el rendimiento general,
esta como muchas otras teorias cambiaron durante los afios de recesion a comienzos de la década
de los ochenta, en su afan por anticiparse a los competidores, las organizaciones descubrieron
gue necesitaban "piezas"” que no solo fueran confiables sino ademas colaboradores excelentes
que vieran mas alla de sus tareas asignadas.

Frente a las bajas ganancias, las organizaciones descubrieron que debian reducir los
costos fijos, esto significaba congelar, reducir el salario e incluso reducir personal; también
reconocieron que la productividad y las ganancias, aunque son importantes no eran los Unicos
pilares en los cuales las empresas debian enfocarse. Por lo tanto, surgen componentes intangibles
como la calidad, servicio al cliente, innovacion y flexibilidad, los cuales se establecieron como
factores criticos para determinar el éxito de la empresa.

Debido a estos cambios las organizaciones redescubrieron el valor de las estrategias de
remuneracién variable basadas por rendimiento, haciendo extensivos los programas de
incentivos de los ejecutivos y vendedores, hacia todos los colaboradores, puestos gque se podian

empezar a convertir en personal capacitado generando un valor agregado al cumplimiento del
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plan estratégico de la compariia, permitiendo compartir los riesgos y las ganancias, para lograr
mejorar su rendimiento y asumir de manera autbnoma mas responsabilidad por ello.

Los incentivos y las estrategias basadas en el rendimiento son herramientas para motivar
a los colaboradores, la clave para su éxito, como con otras formas de pago, es la sincronizacion.

Los sistemas de remuneracion variable deben ajustarse a las culturas y a los valores,
tanto de la organizacién como de sus empleados. Aunque los programas tradicionales de
incentivos creados en los afos cincuenta, sesenta y setenta a menudo no se ajustaban a estas
necesidades.

Para crear un programa de incentivo se debe seguir las siguientes etapas:

Determinar las metas y valores, que quiere lograr la organizacion a corto, mediano y

largo plazo.

e Establecer los criterios de evaluacion enmarcados en objetivos definidos claramente.

o Definir la combinacidn del plan, porcentaje de la compensacion total que se paga
través de un componente de pago variable, esta mezcla deberia estar basada en el
grado de contribucion del colaborador o grupo para producir resultados.

e Establecer la escala para la evaluacion del rendimiento para cuantificar el pago,

determinando el porcentaje maximo y minimo que podria generar esta

compensacion.

Tener un plan de comunicacién estratégico y eficaz con todos los colaboradores.
La implementacion de un programa de remuneracion variable requiere de una gestion

del rendimiento exitoso y estrategias de comunicacion para sostenerlo; por lo cual deberia

contarse con herramientas eficaces para realizar la evaluacion de rendimiento haciendo la

medicion de indicadores de gestion planteados para el cumplimiento de las metas. Los
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colaboradores deben contar con la informacion necesaria para tomar decisiones oportunas e
inteligentes, con lo cual se garantice que el programa que esta en marcha funcione, por medio de
retroalimentaciones donde se muestre los progresos que estan haciendo, identificando lo que se
estd haciendo bien y qué no para encontrar las oportunidades de mejora.

2.2.3 Pago por rendimiento

La mayoria de los sistemas de desarrollo y remuneracién no reconocen debidamente los
siguientes elementos para el pago por rendimiento: El rol del cargo, la responsabilidad, el riesgo
y los resultados para el cumplimiento de las metas de la organizacion. En los niveles
administrativos por lo general se pone énfasis en el salario basico. De acuerdo a la estructura
organizacional los cargos de liderazgo tienen un gran impacto sobre los resultados de la empresa.

Esta remuneracion se deberia reflejar en una propuesta de compensacion total que
ponga mas dinero en riesgo a través de incentivos relacionados con los resultados a corto,
mediano y largo plazo, y que ofrezca una participacion por ejemplo en programas de
reconocimiento a los colaboradores a través de bonificaciones.

La compensacion total deberia estar relacionada con el riesgo y el rendimiento
dependiendo el impacto del cargo, una parte de su remuneracion deberia estar relacionada con el
rendimiento pero alineado y equilibrando los objetivos de corto, mediano y largo plazo con los
incentivos a reconocer.

