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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo fue realizado en el area de recursos humanos de una empresa
de parques de entretenciones, la cual presentaba el problema de que se habia
desarrollado un plan estratégico a nivel corporativo, utilizando la herramienta del
Balanced Scorecard (BSC), pero sin saber como poder implementar esta herramienta de
manera descendente en la organizacion.

Por esto, se defini6 como objetivo del trabajo: “Generar una propuesta de
implementacion del plan estratégico de la empresa para el area de recursos humanos,
que sea simple y claro, para poder lograr un trabajo alineado y controlado”.

Para lograr esto, se siguié la siguiente metodologia: (A) Investigacion y
Recoleccion de Antecedentes de la Empresa, (B) Proyecto de BSC para el area de
recursos humanos y (C) Plan de Implementacién. Los objetivos de estas etapas seran:
(1) Recopilar la informacion a nivel organizacional y del area, (2) Desarrollar el proyecto
del Balanced Scorecard del Area de Recursos Humanos y (3) Elaborar el Plan Téactico de
Implementacion del Plan Estratégico de la empresa en el area de Recursos Humanos,
ademas de realizar la evaluacion economica del Plan Tactico.

Para esto se realizaron diferentes reuniones con los miembros de area, a nivel
operativo y de jefatura, con el fin de poder conocer su opinion sobre lo que ellos percibian
gue se debia lograr como area, y asi poder traducir esto en los objetivos que ellos
deberian cumplir a futuro, y que serian utilizados en el BSC del area. Posterior a esto, se
generaron los indicadores para controlar estos objetivos, y las metas a las cuales se
deberia apuntar.

Finalmente, se idearon las iniciativas que eran necesarias para la implementacién
del plan, junto a su evaluacién economica. Con esta informacién, se genero el plan de
implementacién, en formato Carta Gantt a 2 afios, cumpliendo las restricciones
presupuestarias y de personal. Ademas, se genero el sistema de control y gestion de la
estrategia y los indicadores, para que se pudiera mantener un control sobre estos.

Dentro de las principales conclusiones del trabajo se encuentra la importancia de
integrar los trabajadores de cargos operativos a la generacion del BSC, dado que tienen
puntos de vista que no perciben los altos ejecutivos, aunque exista el obstaculo de que
los cargos operativos no tengan conocimiento estratégico. La importancia de la cultura
de control, dado que, sin esto, seria mas complicado realizar la gestion del cambio para
poder controlar el rendimiento de la empresa. Finalmente, la necesidad de estar en
constante adaptacion de las estrategia, dados los constantes cambios que existen en el
mundo, en su economia y sociedad.
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1. Introduccién
1.1. Antecedentes Generales

El holding Sociedad Comercial Itahue Limitada, se compone de 3 empresas, la
empresa en donde se realiza el trabajo, la cual es un parque de diversiones cuyo rubro
es la entretencion; Happyland, que se centra en entretencién en Malls, y; Fundo Amelia,
gue su rubro es la produccién agricola. Happyland es una empresa internacional, con
mas de 100 locales en Chile, Peru, Colombia y México, y 25 afios de experiencia,
mientras que Fundo Amelia solo se encuentra en Chile. Estas empresas fueron fundadas
por Gerardo Arteaga Oehninger, ex Gerente General, y padre del actual Gerente General,
Gerardo Arteaga Cerca.

La empresa esta ubicada en Parque O’Higgins, comuna de Santiago, Region
Metropolitana de Chile. La empresa tiene una concesion por 6,8 hectareas del Parque
O’Higgins con la Municipalidad de Santiago, en las que tiene sus 40 entretenciones
mecanicas. También posee otra instalacion, donde se realizan las entrevistas a los
nuevos postulantes y capacitaciones, ademas de los eventos de celebracion y premiacion
para los empleados.

La idea inicial del proyecto de un parque de entretencion se remonta al afio 1977,
cuando Gerardo Arteaga Oehninger adquiri6 unos autos chocadores al sacerdote del
Hogar de Cristo, el padre Josse Van der Rest. Al abrir al publico en Vifia del Mar, con
gran éxito, constato la gran necesidad de diversion entre las personas. En base a esto,
le propuso, al entonces alcalde de Santiago, don Patricio Mekis, una concesion de
terrenos en Santiago para poder llevar a cabo el proyecto, recibiendo una respuesta
positiva, pero con la condicion de que el parque estuviera en funcionamiento bajo su
mandato. Asi fue como se consiguié la concesion por 20 afos, en el Parque O’Higgins.
Finalmente, el 26 de enero de 1978 se abren las puertas al publico, con solo 8
atracciones, las cuales irian aumentando con el paso de los afios hasta llegar a las 40
atracciones que presenta hoy en dia el parque.

Las principales ventajas competitivas que posee la empresa son el Know How del
rubro, que entregan los mas de 40 afios de trabajo continuo, y el reconocimiento del
publico como “parque de diversiones”. El know how es muy importante en este rubro, ya
que es clave y toma tiempo el generar las alianzas con los proveedores de los juegos,
los proveedores de alimentos y el organismo internacional de los parques de
entretencion, la International Association of Amusement Parks and Attractions (IAAPA),
en el cual Gerardo Arteaga hijo llego a ser el presidente.



1.1.1. Caracteristicas de la Empresa

La empresa es el unico parque de diversiones para todas las edades del pais, ya
gue, en las empresas de la competencia, los parques de diversiones y tematicos, no son
para todas las edades, como Mampato y Kidzania, y las empresas que entregan
entretencion de fin de semana y ratos libres para asistir en grupo son Cines y Zooldgicos.

Analizando los Stakeholders [1] asociados a la empresa, estos quedan expresados
en el siguiente diagrama:

llustracién 1: Stakeholders. Fuente: Elaboracion Propia.

Los proveedores pueden ser clasificados en los siguientes grupos, dependiendo
de los elementos que entregan a la empresa:
» Alimento: Proveedores de insumos utilizados por los distintos locales de alimentos

gue existen dentro del parque y el casino del personal.

» Premios/Souvenir: Proveedores de los premios para los juegos pagados que
existen dentro del parque, y para las tiendas de recuerdos y souvenir.

> Repuestos: Proveedores de las herramientas y repuestos que demanda el area de
mantencion del parque.

» Maquinaria: Proveedores de los juegos del parque y de otros grandes parques del
mundo.



El area de “Compras” es la unidad encargada de solicitar a los Stakeholders los
productos que necesita el parque para su funcionamiento, tanto de aquellos insumos que
se necesiten de manera inmediata, como también para reponer en bodega para cuando
exista la necesidad en el futuro.

Los clientes del parque se pueden dividir en dos grandes grupos: personas
naturales y empresas. El grupo de las personas naturales lo compone cualquier persona
gue busque entretencion y que tenga poder adquisitivo, dado que hay atracciones para
todo tipo de personas, desde nifios pequefos, con la plaza infantil; hasta los jovenes que
buscan mayor emocion, con entretenciones mecanicas como el Raptor, Boomerang o
Xtreme Fall. Las atracciones estan separadas por sectores, para que las personas de
gustos similares se mantengan en un sector acomodado para esas personas. En el caso
de las empresas, se venden “paquetes de convenio”, donde el parque no abre al publico
general, y solo ingresa publico de la empresa que contrate el convenio, acorddndose 1 o
mas dias para que los empleados puedan decidir cuando ocupar las entradas especiales
gue se les entrega y cobrar los regalos extras, como son gorros, dulces, entre otros.

Con respecto a los clientes, existe el problema que, en promedio, las personas
visitan la empresa una vez cada 2 afios, y en muchos casos las personas se preparan
durante meses para poder asistir a la empresa, y por esto mismo, no es algo que puedan
repetir muy a menudo. Por lo tanto, pese a que la empresa es el “Top of mind” en lo que
respecta a parques de entretencion y adrenalina para estar todo el dia, no es la primera
eleccion en el “donde ir” durante un fin de semana cualquiera, por el costo que implica.

Los clientes no pertenecen a un sector o region en particular, dado que lo visitan
personas de Santiago y regiones, e incluso no es raro encontrar extranjeros que estan
de paso por Chile y aprovechan de visitar a la empresa por su reconocimiento.

Los vecinos son otro factor a considerar, dado que son quienes deben convivir con
la empresa directamente en el sector, y estos pueden provocar problemas a la empresa
con uno de sus reguladores, la Municipalidad de Santiago, si es que no mantienen una
buena relacion. Por esto es importante el no generar problemas en las afueras del parque,
como desoérdenes o suciedad, y que las actividades que ocurran dentro del parque no
afecten el bienestar de los vecinos, como los ruidos molestos.

Los principales entes reguladores que afectan a la empresa son:

» Municipalidad de Santiago: Al ser una gran empresa en el centro de Santiago,
mediante una concesién, esta debe cumplir con la normativa municipal y las
obligaciones adquiridas por la concesion, para mantener la buena relacién con la
municipalidad y la comunidad que existe alrededor, y que esta no la vea como un
enemigo, sino como un socio.

» Ministerio de Salud: El ministerio se encarga de fiscalizar que los locales que
venden alimento dentro del parque cumplan las normas de sanidad, para
resguardar la salud de los usuarios del parque que consuman alimento y bebida
dentro del parque. En caso de no cumplir con la normativa, se cursan multas y, en
caso de ser muy grave la falta, podria llegar a la clausura del local.



» Ministerio del Trabajo: Se encarga de fiscalizar que la normativa laboral se cumpla.
Como la cantidad de horas extras maximas, domingos de descanso, los feriados
irrenunciables. El incumplimiento puede provocar multas para la empresa.

Carabineros de Chile es una entidad que brinda apoyo en los temas de seguridad
de la empresa, dado que estos son solicitados cuando en el parque ocurren problemas
gue requieran una autoridad mayor, como son los casos de hurtos, robos o peleas dentro
del recinto, donde las personas son reducidas por la seguridad interna del parque, y luego
se llama a Carabineros para que se hagan cargo.

Una caracteristica importante de recalcar es que la empresa presenta una fuerte
estacionalidad en la demanda por sus servicios. Esta se puede separar en 4 periodos
importantes:

» Temporada Alta: Empieza en diciembre, hasta la primera semana de marzo,
periodo en el cual la mayoria de los jovenes estudiantes de colegio, liceos y
universidades se encuentran de vacaciones, por lo que pueden disponer de su dia
completo para asistir al parque.

» Temporada Baja: Inicia en marzo y termina a principios de octubre, donde solo se
abre el pargue los fines de semana y feriados, donde la gente puede disponer del
tiempo para asistir, aunque no llega a los mismos niveles de visita que en
Temporada Alta.

» Vacaciones de Inverno: Es un periodo dentro de la Temporada Baja en donde la
demanda por la asistencia al parque sube drasticamente. En este periodo, que
corresponde a las vacaciones de invierno de los estudiantes de colegios y liceos,
el parque funciona como en Temporada Alta, abriendo todos los dias a publico y
con una asistencia que iguala a la de Temporada Alta.

» Temporada de Convenios: Periodo entre octubre y diciembre en donde las
empresas realizan sus fiestas y celebraciones para sus trabajadores dentro del
recinto del parque, y por lo tanto este no se abre al publico general.



Esto provoca una variacion en su dotacion, presentandose los siguientes estados en la
empresa para cada periodo:

Areas Temporada Alta Temporada Baja Vacaciones de Invierno Convenio
Operaciones 211 25,8% 154 25,2% 212 25,2% 218 27,1%
Alimentacidn 161 19,7% 138 22,5% 201 23,9% 176 21,9%
Tesoreria 112 13,7% 61 10,0% 101 12,0% 54 6, 7%
Vigilancia 28 10,7% 69 11,3% 23 9,9% 77 9,6%
Servicios Generales 52 6,3% 36 5,9% a6 5,5% 51 6,4%
Show & Castillo Encantado 75 9,2% 55 9,0% 78 9,3% 124 15,4%
Juegos Pagados 32 3,9% 28 4,6% 30 3,6% 20 2,5%
Mantencidn 29 3.5% 29 4,7% 32 3,8% 33 4,1%
Otros 59 7.2% 42 6,9% 58 6,9% 50 6,2%

Total 819 100% 612 100% 81 100% 203 100%

Tabla 1: Total de trabajadores con contrato indefinido y a plazo en los distintos
periodos. Fuente: Elaboracion Propia.

En los periodos de mayor demanda el personal del parque supera las 800
personas y se trabaja de lunes a domingo. Es necesaria una mayor dotacién de personal,
para que los trabajadores puedan tener sus descansos, sin que la empresa deje de
ofrecer sus servicios al publico. En los meses de temporada baja, donde solo se opera

los fines de semana y eventos particulares, se necesita una dotacion menor.

El mantener una dotacién adecuada para permitir los descansos necesarios de los
trabajadores, es una tarea importante para la empresa, para mantener una buena relacién
con los trabajadores y el sindicato de la empresa.

Los trabajadores presentan distintos tipos de contrato, dependiendo de la
necesidad de la empresa. Por ejemplo, hay algunos trabajadores que solo laboran los

fines de semanas, o ciertas horas al dia. Los distintos tipos de contrato son:

VVVYVYVYVY

Contrato Mensual Indefinido
Contrato Mensual Plazo Fijo
Contrato Dia Indefinido
Contrato Dia Plazo Fijo
Contrato Hora Indefinido

» Contrato Hora Plazo Fijo

Esto hace que varie la proporcion entre los contratos a plazo y fijos dependiendo
de la temporada, pero la distribucidon por sexo se mantiene casi constante entre ellas, lo
cual queda demostrado en la siguiente tabla:

Temporada Alta Temporada Baja Vacaciones de Invierno Convenio
% Contrato a Plazo 47% 27% 49% 43%
% Hombres 52% 53% 45% 51%

Tabla 2: Distribucion de Sexo y Tipo de Contrato. Fuente: Elaboracion Propia.



El sindicato vela por los trabajadores de la empresa, para que se cumplan sus
derechos y negocian a través de negociaciones colectivas mejores cuando creen que no
estan recibiendo el trato o beneficios que merecen por parte de la empresa.

Los gerentes y jefaturas son los encargados de guiar a sus trabajadores hacia el
cumplimiento de los objetivos estratégicos de la empresa, mientras cumplen las tareas
operativas de la empresa de manera eficiente.

Los propietarios buscan que la empresa siga siendo rentable mientras mantiene
su reputacién y calidad de servicio, buscando siempre mejorar la eficiencia y eficacia de
SUS procesos.

1.1.2. Misién, Vision y Valores de la Empresa

La empresa se ha esforzado por definir la estrategia y actividades a desarrollar en
los proximos afos, declarando la siguiente mision, vision y valores.

Misién:

“Ser una empresa de entretenimiento lider en Latino América que entregue una
Calidad de Servicio que supere permanentemente las expectativas de los clientes,
basados en la Seguridad, en la continua incorporacion de Novedad y en el compromiso
con Nuestros Colaboradores aumentado asi el Valor de la empresa en forma sostenida
en el tiempo.”

Visioén:

“Entretener a las personas brindando una estadia unica y memorable donde todos
vivan una experiencia de primera clase”

Con el fin de poder cumplir esta mision y vision que se declaran, se definen los
siguientes valores:
» Trabajo en equipo: Trabajar de manera coordinada y efectiva entre los

departamentos del parque.

» Honestidad: La rectitud y confianza en todo lo que se hace y que se ve reflejado
en las acciones que realizan todos los colaboradores.

» Seguridad: Trabajar pensando siempre en la seguridad, tratando de dimensionar
posibles riesgos y tomar acciones oportunamente.

» Compromiso: Personas proactivas que orientan su quehacer a lograr los objetivos
propuestos por la organizacion.

» Innovacion: Es la capacidad de buscar siempre el desarrollo y la creacion de ideas
nuevas en cada una de las areas del parque.



Ademas de esto, la empresa ha fijado tres pilares principales como objetivo del
trabajo para asi poder lograr la visién que se propusieron y en los que se planean trabajar
los proximos afos:

1. Crecimiento

2. Talento
3. Imagen

En base a estos pilares, la empresa busca alcanzar el objetivo estratégico final, el
cual sera “Aumentar el EBITDA sostenidamente”, separado en 2 subobjetivos, como son
“‘Aumentar Ingresos” y “Disminuir Costos”.

El Crecimiento se relaciona al crecimiento interno y externo de la organizacion,
mejorando sus procesos internos con estructura e innovaciéon, una mejora en la estructura
organizacional y mejorar la tasa de repeticion de los clientes.

El Talento se relaciona con el manejo de los recursos humanos, el cual es una de
las principales fuentes de valor que tiene la empresa, y los cuales se relacionan
directamente con los clientes. El personal es quien potencia la experiencia que viven los
clientes en el parque.

La Imagen esta relacionado con la percepcion de los servicios que existe por parte
de los clientes, buscando superar “La Diversién Total”, y también mejorar la percepcién
de seguridad que existe dentro del parque, y asi el publico solo se centre en divertirse y
no sobre su seguridad.

1.1.3. Estructurade la Empresa

La empresa es dirigida por un Gerente General quien es el encargado de gestionar
el crecimiento y la toma de decisiones de la empresa, y bajo el existen 6 areas principales:

» Subgerencia de Control de Gestion: Su foco es evaluar proyectos previos a su
implementacion y el rendimiento de las diferentes areas del parque. El andlisis se
realiza sobre el nivel de cumplimiento de lo presupuestado, identificando las
razones de los casos de bajo cumplimiento y la elaboracion de planes de mejora
para revertir los escenarios desfavorables.

» Jefatura de Recursos Humanos: Encargados de las remuneraciones, seleccion,
capacitacion y entrenamiento de los empleados del parque, ademas de
encargarse de que se cumpla la normativa relacionada a la ley laboral, con los
dias libres y horas extra principalmente.

» Gerencia de Alimento y Bebida: Son los encargados de administrar los locales de
comida que existen dentro del parque, ademas del casino para los empleados,
donde estos almuerzan y toman una merienda cuando tienen turnos extendidos.

» Gerencia de Operaciones: Esta gerencia tiene diferentes areas dentro de ella,
siendo las principales las siguientes:

o Jefatura de Operaciones: Encargados del funcionamiento de los juegos.



o Jefatura de Servicio al Cliente: Donde resuelven los problemas de los
clientes en su estadia en el parque.

o Jefatura de TI: Encargados de los problemas informaticos y de tecnologias
de la informacion de la empresa.

o Jefatura de Seguridad: Se encarga de mantener la seguridad dentro del
parque y actuar ante cualquier problema que se presente en el recinto.

» Gerencia Técnica y de Desarrollo: Dentro de esta gerencia, se encuentran 3 areas
gue son relevantes para el funcionamiento del parque:

o Obras Civiles: Externalizada a un tercero, el sefior Patricio Barrera, quien
es el encargado de realizar las construcciones dentro del parque. Si bien es
un externo, lleva muchos afios trabajado con la empresa, considerandose
como parte integral de ella.

o Gerencia de Tematizaciones y Eventos especiales: Se encarga de los
eventos y shows que se realizan dentro del parque.

o Subgerencia de Mantencion: Se encarga de realizar las mantenciones de
los juegos, y repararlos cuando los operadores informan sobre el mal
funcionamiento de alguno de ellos.

» Gerencia Comercial: Se encarga de ver las estrategias de atraccién del publico,
entradas, ofertas y convenios con grandes empresas.

La cantidad de trabajadores varia dependiendo de la temporada, dado que
funcionan en base a la estacionalidad como se mencion6 anteriormente. Desde unos 550
empleados en las temporadas bajas, hasta superar los 850 en temporada alta,
aumentando los operadores de juego, personal de seguridad y de atencion de los
restaurants.



Gerencia General

Sub-Gerencia de Control Jefatura de Recursos
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llustracion 2: Organigrama de la Empresa. Fuente: Elaboracion Propia.

1.2.Descripcion del Proyecto y Justificacién
1.2.1. Antecedentes Generales

Durante los ultimos 2 afios la empresa ha generado un plan estratégico para
desarrollar en el parque en los préximos afos, realizado en conjunto con un consultor
externo.

Para esto se utilizé la herramienta Balanced Scorecard, considerando la mision,
vision y valores de la empresa, con el fin de generar los objetivos estratégicos que se
buscan alcanzar. Ademas de esto, se generé un mapa estratégico para tener claridad
sobre la relacion entre los distintos objetivos y los pilares organizacionales de la empresa.

Se realizaron reuniones semanales para depurar la estrategia y su plan, para
generar como resultado un proyecto que con su aplicacion beneficiara a la empresa,
mediante la reduccién de costos y la mejora de la produccion con el trabajo alineado de
las diferentes areas de la empresa.

Si bien se lograron generar los objetivos y pilares en los que trabajar, no hay
mucha claridad sobre las iniciativas a realizar, al menos en el area de recursos humanos,
aspecto en el cual se abocara este proyecto.



1.2.2. Descripcion del Area de Recursos Humanos

El area de recursos humanos es una de las areas mas importantes que existen

dentro de la empresa, dado que brinda apoyo a las demas areas para que estas puedan
cumplir con sus objetivos y tareas. Esta se encarga de la seleccion de personal y la
capacitaciéon de los nuevos integrantes, ademas de los temas relacionados a la
remuneraciones.

Las actividades y funciones que se desarrollan en el area son las siguientes:

Seleccidn: Busqueda y seleccion del personal, en base a los requerimientos de
las distintas areas, velando que cumplan con los criterios minimos de ingreso,
definidos a nivel corporativo.

Capacitacion: A los nuevos trabajadores se les entregan jornadas de motivacion
y capacitacién para que se puedan desempefiar adecuadamente en sus puestos
de trabajo, ademas de conocer los protocolos a realizar en casos de emergencia.
Entrenamiento: Capacitaciones para que los trabajadores adquieran nuevas
habilidades para su actual trabajo o bien, para realizar otra labor.
Reentrenamiento: Reforzar habilidades que los trabajadores poseen pero que
necesitan ser mejoradas.

Remuneraciones: Pago de los sueldos de las distintas areas, considerando los
descuentos por incumplimientos y pagos por horas extra y bonos.

Informes de cumplimiento: Informar a las distintas areas si los turnos que
realizaron cumplen con la normativa del trabajo, con respecto a los domingos
minimos que deben tener, las horas extras maximas que pueden realizar los
distintos trabajadores, los dias consecutivos de trabajo y vacaciones pendientes.
Encuestas de Salida: Realizar encuestas de salida a los trabajadores que dejan
la empresa por decision propia, incumpliendo el plazo firmado.

Evaluaciones Internas: Realizar y evaluar los resultados de las diferentes
evaluaciones que se realizan en toda la empresa, para medir desempefio y
capacidades de los trabajadores, tanto a nivel operativo como administrativo.
Premiaciones: En base a las evaluaciones internas, premiar a los mejores
evaluados.

Celebraciones: Organizar y llevar a cabo las distintas celebraciones de la
empresa y su personal, como cumpleafios de los trabajadores y fiestas de la
empresa.

Comunicaciones Internas: Actualizar la informacién que aparece en las distintas
pantallas y murales dentro del area del personal, ademas de informar situaciones
excepcionales, como las modificaciones de los horarios normales de
funcionamiento del parque .
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Para poder realizar estas actividades, el area se organiza de la siguiente forma:

Jefatura de Recursos
Humanos

Capacitacion y
Comunicaciones Internas

Seleccion Remuneraciones

Akademia

llustracion 3: Organigrama de recursos humanos. Fuente: Elaboracion Propia.

Los servicios que el area realiza para las distintas areas del parque consideran a
las areas como un cliente que requiere de sus servicios, ya sea para la busqueda de
nuevos trabajadores, capacitaciones, entrenamiento o la entrega de sus remuneraciones.

Quienes se encargan de controlar el funcionamiento del area son el Gerente
General y la Subgerencia de Control de Gestidn, quienes evaluan si el area esta
cumpliendo adecuadamente con las metas impuestas por la empresa y las solicitudes
gue reciben desde las otras areas de la empresa, y en caso de que no fuera asi, entregar
la justificacion del por qué no esta ocurriendo.

El solicitante de este Trabajo de Titulo es el Jefe de Recursos Humanos, que ha
asistido a las reuniones para la realizacion del Plan Estratégico y la empresa le ha
encargado el objetivo de alinear el trabajo de su area con los objetivos estratégicos a
largo plazo de la empresa y sus pilares.

El objetivo de este Trabajo de Titulo es apoyar al area de Recursos Humanos en
temas estratégicos y en la internalizacion del personal sobre la importancia de una
adecuada implementacion del plan estratégico de la empresa en el area, que finalmente
conduzca a acciones e iniciativas concretas de todos los integrantes del area de recursos
humanos.

Esto conducira a un alineamiento del area con el resto de la organizacion,
aportando al cumplimiento de los objetivos de la empresa que son responsabilidad del
area de recursos humanos, generando mejores rendimientos y de mejor calidad.
Ademas, como el area de recursos humanos es la encargada de seleccionar el personal
para toda la empresa, capacitarlo y entrenarlo, el hecho de que esté alineada con los
objetivos de la empresa ayudara a que los nuevos trabajadores internalicen los objetivos
de la empresa y desarrollen su trabajo con este espiritu.
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1.2.3. Descripcion del Proyecto

El proyecto consiste en la generacion de un plan tactico de implementacién del
plan estratégico en el &rea de recursos humanos. En este plan se identificaran las
actividades claves, las acciones e iniciativas que se necesitan realizar en el area para la
implementacién del plan estratégico, y asi lograr que el area se alinee con el resto de la
organizacion, en la busqueda de lograr los objetivos estratégicos de la empresa. Ademas
de generar indicadores, objetivos y formas de evaluarlos, obteniéndose un Balanced
Scorecard para el area.

Esto con el objetivo de entregar las directrices de lo que se necesita realizar en el
area para tener un trabajo alineado con el resto de la organizacién, ademas de entregar
al personal indicadores de cumplimiento de su trabajo, para comparar su rendimiento con
los objetivos esperados por la empresa. Esto permitir4 a los empleados conocer cémo
estan realizando su trabajo y lo que necesitan mejorar para aportar a la empresa.

1.2.4. Justificacién

Para la generacion del plan se utilizé el Balanced Scorecard, buscando un mayor
desarrollo de la empresa, comunicarlo a toda la organizacion y que esta lo entienda de
manera clara y simple.

La estrategia busca aumentar los ingresos y reducir los costos, y para lograr esto
se busca generar un alineamiento de las distintas areas, para que asi se puedan lograr
mejoras en el rendimiento.

Si bien la estrategia esta desarrollada, no solo basta con que esta exista para
asegurar que se cumpla y se alineen los esfuerzos, siendo de vital importancia que la
estrategia sea entendida por todos los trabajadores, para que asi puedan enfocar sus
esfuerzos y trabajo en cumplir los objetivos. Ademas, es crucial el generar indicadores
para supervisar los resultados de ese trabajo y asi alcanzar las metas propuestas. En
caso de que esta no fuera entendida de manera correcta por el personal, no se lograra
cumplir los objetivos de manera eficiente, disminuyendo los beneficios posibles de lograr
por la nueva estrategia.