Los programas de incentivo por lo general incluyen planes anuales muy amplios
basados en hitos clave para alcanzar las metas. Sin embargo, al concluir el programa con
frecuencia se ofrece una bonificacion significativa por el riesgo que el colaborador haya asumido

de acuerdo a su responsabilidad.
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Si bien, los colaboradores pueden ser elegibles para un pequefio incentivo a largo plazo
basado en el rendimiento de la organizacion, el incentivo a corto plazo estara basado en el
cumplimiento en los objetivos/indicadores planteados para el area. Para ser eficaces, sus
incentivos deberian generar cierto grado de tension productiva entre el rendimiento de corto y
largo plazo.

Las estrategias de remuneracion por rendimiento deben responder a las situaciones
cambiantes de las compafiias, ya sea que estén destinadas a remunerar al vicepresidente que
dirige un gran grupo de trabajo multifuncional, al colaborador que lidera area o al que hace parte
de dicho equipo de trabajo.

En las organizaciones remunerar la productividad deberia ser parte fundamental de
cualquier estrategia salarial; después de todo, planear un programa de compensacion dindmico en
realidad no difiere mucho de planear una estrategia salarial para los colaboradores. Al
comprender este tipo de dindmicas, se aplican los mismos fundamentos y de este modo se
sincroniza el salario con la cultura, los valores y las metas estratégicas de la organizacion. Sin

embargo, se trata de motivar al personal, mejorar y potencializar su rendimiento o productividad.

2.3 Productividad

Segun Saldogna (2017) afirma que “La productividad es el uso eficiente de recursos,
trabajo, capital, tierra, materiales, energia, informacion en la produccion de diversos bienes y
servicio. Es la posibilidad de aumentar la produccién a partir del mejor uso de cualquiera de los
factores productivos antes mencionados.” (p. 2)

Del mismo modo, Saldogna también afirmar que:
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La productividad puede definirse como una relacion entre los resultados y el tiempo que

Ileva en conseguirlos y una relacion entre cantidad y calidad de bienes o servicios

producidos y la cantidad y calidad de recursos utilizados para producirlos. Desde el

enfoque definido como “productividad total de los factores”, los aumentos de
productividad impactan en el total de lo producido, tanto a través de una mayor

disponibilidad de los recursos arriba mencionados, como de su eficiencia. (p. 3)

2.3.1 Antecedentes de productividad

De acuerdo a Fitz-Enz (2003) “los libros clasicos de gestion han ignorado, evitado, 0
han caido en el topico al responder a la pregunta sobre el valor humano en el entorno
empresarial. Cuando los autores han prestado algln tipo de atencion pasajera, si es que la han
prestado, a la evaluacién de la contribucion humana, sus comentarios han sido gratuitos o
simplistas.”

Por lo tanto, supone un reto para las organizaciones responder a cudl es la contribucion
humana a la productividad de las organizaciones o incluso a la economia de un pais, para ello es
importante considerar la definicion del observatorio de redes empresariales para productividad
como la cantidad de produccion de bienes y servicios por cada unidad de recurso empleado para
producirlos. Con base a esto menciona que América Latina y el Caribe tienen dificultades con la
productividad y la competitividad mencionando que el ingreso de los latinoamericanos aumenta
en promedio 1,5% anual durante la Gltima década. (Capriles, 2010).

Dado lo anterior la OECD (Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Econémico)
ha concluido gque, aungue la economia colombiana ha sido fuerte a comparacion de otras de
América Latina ante la caida de precios de materia prima; si bien las politicas econémicas en

curso han facilitado la respuesta del pais a perturbaciones externas se debe hacer mas para
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impulsar la productividad, mejorar el clima empresarial y lograr un crecimiento a través de la
inclusion.

La OIT (organizacion Industrial del trabajo) plantea los Indicadores Clave del Mercado
de Trabajo (KILM) los cuales contemplan variables como fuerza del trabajo, el empleo, la
desocupacion, la subocupacion, nivel educativo, salarios, costos laborales, la productividad y la
pobreza.

La revision del material tedrico e informativo que generan algunas instituciones dejan a
flote la relacidn que tiene la compensacién con la productividad de la fuerza laboral y la
competencia que tienen las organizaciones para adquirir talentos que sean competentes en un
mercado internacional.

2.3.2 Indicadores de Gestion

Segun Gonzalez (2019): “Es la expresion cuantitativa del comportamiento o desempefio
de una Empresa, Departamento o Persona, cuya magnitud al ser comparada con algun nivel de
referencia, nos podra estar sefialando una desviacion sobre la cual se tomara acciones correctivas
o preventivas” (Material docente, cita en Clase Ing. Fernando Gonzélez Lesmes).