Por esto ultimo, es relevante el poder traducir la estrategia a un lenguaje facil de
entender, dado que la mayoria de los trabajadores no entienden el lenguaje de la
estrategia y se ven confundidos al momento de identificar el cdmo se puede lograr aplicar
los objetivos de la estrategia, perjudicando su logro e implementacion. Este
entendimiento comun se genera a partir de la traduccidén de los objetivos y sus metas
generales, a definiciones que todos puedan entender, mediante el disefio de objetivos y
métricas que se adecuen al trabajo del area en que se quiere implementar.

Ademas, para las personas de la empresa es importante para su bienestar
emocional y autoestima, dado que les permite identificar el impacto que estan teniendo
en la organizacion y si sus esfuerzos estan siendo suficientes para lograr los objetivos,
permitiéndoles sentirse orgullosos y tranquilos de que estan aportando al éxito de la
organizacion, y que el resto de los miembros de la empresa estan al tanto de esto.
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Finalmente, es relevante recalcar la importancia de que el &rea de recursos

humanos este alineado con la estrategia, debido a que son los primeros en relacionarse
con los nuevos miembros de la empresa y son los encargados de velar de manejar el
clima dentro de la organizacién, buscando potenciar el crecimiento de los distintos
miembros dentro de la empresa y el talento interno. Ademas, dado que el ingreso de
personas a la empresa oscila entre las 1400 y 1700 personas cada afio, es importante
gue estos ingresen a sus lugares de trabajo alineados y tengan un conocimiento de lo
gue se busca lograr, para que en su estadia dentro de la empresa se enfoquen en cumplir
los objetivos y aportar al éxito de la estrategia.

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivos Generales

Generar una propuesta de implementacién del plan estratégico corporativo para el

area de recursos humanos, que sea simple y claro, para poder lograr un trabajo alineado
y controlado con las otras areas de la empresa.

PwnE

1.3.2. Objetivos Especificos

Analizar el estado actual de la estrategia corporativa de la Empresa.

Analizar el estado actual del area de recursos humanos.

Disefar el Balanced Scorecard para el area de recursos humanos.

Disefiar las actividades claves del Area de Recursos Humanos que impactan en
el Plan Estratégico de la Empresa.

Disefar el Plan de Implementaciéon del Plan Estratégico en el area de recursos
humanos.

Realizar la evaluacibn econémica del Plan de Implementacion del Plan
Estratégico.

Disefar el Sistema de Control de Gestion para los indicadores de control de
cumplimiento de trabajo del personal del area de recursos humanos.

1.4.Resultados Esperados

HpwbnPE

Generar un BSC para el area de recursos humanos.

Generar informacion de los procesos del area de recursos humanos.

Generar un Mapa Estratégico para el area de recursos humanos.

Disefiar acciones concretas que permitan lograr la bajada del plan estratégico
corporativo al area de recursos humanos.

Generar un diccionario con los objetivos e indicadores con su explicacion y
definicion.

Generar un Plan de Control de Gestion para los indicadores de cumplimiento,
sefialando las fuentes de informacién, encargados, metas y periodicidad.
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7. Entregar informacion que faciliten el calculo de los indicadores.

Generar el Plan de Implementacion del Plan Estratégico en el area de recursos

humanos de la empresa.
9. Realizar la evaluacion econdmica del Plan de Implementacién del Plan Estratégico
en el area de recursos humanos de la empresa.

1.5. Alcances

1.

El trabajo contempla los planes de implementacion del BSC en el area de
recursos humanos, y no su implementacion como tal.

La implementacion queda a criterio de la empresa.

El trabajo sera exclusivamente relacionado con el area de recursos humanos,
y no con el resto de las areas de la empresa.

El proceso de elaboracién compromete entrevistas y reuniones con los distintos
miembros del &rea de recursos humanos.

El apoyo en la implementacion de nueva tecnologia que de soporte al proyecto
no esta considerada.

La evaluacion sobre el personal para conocer si esta capacitado o no para
realizar las tareas no esta contemplado.

El proyecto, para cumplir con los objetivos, se hard cargo de los siguientes
puntos:

a. Realizar el levantamiento de los procesos internos del area de recursos
humanos.

b. Seguir la metodologia elegida para la elaboracién del plan de despliegue
del plan estratégico y los planes de accién asociados.

c. Elaborar un analisis comparativo entre las tareas actuales y las tareas
gue se necesitan para llevar a cabo el plan estratégico en el area de
recursos humanos.

d. Elaborar la propuesta de despliegue para las actividades necesarias
para que el plan estratégico se implemente en el area, en conjunto con
la forma de evaluar el funcionamiento del area y sus actividades.

e. Evaluacién economica de las diferentes actividades e iniciativas
necesarias para la implementacion del plan estratégico.

f. La propuesta de implementacién y las actividades a implementar, junto
con sus formas de evaluar, se entregara como un Informe Final, con la
documentacion necesaria.
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2. Marco Conceptual
2.1.Planificacién Estratégica

La Planificacion Estratégica busca determinar un objetivo a cumplir como empresa
en el largo plazo y definir el camino de cdmo llegar hacia esa meta final mediante la
definicion de objetivos de corto y mediano plazo, los cuales ayudaran a definir la
implementacion y aplicacion de la estrategia.

La Planificacion Estratégica es disefiada por los altos directivos de la empresa, y
luego es transmitida al resto del personal de la empresa. Es por esto que el principal
problema que se puede presentar no es la planificacion estratégica en si, sino que el
lograr que todos las estructuras de la empresa la puedan asimilar y aplicar, para lograr
un trabajo alineado y conjunto.

Si bien la definicion de una estrategia y una planificacion estratégica no resuelven
todos los problemas de la empresa, permiten trazar una linea de lo que se quiere hacer
y se busca lograr, potenciando que la empresa se mantenga vigente y competitiva en el
mercado, estando pendiente de las competencias internas de la empresa y la
competencia externa presente en la industria, siendo importante la flexibilidad en la
estrategia y su aplicacion, para adecuarse a los cambios que se presenten en el futuro.

Parte importante de la planificacion estratégica es el objetivo final hacia el que se
quiere apuntar, y para esto se necesita tener clara la mision, vision y valores de la
empresa, con los cuales se desarrollara la estrategia.

La mision es lo que mueve a la empresa, su motivo de existencia, y se declara
como lo que pretende lograr para que sus clientes se sientan satisfechos [2]. En cambio,
la vision refleja lo que se espera del negocio a largo plazo, como una imagen del futuro
de la empresa, siendo el objetivo final de la empresa al que esta apuntando. Finalmente,
los valores son los principios y creencias en los que se basa la empresa y ayudan a ser
generadores de diferenciacién con sus competidores.

Por esto, la vision entrega una imagen de lo que quiere ser la empresa en el futuro,
y la estrategia identifica el camino para llegar a esa vision [3].

2.2.Balanced Scorecard

El Balanced Scorecard (BSC) es una herramienta para la planificacion estratégica,
la cual fue desarrollada por los investigadores D. Norton y R. Kaplan en 1992 [4], y que
tiene como base el control sobre la empresa a un nivel completo, no solo en base a
indicadores financieros, sino que también se considera la relacion con los clientes,
procesos internos y los recursos humanos dentro de la organizacibn como un conjunto
gue trabaja por una meta en comun [5].

El primer paso para la implementacion del BSC es definir una estrategia para la

empresa, la cual tenga como obijetivo la visién y mision de la empresa. Posterior a esto,
es necesario el desglosar esta estrategia en objetivos, los cuales permitiran a los

15



empleados tener claro donde se deben poner los esfuerzos y de qué manera, facilitando
el entendimiento de la estrategia y logrando el cumplimiento de la estrategia.

Ahora gue los objetivos estan definidos, es necesario que estos sean medidos, y
para eso se necesitan crear los indicadores de desempefio, los cuales se encargaran de
la medicion del nivel de cumplimiento de los objetivos. Pero debe existir algo con lo que
comparar estos indicadores, y para eso es necesario el que se fijen metas para cada
indicador, permitiendo conocer si el rendimiento es acorde, superior o inferior a lo
esperado, Yy, en el caso de que sea inferior a lo presupuestado, poder tomar medidas
correctivas a tiempo para alcanzar los niveles esperados.

Posterior a la definicion de los objetivos e indicadores, la herramienta del BSC
busca asociar estos objetivos en perspectivas, las cuales dependeran del negocio en el
cual se esta aplicando, dado que uno de los objetivos fundamentales de tener un mapa
estratégico, son los efectos comunicacionales, y por ello, lo ideal es estructurar las
perspectivas de acuerdo a lo que se quiere enfatizar [6].

Las 4 perspectivas que define el modelo base, el cual esta hecho para empresas
con fines de lucro, son: La perspectiva financiera, del cliente, de los procesos internos y
el aprendizaje y crecimiento [5], cuyo objetivo general se puede resumir con el diagrama
gue se presenta a continuacion:

Perspectiva Financiera

o ¢Cémo nos vemos ante los .

- ] . .\"‘x.
P accionistas? ~_
L ‘ -
- -
. . Perspectiva Interna del
Perspectiva del Cliente P .
Negocio
¢Cémo nos ven los * | ¢En qué debemos ser los
clientes? v mejores?
A Perspectiva de Innovacion P

y Aprendizaje _—

Tl iPodemos continuar "

mejorando y creando
valor?

llustracién 4: Perspectivas del BSC. Fuente [4].

» Perspectiva Financiera: Agrupa los objetivos relacionados al rendimiento
financiero de la empresa, los cuales buscan dos cosas particularmente: el
crecimiento de los ingresos o el aumento de la productividad, es decir, los
resultados finales del trabajo de la empresa [7].
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» Perspectiva del cliente: Esta perspectiva requiere de una especifica proposicion
de valor para los clientes, identificando los segmentos de clientes, qué necesitan
y la manera como la empresa se relaciona con sus clientes [7].

» Perspectiva Interna del Negocios o de los Procesos: Identificar qué procesos son
en los que la empresa debe enfocarse para entregar el mejor producto a los
clientes, dado que los procesos internos son los que producen y entregan la
propuesta de valor a los clientes. Para esto es necesario tener claridad sobre los
procesos internos, la forma en que funcionan y como podemos controlarlos, para
poder tomar acciones cuando no se esta entregando lo mejor al cliente [8].

» Perspectiva de Innovacion y Aprendizaje o Aprendizaje y Crecimiento: Aqui se
identifica la estructura que la organizacién necesita para lograr los objetivos
propuestos a largo plazo. Este aprendizaje y conocimiento proviene de 3 fuentes
principalmente: los recursos humanos, los sistemas de informacion y los procesos
en la organizacion. Los objetivos en las otras perspectivas, generalmente,
denotaran que existe una brecha entre los sistemas, capacidad de las personas y
los procedimientos que se tienen actualmente en la organizacion, comparado con
lo necesario para cumplir a cabalidad los objetivos impuestos, siendo necesaria el
reentrenamiento, la adquisicion de nueva tecnologia y el cambio en los procesos
dentro de la organizacion [8].

Si bien los objetivos quedan asociados a sus perspectivas, es importante
reconocer que estos no son independientes entre si, y que la mejora en el rendimiento
de los objetivos tendra efecto en el desempefio de algun otro objetivo. Por esto es
importante denotar los enlaces Causa-Efecto entre los objetivos, para tener claro el
impacto que tendra cada objetivo sobre el desempefio de los demas.

Estos enlaces causa-efecto representan la relacion que existe entre los objetivos,
y es de vital importancia identificarlos para que no existan sorpresas en el futuro cuando
se implemente el BSC en una organizacion.

La categorizacién por perspectivas y los enlaces causa-efecto de los objetivos son
graficados en los mapas estratégicos, provocando que el mapa estratégico sea una
representacion grafica de como la empresa planea desarrollar su estrategia y como
pretender agregar valor. El beneficio que posee al ser grafico es que permite transmitir
de mejor manera el concepto de la estrategia organizacional a los empleados, el cual, al
ser un concepto abstracto, es complejo de transmitir a los demas empleados para que
puedan entenderlo a cabalidad, que es el principal problema en la implementacion de las
estrategias [6].
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llustracion 5: Mapa Estratégico Genérico. Fuente [9].

Finalmente estan las iniciativas, las cuales son proyectos o actividades que
permiten alcanzar los objetivos y, como meta final, lograr la estrategia. Esto debido a que
son los proyectos los que permiten la implementacion de nuevas actividades dentro de la
empresa o actividades para mejorar el rendimiento de ciertos procesos que actualmente
se realizan en el &rea, dado que durante la generacién de los objetivos se identificé una
brecha entre lo que se posee actualmente en el area y lo necesario para poder alcanzar
las metas y la estrategia.
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Este proceso puede resumir en el siguiente diagrama:

é¢Quiénes somos? ¢Qué
hacemos y para
quienes? éDénde
estamos?

¢Dénde queremos ir? Objetivos
¢Queé resultados

queremos lograr? estratégicos

¢Cémo llegaremos? Estrategias

¢ Cémo mediremos el Indicadores de
desempefio logrado? desempeﬁo

llustracion 6: Diagrama de Planificacion Estratégica. Fuente: [10].

Si bien todo lo anterior son los diferentes elementos presentes en el BSC, este no
puede mantenerse estatico, siendo necesario una constante revision para realizar los
cambios necesarios, dados los mercados y sociedades cambiantes, y para esto, el
Sistema de Gestidén de Ciclo Cerrado (SGCC) permite vincular la estrategia con las
operaciones, mediante la revision constante.
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En el siguiente diagrama se presenta la idea del SGCC:

L
g 1 DESARROLLE LA ESTRATEGIA
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LA ESTRATEGIA estratégico LA ESTRATEGIA
Definir los objetivos !}'1ar{afieja Realizar analisis de
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Seleccionar las medidas integral Realizar analisis de
y objetivos StratEx correlacion de la estrategia
Seleccionar las iniciativas Examinar estrategias
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|
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Presupuestos

Desarrollar el plan de ventas Estadoproforma Realizar revisiones operativas
, de pérdidas y métricas de
Planificar los recursos ganancias rendimiento

Preparar los presupuestos

resultados
\-..x Ejecutar procesos /

e iniciativas

llustracion 7: Diagrama de Sistema de Gestion de Ciclo Cerrado. Fuente [11].

Como se puede notar en el diagrama, el SGCC consiste en 5 fases:

» Fase 1 — Desarrollo de Estrategia: Es la fase donde se desarrolla la estrategia,
teniendo en cuenta la mision, vision y valores de la empresa, el contexto del
mercado actual y la forma en la que la empresa quiere relacionarse con sus
clientes. Esta fase donde se definen los cimientos para todas las fases posteriores
y el camino que seguira la empresa en los proximos afos [11].

» Fase 2 — Traducir la estrategia: Traducir la estrategia a objetivos con sus

indicadores y metas asociadas, para finalmente definir las iniciativas. Esto se
puede realizar mediante la aplicacién de la herramienta de BSC [11].
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» Fase 3 — Planificacion de las Operaciones: En base a los objetivos e iniciativas
definidas en la fase anterior, aqui se deben definir los presupuestos, planes de
ventas y recursos necesarios para poder cumplir los objetivos y llevar a cabo las
iniciativas, con el fin de implementar la estrategia [11].

» Fase 4 — Monitorear y Aprender: Esta fase consiste en revisar los resultados
internos, tanto operacionales como estratégicos, y los resultados externos de la
competencia y el mercado, con el fin de evaluar si se esta teniendo éxito [11].

» Fase 5 — Comprobar y Adaptar la Estrategia: En esta fase se evalla la estrategia,
se revisan las suposiciones que se realizaron durante el desarrollo de la estrategia
para evaluar si existe alguna que se haya vuelto obsoleta o sea errénea, para
adaptar la estrategia a lo que realmente esta ocurriendo en el mercado y en la
empresa, y asi el ciclo vuelve a iniciar, permitiendo que se tenga una estrategia
adaptable a los cambios que se viven en el mundo de hoy [11].
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3. Marco Metodolégico

En este capitulo se presenta el plan de trabajo utilizado durante el proyecto, el cual
se compone de 3 etapas principales y el cuyo objetivo final es la realizacidén del proyecto
de manera exitosa, permitiendo que se implemente el plan estratégico corporativo en el
area de recursos humanos.

A continuacién, se presenta una tabla resumen de las Etapas, sus subetapas asociadas
y el objetivo que se espera lograr en cada una de las etapas:

Etapas Subetapas Objetivos
1.1.- Investigacion del estado actual de
la estrategia corporativa Recopilar
1.- Investigacion y 1.2 - Estudio de la estructura del area y Informacion
Recoleccion de su relacion con las demas areas relacionada ? la
Antecedentes de |a 13- Levantamiento de los Procesos del| o oo, elarea,
tod la cual serd la base
Empresa area de RRHH para el trabajo
1.4.- Validacion de los Procesos del futuro.

area de RRHH

2.1.- Definicién de Objetivos

2.2 - Validacion de Objetivos

2.3 .- Definicion de Indicadores

En base ala
. . informacion
24 -Validacion de Indicadores
2.- Proyecto de BSC para el anteriormente
ﬁrea de Recursos Humanos 2 5 - Desarrollo enlaces Causa-Efecto obtenida, generar
de los Objetivos los distintos

2 6 - Disefio de Actividades Claves para| Slementos del BSC

la implementacion del Plan Estratégico

2.7 - Desarrollo de Metas e Iniciativas

2.8 - Validacion de Metas e Iniciativas

3.1.- Plan de Control y Gestidn
Generar la

propuesta de
implementacion y
3.3.- Evaluacion economica del Plan de |  control, con su
Implementacion evaluacion

— economica
3.4 - Validacion del Plan de
Implementacian

3.2.- Plan de Implementacion

3.- Plan de Implementacién

Tabla 3: Plan de Trabajo del Proyecto. Fuente [12].
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3.1.Etapa 1: Investigacidon y Recoleccion de Antecedentes de la Empresa
3.1.1. Objetivos

Se recopilara informacion de los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion,
buscando obtener informacién de la empresa como un todo y también del area de
recursos humanos, que es donde se busca implementar el plan estratégico en este
proyecto. Esta informacion estara relacionada con la planificacion estratégica de la
empresa, el estado de la empresay el area en particular, para asi utilizar esta informacion
en la generacion de los diferentes elementos del BSC.

3.1.2. Sub-Etapas
3.1.2.1. Investigacién del Estado Actual de la Estrategia Corporativa

Para poder realizar un BSC para el area de recursos humanos, es imperativo
conocer la estrategia corporativa que esta siendo implementada en la organizacién, dado
gue esta es la base para todo trabajo estratégico que se busque realizar en cualquiera
de las areas de la empresa y, en el caso particular de este proyecto, el area de recursos
humanos.

De esta manera, se busca analizar la estrategia corporativa y sus objetivos
estratégicos dentro de las 4 perspectivas que presenta el BSC, para evaluar cuales de
estos afectan de manera directa o indirecta al area de recursos humanos. Ademas, se
revisara la Mision, Vision y Valores, dado que estos son pilares fundamentales en la
generacion el BSC.

Para esto se utilizara la informacion estratégica presente dentro de la
organizacion, ya sea por informes internos 0 asesorias externas, revision de resultados
del area y la organizacion, y los focos que se estan utilizado actualmente en la industria,
ademas de reuniones con miembros del area y su percepcion respecto al trabajo que se
realiza y sus falencias.

El trabajo estratégico es algo transversal para toda la organizacion, por lo cual no
se descartan posibles aportes de personas que estén fuera del area de recursos
humanos.

3.1.2.2. Estudio de la Estructura del Area y su Relacion con las demas
Areas
Para poder desarrollar los distintos elementos del BSC, como Indicadores y Metas,
se necesita tener un conocimiento profundo de la estructura interna de cada area y su

dinAmica de funcionamiento interno.

Ademas del funcionamiento interno, es importante conocer la forma en que el area
de recursos humanos se relaciona con las demas areas de la compafia, dado que la
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mayoria de las funciones que se realizan en ella tienen como cliente algunas de las otras
areas de la compafiia.

Para lograr esto se buscara tener reuniones con los distintos miembros que
componen el area para conocer las distintas relaciones entre las areas y analizar la
dinamica con la que se relacionan.

3.1.2.3. Levantamiento de los Procesos del Area de Recursos Humanos

Es relevante para el proyecto conocer en detalle los procesos que se llevan
actualmente en el &rea, dado que esta informacién permitira conocer la dinamica que se
lleva actualmente en el area, saber la dificultad con que estos procesos se llevan a cabo,
su periodicidad y como se relacionan con las demas areas.

Esta informacion sera relevante al momento de elaborar los objetivos, indicadores
e iniciativas que se plantean como resultado de este proyecto, de tal manera que todo
esté debidamente relacionado y conectado. Ademas de esto, sera importante en el caso
de que sea necesario modificar alguno de estos procesos, reemplazar alguno o crear
alguno nuevo que se relacione con los que se estan realizando actualmente.

La idea es determinar el objetivo general de los procesos, los principios en los que
se sustentan, los productos que entregan y evaluar la utilidad de los diferentes productos
gue se obtienen como resultado de los procesos llevados a cabo en el area.

El método que se utilizara para obtener esta informacion sera mediante reuniones
con los encargados de los procesos, para conocer cOmo se realizan los procesos del area
actualmente, y luego en base a esta informacién, generar un archivo que contenga toda
la informacion relevante y asociada al proceso.

Finalmente, se espera que estos informes se utilicen como manuales para
proximas revisiones de procesos y nuevos miembros que ingresen al area y que
necesiten capacitacion en los procesos.

3.1.2.4. Validacién de los Procesos del Area de Recursos Humanos

La informacion recolectada en los procesos debe ser consistente con lo percibido
y llevado a cabo por los miembros del area y el jefe del &rea, dado que esta informacion
es relevante para la realizacidon de los procesos que vienen posteriormente, siendo parte
fundamental de los cimientos para desarrollar un trabajo completo y alineado.

Para esto se agendaran nuevamente reuniones con los encargados de cada uno
de los procesos, para poder realizar una revision completa del informe generado y recibir
los comentarios y sugerencias del encargado del proceso, de tal manera que el informe
plasme cabalmente lo que se realiza efectivamente en los procesos.

Posterior a la aprobacion del encargado del proceso, el informe sera presentado
al Jefe de Recursos Humanos para su revision y recoger sus comentarios y opiniones
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respecto a este. En caso de existir alguna diferencia con el informe, este sera discutido
con el encargado del proceso y se tomara la decision final si es relevante cambiar o
mantener la materia en cuestion.

Una vez que el informe sea aprobado por el jefe del area, este se hara publico
para todos los miembros del area, para que conozcan los procesos que llevan a cabo los
demas comparfieros del area y reconocer el trabajo que realiza cada uno, para lograr los
objetivos que debe cumplir el area.

Adicionalmente, los informes seran publicados en el servidor de la empresa para
gue los demas miembros de la empresa puedan acceder a ellos, generando conciencia
del trabajo que se realiza en el &rea.

3.2.Etapa 2: Proyecto de BSC para el Area de Recursos Humanos
3.2.1. Objetivos

Se elaborard un Balanced Scorecard para el area de recursos humanos,
definiendo o confirmando los distintos elementos estratégicos necesarios para su
elaboracion, en base a la estrategia corporativa que se esta implementando y que tiene
como finalidad permitir un trabajo alineado entre las areas y que su rendimiento pueda
ser medible.

Para esto se definiran los objetivos estratégicos aplicables al area, con sus
indicadores y la relacion causa-efecto entre estos objetivos, para finalizar con las metas
e iniciativas.

Se espera que esto ayude a la gestion del area y en la toma de decisiones
importantes dentro de esta, ademas de permitir la medicion del rendimiento del area y
dénde enfocar los esfuerzos para mejorar los resultados.

3.2.2. Sub-Etapas
3.2.2.1. Definicion de Objetivos

La estrategia necesita ser traducida en objetivos que permitan definir hacia qué y
donde enfocar los esfuerzos que se llevan a cabo en el area y previo a ello determinar
las perspectivas que seran utilizadas. En este caso la perspectiva financiera, de clientes,
de procesos y de capacidad organizacional se utilizaron para el desarrollo de la estrategia
corporativa, por lo que se mantendran estas perspectivas para la generacion del BSC en
el area de recursos humanos.

Parte importante en el despliegue del plan estratégico a las demés areas es la
necesidad de identificar las relaciones que existen entre los objetivos estratégicos y los
procesos existentes del area. El hecho de poder transmitir estos objetivos corporativos al
area, para que estos puedan enfocar sus esfuerzos en cumplirlos es parte fundamental
del proyecto, dado que asegura el trabajo alineado desde las divisiones inferiores de la
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empresa hasta los altos cargos, permitiendo que todo el trabajo sea realizado con un
mismo objetivo y foco en mente.

Para definir los objetivos del area se analizaran los objetivos corporativos y se
analizara la influencia que tiene el area de recursos humanos en cada uno de estos,
pudiendo tener 3 tipos de influencia:

> Actor Principal: El area tiene participacion directa y es el principal responsable de
este indicador.

» Objetivo Aplicable: El area aporta de cierta manera, pero no es la principal
responsable.

> No Existe: El area no tiene influencia o su influencia esta desvirtuada/afectada por
otros.

Este andlisis se hara en base a la siguiente tabla:

Perspectiva | N° Obje?”.o s AEE0E AEETELE Seleccion Capacitacion Remuneraciones
Estratégicos Humanos
&
o F1
(&)
[
2
i F2
E C1
[
o
@] Cc2

P1

P2

Procesos

CO1

Cco2

Capacidad
Organizacional

Co3

Tabla 4: Tabla de Evaluacion de Objetivos. Fuente [12].

Los objetivos estratégicos corporativos seran presentados a los colaboradores del
area de recursos humanos para identificar donde el area tiene influencia en el resultado
y donde no. Ademas, se les consultara de qué manera ellos creen que el area influye en
cada uno de estos objetivos, para conocer su opinién respecto a como el area aporta en
el desarrollo de la estrategia, y tener esto en consideracion en la generacion de los
objetivos estratégicos del area. Primero se entrevistara al Jefe de Recursos Humanos
para conocer su opinidn al respecto y luego se tendra una reunion con los colaboradores
de las 3 subareas que componen recursos humanos (seleccion, capacitacion y
remuneraciones), para conocer su opinion y constatar si concuerda con la del jefe de
area.

En base a esta informacién se generara una propuesta de objetivos para el area,
la cual serd presentada a los colaboradores del area, en el mismo formato que los
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objetivos corporativos, para que estos puedan evaluar los objetivos y dar sus opiniones
al respecto, utilizando los siguientes criterios al momento de evaluar:

Mota Criterio
1 Mo se ajusta la area
2 Se podria ajustar, pero

no en su forma actual

3 Se ajusta al area

Tabla 5: Criterios de Evaluacion de los Objetivos. Fuente [12].