El principal objetivo de los indicadores de gestion consiste en establecer un sistema de
medicion que permita de forma rapida y proactiva, hacer posible la comparacion de los
resultados obtenidos con los objetivos propuestos por la compafiia.

Los parametros para determinar indicadores son:

o Establecer los objetivos a cumplir.

o Definir las variables claves de la empresa o proceso para el cumplimiento de los

objetivos.

¢ Plantear el mecanismo de medicién cuantitativo para definir el indicador.
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2.3.3 Caracteristicas de los indicadores de Gestion

Los indicadores de gestion deben cumplir con unos requisitos y elementos para poder

apoyar la gestion y lograr conseguir el objetivo, los cuales segun el material del Docente

Fernando Gonzales Lesmes, de la especializacion en Gerencia de Talento Humano de la

universidad Sergio Arboleda, pueden ser:

¢ Disponibilidad: Los datos basicos para la construccién del indicador deben ser de
facil obtencion sin restricciones de ningun tipo.

e Simplicidad: El indicador debe ser de fécil elaboracion.

e Validez: La validez de los indicadores significa que éstos deben tener la capacidad de
medir realmente el fendmeno que se quiere medir y no otros.

e Especificidad: Si un indicador no mide realmente lo que se desea medir, su valor es
limitado, pues no permite la verdadera evaluacion de la situacion al reflejar
caracteristicas que pertenecen a otro fendmeno paralelo.

e Confiabilidad: Los datos utilizados para la construccion del indicador deben ser
fidedignos (fuentes de informacion satisfactorias).

¢ Alcance: El indicador debe sintetizar el mayor nimero posible de condiciones o de
distintos factores que afectan la situacion descrita por dicho indicador. En lo posible
el indicador debe ser globalizador.

e Utilidad: Es la posibilidad del indicador para estar siempre orientado a buscar las
causas que han llevado a que alcance un valor particular y mejorarlas.

e Participacion de los usuarios: Es la habilidad para estar involucrados desde el disefio,

y debe proporcionarles los recursos y formacion necesarios para su ejecucion.
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e Oportunidad: Es la capacidad para que los datos sean recolectados a tiempo,

igualmente se requiere que la informacion sea analizada oportunamente para poder

actuar.

2.3.4 Dimensiones de los indicadores

Tabla 2

Indicadores

Tipo Revision Enfoque Propdsito
Planeacion Desempefio Global Largo Plazo Alcances de la Vision
Estratégica de la Organizacién (Anuales) y la Mision

Planeacién Funcional

Desempefio de las

areas funcionales

Corto y mediano
plazo (Mensuales y

semestrales)

Apoyo de las areas
funcionales para el
logro de las metas
estratégicas de la

organizacion.

Planeacion Operativa

Desemperio
individual de
empleados, equipos,
productos, servicios y

procesos

Cotidiano
(Semanales, diarias,

horas)

Alineamiento del
desempefio del
empleado, equipos,
productos, servicios y
de los procesos con
las metas de la
organizacion y de las

areas funcionales.

Fuente: Pérez, C. (sin afio). Los Indicadores De Gestion Gestion. Recuperado de: http://www.visionadministrativa.

info/biblioteca/control/indicadores/losindicadoresdegestion.pdf
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2.3.5 Cuadro de Mando Integral

Uno de los modelos de cuadro de mando integral que se aplica para la medicion de los
indicadores de gestion es conocido como el Balanced Scorecard, el cual tiene un enfoque
multidimensional para medir el rendimiento corporativo de una empresa, en donde el desempefio
organizacional es visto desde cuatro perspectivas:

e Financiera: La perspectiva del Accionista es expresada como metas financieras

(utilidades sobre el capital, utilidades sobre los activos netos, rendimientos, y otros)

e Clientes y Mercado: Es expresada como metas del cliente (participacion en el
mercado, numero de quejas o devoluciones, y otros).

e La perspectiva Interna de la Organizacion o de Procesos Internos, es expresada como
metas operacionales del proceso (tiempo de entrega de pedidos, tiempo del ciclo de
desarrollo del producto, costos por unidad de produccion, y otros).

e Aprendizaje y Crecimiento: Es expresada como metas de aprendizaje e innovacion
(nmero de personas capacitadas, porcentaje de puestos ocupados desde dentro,
periodo entre rotaciones de trabajo, nimero de innovaciones en productos 0 procesos
al afo, y otros).