Se espera que esta propuesta de objetivos sirva de motivacion para los
colaboradores, de manera que puedan entregar comentarios sobre los objetivos
propuestos y presenten otros, que consideren que faltan en la propuesta.

En base a este sistema de evaluacion, se define el siguiente sistema de aprobacion:

Rango Accion a tomar
1-15 Eliminar o Reformular
16-24 Modificar
29-3 Aprobado

Tabla 6: Criterios de Aprobacion de los Objetivos. Fuente [12].

En base a estos criterios, se podran reconocer los objetivos que son relevantes
para el area y cuales requieren ser eliminados o modificados, generando un proceso de
iteraciéon, con el fin de encontrar los objetivos que se adecuen al trabajo que se realiza
actualmente y los colaboradores se sientan identificados con ellos.
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3.2.2.2. Validaciéon de Objetivos

La finalidad de esta etapa es confirmar y consolidar el trabajo de la etapa anterior,
presentando el producto final de las iteraciones que se realizaron durante la formulacion
y modificacion de objetivos del area. Esta validacion es fundamental dado que estos
objetivos son los que se buscaran cumplir a futuro como empresa y deben reflejar de la
manera mas fidedigna la vision del area sobre la estrategia, dado que estos objetivos
fueron generados en conjunto con los colaboradores del area.

Para lograr la validacién, se realizaran dos tipos de reuniones, una con el Jefe de
Recursos Humanos (1) y otra con los colaboradores del area (2).

1. Reuniones con la Jefatura: Se le presentaran los resultados logrados en el trabajo
anterior, con los objetivos a considerar y resultados de las evaluaciones que
resultaron en estos objetivos. Se espera utilizar estas reuniones como primer filtro
y propuesta de posibles cambios.

2. Reuniones Abiertas: Se presentaran los resultados de la etapa anterior a todos los
miembros del area, para que puedan realizar comentarios de manera verbal y
escrita sobre los objetivos propuestos.

En base a lo analizado en las reuniones se seleccionaran los objetivos finales de
la propuesta final.

3.2.2.3. Definicién de Indicadores

Una vez definidos los objetivos del area es necesario definir indicadores que
permitan medir el avance y cumplimiento de estos.

Para determinar qué indicadores seran asociados a cada objetivo se analizara que
se quiere lograr con cada objetivo y, en base a esto, se generara un indicador que pueda
medir el progreso o nivel de logro de estos objetivos.

De esta manera, se presentara a los colaboradores del &rea una propuesta de

indicadores, asociados a los objetivos previamente aprobados, para que evallen si se
ajustan al objetivo y al area.
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Esto sera representado en la siguiente tabla:

Perspectiva N® DDJEFW.O s Indicador | Formula | Frecuencia Se_asacla al
Estratégicos objetivo y drea ?
=
o F1 : : :
(6]
[
e
i F2 - - -
E C1 - - -
[
_
O C2 - _ )
8 P1 ; ; ;
ik}
(]
o
o P2 - - -
= CO1 - - -
8o
S8
@ N Ccoz - - -
o C
m O
oD
O CQO3 - - N

Tabla 7: Tabla de Validacion de Indicadores. Fuente: Elaboracion Propia.

Los colaboradores tendran que evaluar en base al criterio presentado en la siguiente

tabla;

Mota Criterio
1 Mo se ajusta la area
5 Se ajusta la idea pero no
la formula
3 Se ajusta al area

Tabla 8: Criterios de Evaluacion de los Indicadores. Fuente [12].

Se espera con esto poder conocer la opinién de los colaboradores sobre la forma
en que pueden ser evaluados los objetivos e incluir sus comentarios e ideas en la forma
en que se controlaran los objetivos a futuro, dado que ellos son los que trabajaran por

cumplirlos.
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Los indicadores seran presentados al jefe de recursos humanos, para conocer su
opinién al respecto y luego seran presentados a los colaboradores de las 3 subareas que
componen el area de recursos humanos (seleccion, capacitacion y remuneraciones),
para conocer su opinion al respecto y constatar si concuerda con la del jefe de area.

En base a este sistema de evaluacion, se define el siguiente sistema de aprobacion:

Rango Accion a tomar
1-1.5 Eliminar
16-24 Modificar
25-3 Aprobado

Tabla 9: Criterios de Aprobacion de los Indicadores. Fuente [12].

En base a estos criterios se determinaran los indicadores que son relevantes para
el area y cuales requieren ser eliminados o modificados, estableciendo los indicadores
mas adecuados para medir los objetivos a cumplir por el area.

3.2.2.4. Validacion de Indicadores

En esta etapa se seguira un proceso similar a la validacion de los objetivos,
buscando confirmar y consolidar el trabajo de la etapa anterior, presentando el producto
final de las iteraciones que se realizaron durante la formulacién y modificacién de los
indicadores del area. Esta validacion es importante dado que permite tener un control
sobre los objetivos planeados por el area.

Para lograr la validacién, se realizaran dos tipos de reuniones, una con el Jefe de
Recursos Humanos (1) y otra con los colaboradores del area (2).

1. Reuniones con la Jefatura: Se presentaran los resultados logrados en el trabajo
anterior, con los indicadores a considerar y resultados de las evaluaciones que
resultaron en estos indicadores. Se espera utilizar estas reuniones como primer
filtro sobre posibles cambios.

2. Reuniones Abiertas: Se presentaran los resultados de la etapa anterior a todos los

miembros del &rea para que puedan hacer sus comentarios sobre los indicadores
propuestos de manera verbal y escrita.
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Para las presentaciones, se utilizara el siguiente formato para los indicadores:

. - Objetivo . L . . Datos Origen
Perspectiva N s Indicador | Descripcion | Formula | Unidad | Frecuencia | Encargado N ios | Informacién
Financiera
Clientes
Procesos
Capacidad
Organizacional

Tabla 10: Presentacion de Indicadores. Fuente: Ajuste de [12].

En base a lo discutido durante las reuniones se seleccionaran los indicadores
finales que se utilizaran para medir los objetivos en la propuesta final.

3.2.2.5. Desarrollo de Enlaces Causa-Efecto de los Objetivos

La finalidad de los enlaces causa-efecto es poder describir el camino a seguir para
poder alcanzar la estrategia y que describen cdmo se relacionan los distintos objetivos
de las diferentes perspectivas. Esto permitird conocer el impacto que tendra la mejora en
algun indicador sobre los demas objetivos y el mapa estratégico completo.

La creacién de estos enlaces se realizard a través de representacion grafica y
mediante relatos, utilizando la herramienta del mapa estratégico para la representacion
grafica y los relatos expondran los enlaces mediante frases del estilo “si esto pasa,
entonces” lo cual describira las relaciones de los objetivos.

El mapa estratégico desarrollado tendra la siguiente estructura base:

Financiera F1 Objetivo F2 Objetivo

Clientes C1 Objetivo C2 Objetivo C3 Objetivo

Procesos P1 Objetivo P2 Objetivo P3 Objetivo P4 Objetivo
i CO1 Objetivo CO2 Objetivo CO3 Objetivo CO4 Objetivo COS5 Objetivo
PILARES PILAR 1 PILAR 2

ESTRATEGICOS

llustracion 8: Estructura Base de Mapa Estratégico. Fuente: [13].
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3.2.2.6. Disefio de Actividades Claves para la Implementacion del Plan
Estratégico

En base a los objetivos e indicadores que se determinaron en las etapas
anteriores, puede que existan procedimientos o tomas de datos que no se estan
realizando actualmente, por lo tanto, es importante identificar cuéles son estas
actividades para poder generar las iniciativas de implementacion a futuro.

Para esto se asociaran los objetivos e indicadores a los procesos que actualmente
se realizan en el &rea, y los que no puedan ser asociados a alguna actividad realizada
actualmente, se le asociard a una nueva actividad que sera necesaria implementar en el
area.

Estas nuevas actividades necesitaran una descripcion, un encargado y el flujo del
procedimiento para que sea clara su implementacién en el futuro. Ademas de esto sera
necesario asociarle un nombre que pueda ser utilizado en el desarrollo de las iniciativas.

Finalmente se generara una tabla donde se presenten todos los indicadores y sus
actividades asociadas, donde se identificara cuales son actividades que se realizan
actualmente y cuéles son nuevas actividades que deben ser implementadas.

Objetivo Estrategico | Objetivo | Indicador A.hcl::Ti:raZ Descripcion Encargado Estado
Obijetivo1 F1 Indicador1 Actividad 1 - - Antigua
Objetivo2 C1 Indicador2 Actividad 2 - - MNueva
Objetivo3 P1 Indicador3 Actividad 3 - - Incorporando
Objetivod co Indicador4 Actividad 4 - - Antigua

Tabla 11: Presentacion de Actividades Claves. Fuente: Elaboracion Propia.

El estado puede ser de 3 tipos, bajo los siguientes criterios:

» Antigua: Actividades que se realizaban desde antes de empezar el trabajo.
» Incorporando: Actividades que se empezaron a realizar durante el trabajo.
» Nueva: Actividades que no se han empezado a realizar.

De esta manera se podra identificar los estados en que se encuentran las
diferentes actividades y la factibilidad actual de obtener los indicadores.
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3.2.2.7. Desarrollo de Metas e Iniciativas

El objetivo de esta etapa es determinar las metas futuras para los indicadores,
junto con las iniciativas necesarias para alcanzar las metas establecidas por el area.

Para cada indicador seleccionado en las etapas anteriores serd necesario
asociarle una meta a la cual se debe apuntar. En base a estas metas, se podra medir el
cumplimiento de los objetivos, y en base a este resultado se podran tomar medidas para
mejorar el indicador o mantener su buen rendimiento. Ademas de esto, es importante
recalcar que los indicadores pueden tener diferentes tiempos de evaluacion, por lo que
podran tener diferentes metas en el corto, mediano y largo plazo.

En consideracion a que los objetivos del area son obtenidos en base a los objetivos
impuestos por la organizacion, estos seran la primera fuente de informacion para la
creacion de las metas, de manera de mantener la coherencia entre los indicadores del
area y la compafiia. Otras fuentes de informacion para determinar las metas seran el
presupuesto del area, datos histoéricos, conocimiento del jefe y colaboradores, tendencias
y promedio de la industria.

La determinacion de las metas se realizara en base a reuniones con el jefe de area
y/o los encargados de Seleccion, Capacitacibn y Remuneraciones, y la informacién
recopilada asociada a los indicadores.

Con respecto a las iniciativas, se desarrollara en tres etapas, levantamiento de
informacion (1), clasificacion de iniciativas (2), y descripciéon de las iniciativas (3).

1. Levantamiento de Informacion: En esta etapa se levantara informacion respecto a
proyectos que se planean realizar, que se estan llevando a cabo actualmente o
gue ya se completaron en el area o la empresa, con el fin de mejorar el rendimiento
del area o para adicionar un nuevo proceso al area. Esta informacion sera
levantada mediante reuniones con el Jefe de Recursos Humanos y los encargados
de seleccién, capacitacion y remuneraciones.

Una vez identificadas las distintas iniciativas, se les asociara una descripcion y
objetivo, el objetivo estratégico al que apuntan, el responsable de supervisar y
llevar a cabo la iniciativa y el estado en que se encuentra, el cual puede ser de 3
tipos:

» Completada: Son las iniciativas que ya fueron implementadas en el area.

» Vigentes: Son las iniciativas que estan siendo llevadas a cabo en el
momento, ya sea en una tapa inicial, intermedia o final.

» Futuras: Son las iniciativas que aun no han sido implementadas y estan solo
como una idea por el momento.
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Finalmente, estas seran presentadas en una tabla de la siguiente forma:

Nombre Iniciativa Objetivo Descripcién Clasificacion Objetivo Estratégico Responsable Estado
Iniciatival Implementacién C1 Cargo1 Vigente
Iniciativa2 Implementacion Cc2 Cargo2 Futura
Iniciativa3 Reemplazo P3 Cargo1 Completada
Iniciativa4 Implementacion Cco3 Cargo3 Futura

Tabla 12: Informacioén y Estado de Iniciativas. Fuente: Ajuste de [12].

2. Clasificacion de Iniciativas: Las iniciativas previamente identificadas en el proceso
de las actividades claves y en el levantamiento de informacién, deberan ser
clasificadas en base a su motivo para ser aplicadas, pudiendo ser de tres tipos:

a.

El resultado de esto sera presentado en una tabla del siguiente estilo:

Implementacion:

Son

las

iniciativas asociadas a

implementar un nuevo proceso en el érea.
Reemplazo: Son las iniciativas que tienen como objetivo el reemplazo de
un proceso que se realiza actualmente por uno nuevo, con el fin de obtener
un mejor rendimiento.
Mejora: Son las iniciativas que tienen como objetivo la mejorar el
rendimiento de una actividad que se realiza actualmente.

la necesidad de

Nombre . L . Objetivo

- Descripcion | Objetivo Clasificacion L Responsable Estado
Iniciativa Estratégico
Iniciatival - - Mejora C1 Cargol Vigente
Iniciativa2 - - Implementacidn c1 Cargo2 Completada
Iniciativa3 - - Reemplazo co3 Cargol Futura
Iniciativad - - Mejora coz2 Cargo3 Vigente

Tabla 13: Clasificacion de Iniciativas. Elaboracion: Ajuste de [12].

3. Descripcion de las Iniciativas: Luego de relacionar las iniciativas con sus objetivos
estratégicos es necesario describir con més detalle las iniciativas, como el tiempo
asignado para su implementacion, pilar estratégico e indicadores asociados y los
posibles obstaculos y riesgos asociados a su implementacion.
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Para esto se utilizara el siguiente formato para poder detallar cada iniciativa:

Informacién General

MNombre Iniciativa

Tipo de Iniciativa

Estado

Descripcién

Responsable

Plazo de Tiempo

Objetivo Iniciativa

Objetivo Estratégico

Pilar Estratégico

Indicadores

Posibles Obstaculos y Riesgos

Tabla 14: Detalle de las Iniciativas. Fuente: Ajuste de [12].

Las iniciativas que se estan desarrollando o seran desarrolladas en un futuro,
tendran asociado un “Plan de Accion”, el cual sera representado mediante una
Carta Gantt, con sus Etapas y la descripcion de cada una, ademas de los plazos
de tiempo en semanas 0 meses para cada una.

Plan de accion Semanas

Etapa Descripcion 1 2 3 4 5 6 7 8 9 (10 | 11 | 12 | 13 | 14 | 15 | 16

Etapa 1

Etapa 2

Etapa 3

Etapa 4

Etapa 5

Etapa 5

Etapa 6

Tabla 15: Ejemplo de Plan de Accién de Iniciativas. Fuente: Elaboracion Propia.
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Con esto se espera tener las bases para la implementacion de las iniciativas a
futuro de manera mas ordenada y controlada.

3.2.2.8. Validacion de Metas e Iniciativas

Posterior a la definicion de los detalles y planes de accion de las iniciativas, estos
deberan ser validados por sus encargados en caso de ser proyectos que ya se llevaron
a cabo o que se estan llevando a cabo en el momento, y por el Jefe de Recursos
Humanos en caso de ser proyectos que se planean a futuro.

Este proceso sera llevado a cabo mediante reuniones con el revisor
correspondiente para que pueda entregar sus comentarios y observaciones de lo
desarrollado y asi realizar los cambios necesarios.

Para la validacion de las metas, seran presentadas junto a sus indicadores y objetivos de
la siguiente forma:

Perspectiva
N®
Objetivo Estratégico
N® Indicador
Indicader
Descripcion
Formula
Unidad
Frecuencia
Encargado
Datos Mecesarios
Crigen Informacion
Acumulado
Metas 2019
Metas 2020
Metas 2021

Financiera F1

Clientes c1

Procesaos P1

Capacidad
Organizacio

Tabla 16: Presentacion de Indicadores y Metas. Fuente: Elaboracion Propia.

Ccol

3.3.Etapa 3: Plan de Implementacién
3.3.1. Objetivos

El objetivo de esta etapa es generar una propuesta de control y gestion del
proyecto que se planea implementar en el futuro. Para esto se presentan sugerencias en
la forma de llevar a cabo el control de los indicadores, de implementar las iniciativas y
una evaluacion econdémica de lo que costaria la implementacion, finalizando con la
validacién de este plan de implementacion.
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3.3.2. Sub-Etapas
3.3.2.1. Plan de Control y Gestion

El objetivo de esta etapa es disefiar una metodologia para mantener un control
sobre los resultados obtenidos y gestionarlos de manera eficiente. Es importante definir
la forma de generar los reportes de resultados y su frecuencia, ademas de las reuniones
para analizar los resultados y tomar acciones en caso de ser necesario.

Para esto se definira un sistema de reuniones en donde se pueda analizar el
rendimiento del area, el estado de sus iniciativas y el grado de cumplimiento de sus
objetivos.

Las reuniones deben tener en cuenta los siguientes puntos:
a. Asistentes: Los encargados de los indicadores y su cumplimiento.

b. Frecuencia: Tiempo que debe pasar entre cada reunion para que estas sean
relevantes.

c. Agenda: Establece las teméaticas que deben presentarse en la reunion, en conjunto
a su objetivo, y ademas el orden en que se deberia tratar.

3.3.2.2. Plan de Implementacién

El propdsito de esta etapa es generar una propuesta para la implementacion del
Balanced Scorecard en el area de recursos humanos para que pueda ser utilizada como
piedra angular en la gestion y toma de decisiones en el area.

Para esto, lo primero sera generar una Carta Gantt con todas las iniciativas
consideradas y desarrolladas en el trabajo, junto a los encargados por cada etapa
considerada, la cual se visualizara de la siguiente manera:

Plan de accién Semanas

Iniciativa Encargado Descripcion 1(2(3|(4|5|6|7|8|9|10(11(12(13(14|15|16

Cargo1 Etapa1l

Iniciatival Cargo1 EtapaZ2

Cargo2 Etapa3

Cargo3 Etapa1

Cargo3 Etapa?

Iniciativa2
Cargo2 Etapa3

Cargo1 Etapad

Cargo1 Etapa1

Iniciativa3 Cargo3 EtapaZ2

Cargo3 Etapa3

Tabla 17: Ejemplo de Plan de Implementacion. Fuente: Elaboracién Propia.
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3.3.2.3. Evaluaciéon Econémica del Plan de Implementacion
El objetivo de esta etapa es generar una evaluacion econdmica de los costos que
tendria para el area y la organizacion la implementacion del BSC, considerando sus
iniciativas y sistemas de control sobre el rendimiento del area.

Para eso se entregara una tabla con el siguiente formato:

Iniciativa Gasto Descripcién del Gasto Monto
Asesorial Asesoria para el estudio X $
Iniciativa?
Herramienta1 Herramienta para poder realizar X $
Asesoria? - $
Iniciativa2
Herramienta? - $
Iniciativad Herramienta3 - $

Tabla 18: Evaluacion Econdémica. Fuente: Elaboracion Propia.

Con esto se entregara un estimado por iniciativa a implementar, de tal manera que
la empresa pueda tomar decisiones de cuando, como y en qué iniciativas invertir,
permitiéndoles generar un plan de trabajo para la implementacion de las iniciativas y el
plan estratégico en el area.

3.3.2.4. Validacién del Plan de Implementacion

En esta etapa el objetivo es la validacion del plan de implementacion y la
evaluacion econdmica del plan de implementacién e iniciativas. Para esto se presentara
en una reunion, al Jefe de Recursos Humanos, la informacion previamente recolectada y
generada, para que presente de manera verbal y escrita, sus observaciones, comentarios
y dudas al trabajo realizado.

Para el plan de implementacion, se presentara el sistema de implementacion
considerado, revisando cada iniciativa en detalle y sus costos asociados, ademas del
Plan de Control y Gestion ideado para el manejo de los indicadores y del area.

Se espera con esto aclarar las dudas y recibir el feedback necesario para que este

plan pueda ser validado, incluido un ajuste en los tiempos de implementacion
previamente definidos en base a restricciones econémicas o de personal.
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4. Desarrollo del Proyecto

En este capitulo se presentara el trabajo realizado para desarrollar el proyecto,
con sus diferentes etapas, resultados y hallazgos importantes.

4.1.Etapa 1: Investigacion y Recoleccion de Antecedentes de la Empresa
4.1.1. Sub-Etapas
4.1.1.1. Investigacion del estado actual de la estrategia corporativa

La empresa se encuentra bien posicionada en el mercado local, por los afios de
presencia ininterrumpida y por ser el Unico parque de diversiones de juegos mecéanicos
para todas las edades. Por esto, la empresa busca mejorar sus rendimientos financieros,
reduciendo sus costos y aumentando sus ingresos.

Para la reduccion de costos, se propone la estandarizacion de sus procesos y
promover la innovacion dentro de la empresa. La estandarizacion de los procesos se
realizard mediante la generacién de manuales que definan la forma de realizar los
procedimientos, para evitar la realizacion de acciones innecesarias y estos seran publicos
para la organizacion. Para el tema de la innovacion se espera promover mediante la
adicién de nuevas herramientas tecnolégicas, como programas para ayudar a que los
procesos sean mas eficientes, y el incentivo a los trabajadores para que presenten sus
ideas y propuestas sobre mejoras o nuevas formas de realizar los procesos en los que
estan involucrados.

Con respecto al aumento de ingreso, se espera un mayor flujo de clientes en el
parque, mediante una mejora en el servicio y la experiencia de las personas que asistan.
El aumento de la cantidad de visitas seria tanto por nuevos usuarioS como por un
aumento de las frecuencias de visita de usuarios habituales, que actualmente es de dos
afios en promedio. Esto ultimo mediante la mejora constante de la experiencia y el mix
de atracciones, que aumente el interés de asistir al parque.

Con este enfoque de mejorar los procesos internos y aumentar la oferta para los
clientes se espera lograr una mejora en sus rendimientos financieros, logrando que la
empresa disponga de mayor capital para nuevas transformaciones o la adquisicién de
nuevas atracciones.
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Para lograr esto el Balanced Scorecard se aplicara a nivel corporativo y por area,
presentandose el siguiente mapa estratégico corporativo.

Clientes Aumentar la Comunicar Ia‘gtena"{ ‘,Sﬂf:'erar la diversion Aumentar percepcion
repehcmﬂ de clientes de segmentos total de seguridad

Disefiar un proceso de
Disefiar estructura que Generar una cultura " P Conocer y controlar los
(HIEEE3E Impulse Ia Innovacién de procesos EE = cantinua de [ rlesgos
p /\ \ < g

Aumentar EBITDA
___——"  sostenidamente D
Aumentar Eficiencia de Costos Disminuir Costos
/_,__+ﬂ~________‘__ o

Gestionar per capita Aumentar el Publico

Ao & Generar plan de 5
Capacidad Rob;lstetcer 2 tecnologias que comunifacic’)n GTSt;Pnar Potenciar el Mejorar Mix de
Organizacional estructura hagan eficiente la i elclima talento Atracciones
organizacional operacion interna laboral
PILARES CRECIMIENTO TALENTO

ESTRATEGICOS

llustracion 9: Mapa Estratégico Corporativo. Fuente: [13].

Estos objetivos corporativos son los que sera necesario traducir en objetivos
estratégicos particulares para el area de recursos humanos, seleccionando los
indicadores donde el area presente influencia, directa o indirecta.

4.1.1.2. Estudio de la estructura del areay su relacion con las demas
areas

El area de recursos humanos se compone de 3 subareas principales, seleccion,
capacitacién y remuneraciones, las cuales son las encargadas de realizar las tareas que

debe desempefiar el area.

Jefatura de Recursos
Humanos

Capacitacion y
Comunicaciones Internas

Seleccion Remuneraciones

Akademia

llustracion 10: Organigrama de recursos humanos (2). Fuente: Elaboracion Propia.
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» Seleccion: Esta seccion esta compuesta por tres personas y recibe los requerimientos
de las demas éareas para la busqueda y seleccién de personal para los puestos de
trabajo disponibles dentro de la empresa. Se encarga de publicar los avisos de
busqueda de trabajadores, para luego entrevistarlos y en base a esta entrevista
seleccionarlos y enviarlos a capacitacion, o descartarlos por la falta de cualidades
exigidas por la empresa.

» Capacitacion: Esta seccion esta compuesta por dos personas principalmente, pero
reciben apoyo en sus actividades por personal de otras areas.

©)

Capacitacion: Esta se compone de dos segmentos, uno de ellos sobre
seguridad y preparacion ante accidentes, la cual realiza el jefe de seguridad, y
sobre la integracion al trabajo, la cual la realiza el encargado de capacitacion.
Entrenamiento y Reentrenamiento: Se encarga de generar los cursos para
entrenamiento y reentrenamiento, los que son impartidos por los profesores de
la Akademia.

Comunicaciones Internas: Se encarga de generar el material para ser
presentado en las pantallas y para ser enviado a los colaboradores de la
empresa.

Evaluaciones Internas: Se encarga de realizar las evaluaciones internas a los
colaboradores de la empresa, con la Evaluacion de Desempefio para los
cargos operativos y la Evaluacion 360°-180° a los trabajadores de cargos
administrativos y jefaturas. En el caso de la Evaluacién 360°-180°, se envian
sus resultados a Oficina Central para que estos sean analizados y se generen
los Informes de Evaluacion que son entregados a los evaluados mediante
reuniones.

Premiaciones: En base al rendimiento en la Evaluacién de Desempefio se
premia a los mejores evaluados de las diferentes areas en una ceremonia de
premiacion para estimular el buen desempefio laboral.

Celebraciones: Se encarga de generar las celebraciones de los cumpleafios de
los colaboradores de manera mensual, para asi celebrar a quienes hayan
estado de cumpleafios durante ese mes, recibiendo un regalo. Ademas, se
encarga de organizar la fiesta de la empresa a final de afo, y las celebraciones
de fin de temporada.

» Remuneraciones: Esta seccidn estd compuesta por cuatro personas, encargandose
de temas legales y los pagos a los trabajadores.

o

o

Remuneraciones: Se encarga de subir la informacion del tiempo trabajado por
los colaboradores, entre turnos normales y horas extras, para que el sistema
realice los pagos a los trabajadores.

Cumplimiento de Turnos: Revisa la asistencia de los trabajadores, agrupa por
area los problemas que existan y se envian a los jefes de estas areas para que
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puedan revisar y entregar sus comentarios y continuar con el proceso de
remuneraciones.

o Informes de Cumplimiento de Normativa: Se analizan las jornadas de los
trabajadores para analizar si cumplen con los requerimientos de dias maximos
de trabajo continuo, dias de descanso, horas extras maximas y vacaciones,
para determinar si se esta cumpliendo la normativa y avisar los casos limites
para que se puedan tomar medidas al respecto.

o Encuestas de Salida: Al renunciar o abandonar el trabajo, se realiza una
encuesta de salida para que el personal que abandona la organizacion pueda
evaluar a la empresa en distintos aspectos.