El Sistema Balanced Scorecard considera la perspectiva financiera como un punto
critico del desempefio organizacional y de negocios, pero hace énfasis en un conjunto mas
general e integrado de mediciones que unen el cliente, los procesos internos y los empleados, y
un sistema de desempefio que garantice el éxito a largo plazo. Este conjunto de medidas provee
una adecuada forma de comunicar la vision y la estrategia de una compariia dentro de un juego
coherente de medidas de desempefio. (Propuesta de modelo de Balanced Score Card de sector

aeronautico)
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Ejemplo:
Gréfica 1
Afio = % ||Periedo = T || Mes = T Cumplimiento
(Mes ] Febrero | Marzo Abril Mayo Junio 0,0%
YTD Julio Agosto Septiemb... | Octubre Noviembre || Diciembre
— Objetivo 1
& 00%
e Clientes y ® Objetivo 2
Mercados
& 00%
Objetivo 3
& 00%
Aprendizaje
@yaecirrientn ® Objetivo 4 Objetivo 5
@ 0.0% @ 0,0%

Fuente: Empresa: Sector de aviacién. Titulo: Dashboard BSC. 2019.

2.3.6 Remuneracion por productividad

Segun la Oficina Internacional del Trabajo en Ginebra, la remuneracién por
productividad (RPP) “es un sistema en virtud del cual las ganancias en dinero de los trabajadores
varian, segun reglas preestablecidas, con arreglo a los cambios medidos por su rendimiento.” En
otras palabras, el rendimiento puede medirse por el nimero de tareas finalizadas durante una
jornada. La compensacién se puede determinar en dinero por cada tarea bien ejecutada, dicho de

otra manera, la RPP es una manera de utilizar el dinero con el fin de lograr que el trabajo se haga



mejor o mas rapido. También este sistema puede ser uno de los medios para asegurar que los

colaboradores realicen sus tareas y que la compaiiia logre alcanzar los objetivos.

3. Ficha De Indicadores Para El Area De Talento Humano

FICHA PLANTEAMIENTO DE INDICADORES

Nombrar adecuadamente el indicador a medir de

NOMBRE: acuerdo al objetivo
OBJETIVO: !Esp_ecmcar en detalle lo que desea medir con este
indicador
FORMA DE CALCULO: Férmulas matematicas para la medicién del indicador
UNIDAD: De aguerdo ala forma de calculo se podra establecer
la unidad de medida
Se define el fin al que se dirige el indicador para un
META: determinado periodo de tiempo (Anual, Semestral,

Mensual)

FRECUENCIA DE MEDICION:

Se determina la frecuencia de tiempo para la medicion
del indicador (Anual, Semestral, Mensual)

PERIODO DE EVALUACION Y
ANALISIS:

Se determina el periodo de tiempo para la Evaluacién
y andlisis de los resultados de las mediciones del
indicador (Anual, Semestral, Mensual)

RESPONSABLES DE LA
GENERACION DE LOS DATOS
PRIMARIOS:

Se determina qué personas son las responsables de
suministrar la informacién de acuerdo a los tiempos
estipulados

RESPONSABLES DEL
CALCULO Y ANALISIS DEL
INDICADOR:

Se determina qué personas son las responsables de
calcular y analizar el indicador

HERRAMIENTA DE ANALISIS

Se establecen las herramientas para realizar el mejor
andlisis (Graficas)

Fuente: Elaboracion propia.

21
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Apéndices

Apéndice 1. Propuesta indicadores de gestion para el area de Talento humano

GESTION DE SELECCION

NOMBRE: Proporcion de personas que permanecieron en la institucion menos de 6 meses

OBJETIVO: Estabilidad Laboral

FORMA DE Numero de personas que duraron menos de 6 meses/ Total de personas

CALCULO: retiradas x 100

UNIDAD: Porcentual (%)
SOBRESALIENTE >20%

META: ACEPTABLE 16%-20%

NO CUMPLIDA <15%

FRECUENCIA TOMA

DATOS: Mensual

PERIODO DE

ANALISIS: MEIET

RESPONSABLES DE

LA GENERACION ., .

DE LOS DATOS Psicologa Seleccion

PRIMARIOS:

RESPO!‘ISABLES

DEL CALCULO Y . .