Con respecto a su relacion con las demas areas, el area se asocia con toda la

organizacion, dado que se encarga de los pagos, la contratacion y capacitacion del
personal de toda la organizacién, pero hay algunas &reas con las que se tiene una
relacion mas significativa para el funcionamiento de la organizacién. Para esto se
analizaran las actividades que tienen mayor contacto con las demas areas, como son
Seleccion y Capacitacion, en base a la frecuencia de estas solicitudes y el nivel de trabajo
necesario para responderlas.

En base a estos criterios, las areas con las que mas se interactia son 5, en orden de
interaccion:

>

Alimento y Bebida: Se encarga del manejo de los restaurants y puestos de venta
de comida al interior del parque, ademas del casino del personal, por lo que debe
tener una gran cantidad de personas trabajando.

Operaciones: Son los encargados de mantener en funcionamiento el parque,
mediante el uso de los juegos mecanicos. Ademas, debe mantener un monitoreo
sobre los juegos para dar aviso a Mantencion en caso de que se presente cualquier
tipo de desperfecto que pueda afectar la seguridad de los asistentes.

Artistica: Se encarga de los artistas dentro del parque, presentes en el castillo
encantado (una de las atracciones) y los shows tematicos que se realizan para
mantener entretenido a los asistentes, mientras pasean por el parque o0 estan
esperando en las filas para subirse a los juegos mecénicos.

Tesoreria: Se encarga del manejo de las cajas dentro del parque, en restaurants,
boleterias y los juegos que se requiere un pago adicional. Debe procurar el retiro
del dinero de las distintas cajas y mantener en funcionamiento las distintas cajas
distribuidas en el parque.

Vigilancia: Son los encargados de mantener el orden dentro del parque, con

guardias que estan en puntos estratégicos y otros que estan dando vueltas. Ante
cualquier problema mayor, se notifica al grupo Alfa, los cuales son el grupo de
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seguridad especializado para poder controlar situaciones de mayor complejidad y
poder retirar personas del parque mediante su expulsién o llamando a carabineros
ante algun tipo de delito.

Estas areas son consideradas como los principales clientes para el area de
recursos humanos en el desarrollo de sus objetivos e indicadores en las siguientes etapas
del proyecto.

En Anexos | se puede encontrar los datos en los que se basa la eleccion de estas
areas como las mas importantes.

4.1.1.3. Levantamiento de los Procesos del area de Recursos Humanos

Se presentaran los procesos del area de recursos humanos, identificandose los
objetivos de cada proceso, los productos finales y su utilidad, la informacién relevante del
proceso Y las etapas importantes dentro del proceso.

Para revisar el proceso en detalle, en Anexos Il se puede encontrar el diagrama
de cada uno de estos procesos.

41.1.3.1. Seleccioén

» Objetivo: Tener un proceso de seleccion que sea trasparente y brinde igualdad de
oportunidades a sus participantes, con el fin de atraer y seleccionar los mejores
candidatos, que cumplan con los niveles requeridos en competencias técnicas y
practicas, ademas de personales e interpersonales de acuerdo a los requerimientos
de cada cargo y valores de la compaiiia.

» Productos: El producto final de este proceso es la seleccidén de personas aptas para
desempefar actividades dentro de la empresa, teniendo las habilidades
interpersonales y técnicas necesarias.

» Utilidad del Proceso y los Productos: Este proceso, es de vital importancia para la
compafia, dado que es el primer filtro para definir quién deberia ingresar a la
compafia, y dada la cantidad de personas que ingresan a la empresa anualmente, es
primordial que funcione de manera correcta y eficiente.

» Informacion Relevante:
o Cada gerencia es responsable de planificar y estimar la necesidad de personal,
y en base a sus requerimientos, recursos humanos debera buscar a los
mejores candidatos para incorporar en las plazas disponibles.
o Los requerimientos de dotacion deben ser solicitados mediante una ficha de
solicitud.
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Todo cargo técnico, profesional o que requiera tener a terceros a cargo, son
derivados al &rea de Seleccion de la Sociedad Comercial Itahue Ltda.

Solo el analista de seleccion tiene las atribuciones para iniciar los procesos de
reclutamiento.

Para permitir el reingreso de un antiguo colaborador se requiere que el
colaborador haya firmado su finiquito, y que su salida haya sido por término de
contrato fijo o renuncia voluntaria. En caso de que no se cumpla alguno de
estos puntos, solo el gerente del area y Jefe de Recursos Humanos, de mutuo
acuerdo, pueden permitir su reingreso, dejando constancia por escrito.

Para realizar su entrevista presencial, se debe aprobar primero el test
psicologico en modalidad E-learning PSol.

» Etapas Importantes:

@)
©)

o O O O

Prefiltros a través de pruebas psicologicas en linea.

Citacion de postulantes en base al perfil de la prueba psicologica y las vacantes
de cargos.

Evaluacion de competencias interpersonales por dindmica grupal.

Entrevista personalizada con el Analista de Seleccion.

Los candidatos seleccionados completan la “ficha del trabajador”

Los candidatos seleccionados participan en una entrevista técnica y personal
con el jefe del area a la que postulan.

Si aprueba la entrevista queda en condiciones de asistir a la induccion.

4.1.1.3.2. Capacitacion

» Objetivo: Tener un proceso de capacitacion que permita al nuevo colaborador conocer
la filosofia y politicas de la empresa, las relaciones que mantendra con ella, las
normativas de disciplina y seguridad y mejorar sus habilidades técnicas, o aprender
nuevas. Todo esto con la finalidad de facilitar el proceso de adaptacion e integracion
del personal que ingresa a la empresa.

» Productos: Colaboradores capacitados para ingresar a sus areas con el conocimiento
de la forma de trabajar en la empresa y en su area particular.

» Utilidad del Proceso y los Productos: Este proceso es util para lograr que los nuevos
colaboradores ingresen de manera expedita a la empresa y puedan llegar a su
rendimiento Optimo de manera mas rapida, ademas de permitirles no cometer faltas
al codigo de convivencia de la empresa.

> Informacion Relevante:
o El Encargado de Capacitacion es el encargado de disefar las evaluaciones.
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El curso de Induccion consta de dos partes: Cultura Organizacional y Prevencion
de Riesgos.

El curso de E-Learning se estructura en 3 modulos: Informacion de la cultura
corporativa, prevencion de riesgos y conocimientos especificos del puesto de
trabajo, teniendo cada modulo una evaluacién, cuya nota minima para aprobar es
5 enescaladela?.

El curso de induccion tiene una duracion de 12 horas, dividido en 2 modulos, “La
experiencia de Trabajar en Fantasilandia” y “Prevencion de Riesgo y Preparacion
de la Emergencia”. El primer médulo instruye sobre la experiencia de trabajar en
la empresa y su reglamento interno, y el segundo moédulo capacita sobre como
prevenir los riesgos y cOmo manejar situaciones de emergencia. El primer modulo
lo dirige el Encargado de Capacitacion, mientras que el segundo lo dirige el area
de Prevencion de Riesgos.

El quorum minimo son 10 personas y el maximo es de 30, y la frecuencia
dependera de la necesidad operacional de la empresa.

En caso de reingreso no se realizara nuevamente el curso de induccion, siempre
y cuando no haya pasado un periodo mayor a 3 meses.

El curso de induccién tendra una evaluacion al final de cada médulo y se aprobara
con nota 5 o superior, en escala de 1-7. En caso de reprobarlo, la persona tiene
una nueva oportunidad para asistir al curso de induccion.

Seleccion debera informar al Encargado de Capacitacion, a mas tardar a las 14:00
horas del dia anterior a la realizacion de un curso de induccién general, el detalle
de los correos personales de los participantes para la inscripcion y envio del curso
de induccion modalidad E-Learning.

El curso de induccion al puesto de trabajo depende del tipo de cargo: Operativo,
Administrativo y Jefatura/Gerencia. En el caso de los cargos operativos, la
induccion al puesto de trabajo estard a cargo de la Akademia. En el caso de los
cargos administrativos, se lleva a cabo un plan especifico para el cargo, que
consiste en una pasantia en algunas areas de la empresa. Finalmente, para los
cargos de jefatura/gerencia, se coordinan reuniones con las jefaturas de otras
areas, donde se le presenta en que consiste el trabajo de esas areas y su relaciéon
con el area a la que esta ingresando el nuevo colaborador.

Luego de 30 dias en el cargo, se realiza la Evaluacion de Transferencia de lo
Aprendido, en la que se evalla si lo aprendido durante la induccién esta siendo
aplicado en su area de trabajo.
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Etapas Importantes:

o Citacion de los postulantes seleccionados a la induccion general.

o Envio a los nuevos colaboradores de la informacion para realizar la induccion en
modalidad E-learning.

o Enrolar a todos los asistentes al curso de induccion en el sistema de asistencia
por huella dactilar.

o Impartir el curso de induccion, médulo de Cultura Fantasilandia.

o Impartir el curso de induccion, médulo de Prevencién de Riesgos.

o Induccion técnica del area, diferenciado por tipo de cargo como se explicd
anteriormente.

4.1.1.3.3. Entrenamiento y Reentrenamiento

Objetivo: Poder desarrollar aptitudes, destrezas y/o habilidades especificas de un
cargo, con la finalidad de mejorar el rendimiento de un colaborador en su puesto de
trabajo, considerdndose también la actualizacion de conocimientos y ejercicio de
habilidades del cargo.

Productos: Trabajadores mas aptos para el cargo, los cuales dispondran de una
mayor cantidad de herramientas a usar en su labor diaria, mejorando su rendimiento.

Utilidad del Proceso y los Productos: Este proceso permite que los trabajadores se
actualicen en las nuevas formas de hacer su trabajo y desarrollar habilidades que se
encuentran débiles en las distintas areas actualmente.

Informacion Relevante:

o Los cursos de entrenamiento disponibles son definidos en reuniones, que se
realizan de manera anual, entre el Encargado de Capacitacion y cada jefatura,
posterior al desarrollo de la Deteccion de Necesidades de Capacitacion (DNC),
aunque toda jefatura o gerencia podra solicitar la ejecucién de un curso de
entrenamiento especifico de encontrarlo necesario.

o Todo colaborador puede solicitar a su jefatura participar en los cursos de
entrenamiento disponible, pero queda a criterio de los jefes o gerentes aprobar o
no estas solicitudes.

o El Encargado de Capacitacion es el encargado de buscar los cursos establecidos
en el Plan Anual de Capacitacién, debiendo presentar al menos 2 alternativas por
curso.

o El Encargado de Capacitacion realizard la gestion administrativa para las
inscripciones de los cursos ante las entidades necesarias.

o Encaso de que el curso solicitado corresponda a estudios de pregrado, postgrado
0 post titulo, deber& ser aprobado por el Gerente General.
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o Los cursos de reentrenamiento estan pensados para los colaboradores que
obtengan un resultado bajo a lo esperado para su cargo.

o Los colaboradores que entren a algun curso de entrenamiento o reentrenamiento
deberan firmar una carta de compromiso, y en caso de incumplir, se le registrara
una amonestacion en su carpeta personal.

Etapas Importantes:

o Definir los cursos de capacitacion en base al DNC vy los requerimientos directos
de las jefaturas.

o En base a los cursos de capacitacion requeridos, generar el Plan Anual de
Capacitacion.

o El Encargado de Capacitacion realiza la busqueda de cursos.

o Presentar los cursos y sus alternativas a las jefaturas, y en caso de no aprobar
los cursos, el Encargado de Capacitacion debera volver a realizar una busqueda
de cursos que cumplan los estandares de la jefatura.

o Colaboradores que se inscriban en los cursos, con aprobacion de su jefe, firman
la Carta de Compromiso de Capacitacion.

o Inscripcion de los colaboradores en los cursos.

El colaborador realiza el curso.

Evaluacion de Transferencia de lo Aprendido, 60 dias posterior a la aprobacion
del curso. Para evaluar si el colaborador internalizo lo impartido en el curso, y en
caso de que no sea asi, es enviado a reentrenamiento.

4.1.1.3.4. Comunicaciones Internas

Objetivo: Mantener a todos los miembros de la organizaciéon informados sobre los
acontecimientos que ocurren en la organizacion y que se visualizan para el futuro
cercano.

Productos: Material informativo de caracter visual o audiovisual, presentado en las
pantallas presentes a lo largo de las dependencias de la empresa e informacién
enviada por correo electrénico.

Utilidad del Proceso y los Productos: Este proceso permite tener a los colaboradores
de la empresa informados sobre los eventos que estan sucediendo o que ocurrirdn en
el futuro cercano, para que de esta manera se puedan preparar y no se sientan
sorprendidos, mejorando la trasparencia dentro de la empresa.

Informacion Relevante:

o El Encargado de Capacitacion tiene a cargo un Practicante de Comunicaciones
Internas (PCI) de manera continua, es decir que se reemplaza al practicante con
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uno nuevo cuando el periodo de préactica termina, y ellos son los encargados de
generar el material a enviar o presentar.

o EI Comité de Comunicaciones Internas (CCI), el cual esta conformado por
miembros de toda la Sociedad Comercial Itahue Ltda, es el encargado de idear el
calendario de comunicacion de los proximos dos meses, con sus fechas de
publicacion e informacién a entregar a la comunidad.

o El Jefe de Recursos Humanos, como miembro del Comité de Comunicaciones
Internas, es el encargado de informar al Encargado de Capacitacion sobre lo
acordado en las reuniones del comité.