ANALISIS DEL Psicologa de seleccion

INDICADOR:

HERRAMIENTA DE .

ANALISIS Grafica de Control, Barras

GESTION DE SELECCION



http://tesis.uson.mx/digital/tesis/docs/19648/Capitulo3.pdf
http://tesis.uson.mx/digital/tesis/docs/19648/Capitulo3.pdf
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NOMBRE: Proporcion de funcionarios que no aprobaron el periodo de prueba
OBJETIVO: Eficacia del Procedimiento de Seleccién de Personal
FORMA DE Numero de funcionario que no aprobaron el periodo de prueba /Total de
CALCULO: funcionarios contratados durante el periodo x 100
UNIDAD: Porcentual (%)

SOBRESALIENTE <2%
META: ACEPTABLE 2%-4%

NO CUMPLIDA >4%

FRECUENCIA TOMA Mensual
DATOS:
PERIODO DE Mensual
ANALISIS:

RESPONSABLES DE
LA GENERACION
DE LOS DATOS
PRIMARIOS:

Psicologa de Seleccién

RESPONSABLES
DEL CALCULO Y
ANALISIS DEL
INDICADOR:

Psicologa de seleccion

HERRAMIENTA DE
ANALISIS

Grafica de Control, Barras

GESTION DE SELECCION

NOMBRE: Promedio de tiempo transcurrido para la entrega de requisiciones
OBJETIVO: Oportunidad en la entrega de las requisiciones
FORMA DE Sumatoria del tiempo transcurrido para la entrega de requisicones / Total de
CALCULO: requisiciones entregadas
UNIDAD: Numero (dias)

SOBRESALIENTE <5 dias
META: ACEPTABLE 5 dias-8 dias

NO CUMPLIDA >8 dias




26

FRECUENCIA TOMA Mensual
DATOS:
PERIODO DE Mensual
ANALISIS:
RESPONSABLE,S DE
EACEN R Psicologa de Seleccion
DE LOS DATOS g
PRIMARIOS:
RESPONSABLES
e (AR Psicologa de seleccion
ANALISIS DEL g
INDICADOR:
FUENTE DATOS Correspon_dg a los dias trg,nscurr_ldos entre el retiro .del funC|or_1ar|o y la entrega
de la requisicion a seleccion nacional por parte del jefe inmediato, dato que se
PARA EL DATO . g
obtiene del formato de control proceso de seleccion F-H-650 MD, de la columna
GLOBAL: ; S .
v llamada Dias en Pasar la requisicion, filtrando por areas.
HERRAMIENTA DE i
ANALISIS Grafica de Control, Barras

GESTION DE SELECCION

NOMBRE: Promedio de dias transcurridos para la seleccion del personal
OBJETIVO: Oportunidad del Procedimiento de Seleccion de Personal
FORMA DE Sumatoria de dias transcurridos para la seleccion del personal / Total de
CALCULO: funcionarios seleccionados durante el periodo
UNIDAD: NUmero (dias)
SOBRESALIENTE <7 dias
META: ACEPTABLE 7 dias-15 dias
NO CUMPLIDA >15 dias
FRECUENCIA TOMA Mensual
DATOS:
PERIODO DE
ANALISIS: M
RESPONSABLE,S DE
LA GENERACION - "z
DE LOS DATOS Psicdloga de Seleccion
PRIMARIOS:
RESPONSABLES
DEL CALCULO Y - "z
ANALISIS DEL Psicdloga de Seleccion
INDICADOR:
HERRAMIENTA DE .
ANALISIS Grafica de Control, Barras

GESTION DE SELECCION
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NOMBRE: Proporcion de cargos cubiertos por personal interno
OBJETIVO: Cobertura de cargos con personal de la institucion
FORMA DE Numero de cargos cubiertos por personal interno / Total de cargos vacantes en
CALCULO: el periodox 100
UNIDAD: Porcentual (%)
SOBRESALIENTE >15%
META: ACEPTABLE 11%-15%
NO CUMPLIDA <10%
FRECUENCIA TOMA Mensual
DATOS:
PERIODO DE Mensual
ANALISIS:
RESPONSABLES DE
R Psicologa de Seleccion
DE LOS DATOS g
PRIMARIOS:
RESPONSABLES
LI AL TR Psicologa de Seleccion
ANALISIS DEL 9
INDICADOR:
HERRAMIENTA DE

ANALISIS Grafica de Control, Barras