Etapas Importantes:

o Cumplir plazo preestablecido segun el calendario creado por el CCI.

o EIPCI genera material en conjunto con el Encargado de Capacitacion.
o Presentar propuesta al Jefe de Recursos Humanos.

o Enviar /presentar el material generado.

4.1.1.35. Evaluacion de Desempefio Descendente

Objetivo: Evaluar el rendimiento de los colaboradores a nivel operativo, con el fin de
poder tomar acciones en base al rendimiento en su trabajo.

Productos: Cada trabajador tiene una nota de desempefio, en escala de 1-7, en base
a la percepcion que tienen los jefes sobre su personal a cargo, ademas se genera una
jerarquizacion en base a sus notas, premiando a los mejores.

Utilidad del Proceso y los Productos: Es relevante, dado que permite tomar acciones
sobre la situacién actual del rendimiento de las personas, pudiendo premiar a quienes
se considera que estan haciendo un gran trabajo, y lograr compromisos de mejora
con los colaboradores cuyo trabajo no esta logrando los estandares necesarios.

Informacion Relevante:

o Evaluacidon mediante un formulario en linea.

o El Encargado de Capacitacion es el encargado de generar, enviar y recolectar las
encuestas.

Esta encuesta se realiza cada 4 meses, en abril, agosto y diciembre.

Las notas de evaluacion son de 1-7.

Plazo de 2 semanas para completar la evaluacion.

Solo aplica a trabajadores que hayan estado por un periodo mayor a 4 meses en
la organizacion.

o O O O
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» Etapas Importantes:
o Determinar los trabajadores que deben ser evaluados.
Generar las encuestas de evaluacion.
Los jefes completan las evaluaciones.
El Encargado de Capacitacion reune las evaluaciones.
El Encargado de Capacitacion tabula la informacion.
Encargado de Capacitacion analiza la informacion y evalla quienes deben ser
premiados.

o O O O O

4.1.1.3.6. Evaluacion 360°-180°

» Objetivo: Evaluar el desempefio de los trabajadores en cargos de jefatura y algunos
cargos profesionales de la organizacién, en base a la percepcién de pares y
colaboradores bajo su cargo.

» Productos: Evaluacion que mide con la vision de la empresa, el desempefio de los
trabajadores en cargos de jefatura y algunos cargos profesionales, para evaluar si se
esta logrando un trabajo conjunto o se debe realizar alguna correccion.

» Utilidad del Proceso y los Productos: Percibir si el trabajo que se esta realizando esta
alineado con la visién de la empresa y generar que los trabajadores adquieran
compromisos sobre su trabajo, que se adapten a las necesidades del momento y en
base a su desempernio.

> Informacion Relevante:

o Las evaluaciones son formularios en linea.

o Evaluar actividades y conocimientos claves del cargo.

o El Encargado de Capacitacion (EC) genera el listado de personal a evaluar para
luego ser revisado y aprobado por el Jefe de Recursos Humanos y la gerencia
correspondiente.

Se realiza una vez al afo.

Plazo de 4 semanas para responder la evaluacion.

Minimo de 3 meses de permanencia en la empresa para ser seleccionable.

Se consideran al menos 3 pares y 3 colaboradores bajo su cargo.

Los resultados son completamente confidenciales y son revisados por la oficina
central de la Sociedad Comercial Itahue Ltda.

o Generar un Informe de Evaluacion con los resultados.

o O O O O

» Etapas Importantes:
o EI EC genera listado de personas a evaluados y evaluadores.
o El EC solicita aprobacion del listado con el Jefe de Recursos Humanos vy la
gerencia.
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El EC envia las evaluaciones.

El EC recolecta las evaluaciones.

El EC envia la base consolidada con las evaluaciones al psicologo de la oficina
central.

El psicélogo de la oficina central las revisa y genera los Informes de Evaluacion.
Se agendan reuniones con los evaluados para entregarles sus evaluaciones y
tomar compromisos.

4.1.1.3.7. Remuneraciones

Objetivo: Entregar las remuneraciones por los montos correctos en el tiempo indicado,
para evitar conflictos con los colaboradores de la empresa, de tal manera que sea
equitativa en base al trabajo realizado.

Productos: Monto de los pagos por salario y por beneficio que se debe realizar a los
trabajadores.

Utilidad del Proceso y los Productos: Este proceso permite a la empresa tener recurso
humano para su funcionamiento.

Informacioén Relevante:

o

El sistema ASISSCAD es el que controla la asistencia en el parque, marcando
hora de entrada y salida. El encargado de asistencia revisa todos los dias la
asistencia del dia anterior y en caso de que existan errores los corrige.
Semanalmente el Encargado de Asistencia (EA) imprime las “planillas de
asistencia semanal” y se le entrega a cada jefatura una carpeta con las hojas de
asistencia de sus trabajadores a mas tardar los dias jueves de cada semana.

La jefatura debe autorizar las horas extras, y las que no son autorizadas no son
remuneradas.

La jefatura informa los cambios en las horas de entrada y en los dias laborados
de los trabajadores.

El Encargado de Asistencia realiza todas las correcciones en el sistema, en base
a lo informado por la jefatura.

La asistencia corregida es subida al sistema QLIKVIEW para generar un informe
con los presupuestos de las areas.

Al término de cada mes remunerable, el encargado de asistencia sube la
informacion de las planillas de asistencia al moédulo de remuneraciéon REM700.
El moédulo de remuneracion REM700 realiza el célculo de las liquidaciones de
sueldo.

Para los contratos mensuales no considera las ausencias de los trabajadores en
el sistema, por lo que se debe subir un nuevo archivo llamado “ausencias” con el
mismo formato para poder realizar los descuentos por ausencias.
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El Encargado de Remuneraciones (ER) solicita a las jefatura los haberes (bonos
e incentivos) y descuentos (convenio empresa, anticipos, seguros y ahorros,
Isapre y cotizaciones) de sus colaboradores.

Los anticipos deben ser solicitados hasta el dia 7 de cada mes y son entregados
el dia 15.

> Etapas Importantes:

o

@)
©)
@)

o O

El EA revisa la asistencia diaria y corrige los errores.

El EA imprime la asistencia semanal y la entrega a la jefatura.

La jefatura entrega sus correcciones sobre la asistencia semanal.

El EA corrige los errores corregidos por las jefaturas y las sube al sistema
REM700.

El ER solicita los haberes y descuentos.

Las jefaturas envian los haberes y descuentos.

El ER realiza el célculo de los haberes y descuentos, y sube la informacién a
REM700.

El ER descarga el archivo para el pago de sueldos.

4.1.1.3.8. Informe de Incumplimiento

» Objetivo: Informar a las areas del incumplimiento de la normativa interna y legal del
trabajo.

» Productos: Informes mensuales con la informacién por area sobre los incumplimientos
relacionados con: trabajadores con 7 o mas dias continuos de trabajo, trabajadores
con menos de 2 domingos libres al mes, trabajadores con mas de 2 horas extras al
dia y trabajadores con 15 o mas dias de vacaciones pendientes.

» Utilidad del Proceso y los Productos: Permite prevenir quebrantar la ley del trabajo,
evitando sanciones econémicas y mantener una relacion cordial con los trabajadores,
permitiéndoles descansar adecuadamente.
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Informacion Relevante:

o Se genera mensualmente.

o El Encargado de Remuneraciones es el encargado de generar el informe.

o Envio de informes a las areas correspondientes para la implementacion de
medidas correctivas.

o Lainformacién se extrae del sistema de asistencia.

Etapas Importantes:

o Se descarga la informacion desde el sistema de asistencia y el libro de
asistencias.

o Se procesa la informacién por medio de una macro en Excel para obtener los
casos de incumplimiento.

o Lainformacién se separa por areas.

o Lainformacién se envia a las distintas areas.

4.1.1.3.9. Encuesta de Salida

Objetivo: Determinar la percepcion de los trabajadores que se retiran de la empresa
de manera anticipada, para asi conocer el por qué la empresa no esta cumpliendo
con las expectativas de los colaboradores.

Productos: Encuesta fisica con las respuestas de cada trabajador que deja la empresa
por voluntad propia antes del plazo firmado.

Utilidad del Proceso y los Productos: Permite conocer donde la empresa no esta
cumpliendo con las expectativas de sus colaboradores y donde puede mejorar para
lograr una mayor retencion del personal.

Informacion Relevante:

o Laencuesta se realiza solo a trabajadores que se retiran de la empresa antes del
cumplimiento de su contrato y que no han cometido alguna falta en su estadia en
la organizacion.

o Se pregunta sobre la razén de la salida, presentando una serie de posibles
razones para que este elija.

o Se pide que evalué a la empresa en distintos elementos, como son: sueldo,
almuerzo/colacion, trato del jefe, motivacion del equipo de trabajo, horarios,
bafios, trato de los compafieros, reconocimiento laboral, ambiente fisico,
induccidn inicial y capacitacion.

o Se le pregunta que experiencias negativas vividas durante su estadia en la
empresa, dando nuevamente una serie de opciones.

o Se le pregunta si volveria a trabajar o no en la empresa.
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» Etapas Importantes:
o Seinforma la salida anticipada de un trabajador.
o Se solicita al ahora excolaborador que asista a firmar su finiquito.
o En el proceso de firma del finiquito, se le solicita llenar la encuesta de salida.
o El excolaborador completa la encuesta y se entrega al Encargado de
Remuneraciones.

En base a este procedimiento, se pudo identificar la importancia de distintos
procesos, en los cuales se debe mantener un foco especial, como son la generaciéon y
medicién del impacto de los informes de incumplimiento, realizar los procesos de
capacitacion y tener los perfiles de cargos actualizados en base a las necesidades de la
empresa.

Es fundamental realizar una revision continua de los procesos del area para asi
mantenerlos eficientes y optimizados, ademas incorporar nueva tecnologia para
aumentar su eficiencia y rendimiento.

Esto sera utilizado para la generacion de objetivos e indicadores del area, para
mantener un foco especial en estas actividades claves en los procesos del area y medir
el impacto sobre el cumplimiento en las otras areas.

4.1.1.4. Validacion de los Procesos del area de Recursos Humanos

Los informes que contenian el levantamiento de cada proceso fueron presentados,
en primera instancia, en una reunién con los encargados de cada proceso. En estos
informes se les presento los objetivos generales y especificos de las politicas levantadas,
los principios generales en los cuales se basan, para luego continuar con los términos
relevantes, para asi entender sobre qué se estd hablando en las explicaciones
posteriores. Finalmente se presentaron las caracteristicas relevantes del proceso y el
flujo de acciones que lo componen.

Estos fueron revisados por cada uno de los encargados y se entregaron los
comentarios y correcciones para que los informes fueran lo mas fidedignos posibles.
Estos cambios se realizaron durante la reunion obteniendo como producto final el informe
final aprobado por el encargado.

Posterior a la validacion de los encargados de cada proceso, estos fueron
presentados al Jefe de Recursos Humanos, quien luego de revisarlos entregé su
aprobacion, para que estos fueran publicados en la red interna de la empresa y quedaran
a disposicion de los interesados.

En Anexos Il se encuentran las aprobaciones de los encargados de cada proceso
y del Jefe de Recursos Humanos.
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4.2.Etapa 2: Proyecto de BSC para el Area de Recursos Humanos
4.2.1. Sub-Etapas
4.2.1.1. Definicion de Objetivos

El primer paso para la definicion de los objetivos estratégicos del area, fue decidir
gué perspectivas se considerarian mantener desde el plan estratégico corporativo al plan
estratégico del area, decidiéndose mantener las cuatro perspectivas generales del
Balanced Scorecard (BSC) corporativo: Perspectiva Financiera, de Clientes, de Procesos
y de Capacidad Organizacional, con la diferencia de que en la Perspectiva de los Clientes,
se consideraran como clientes a los trabajadores de la organizacion y las demés areas
gue reciben los servicios del area, a diferencia de la definicion de clientes en el BSC
corporativo, el cual considera como los clientes a los usuarios del parque. Ademas de
esto, se decidio trabajar con los dos pilares que aplican al area, Crecimiento y Talento en
la Organizacion.

En base a esto, se presentaron los objetivos corporativos a los encargados de las
subéreas y al Jefe de Recursos Humanos para que evaluaran si eran Actores Principales,
si eran Objetivos Aplicables al area, aunque no fueran los actores principales, o si eran
objetivos que no aplicaban al area. En la siguiente tabla se presentan los objetivos
aplicables al &rea:

Perspectiva N°® Objetivos Estratégicos
Aumentar EBITDA
F1 i
: . Sostenidamente
Financiera
F3 Disminuir Costos
Clientes c4 Aumentar percepcion de
Seguridad
P1 Disefiar estructura que impulse
la innovacion
Procesos P2 Generar una cultura de procesos
P4 Conocer y controlar los riesgos
CO1 Robustecer la estructura
organizacional
Generar plan de comunicacion
_ COo3 X
Capacidad interna
Organizacional
g Co4 Gestionar el clima laboral
CO5 Potencia el talento

Tabla 19: Tabla de Objetivos Corporativos Aplicables. Fuente: Elaboracion Propia.

Una vez definidos los objetivos corporativos que tienen relacion con el area, en
base a la evaluacion de las subareas, cuyo detalle se puede encontrar en Anexos lll, el
siguiente paso fue la formulacién de propuestas de objetivos aplicables al area, para
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validarlos y posteriormente generar propuestas de indicadores. Para esto se tomaron en
cuenta los objetivos corporativos seleccionados y se realizaron reuniones con los
distintos miembros del area.

El primer paso para la generacion de una propuesta de objetivos fue el analisis de
los objetivos corporativos que afectan al &rea, para evaluar si son aplicables directamente
en la forma en que estan definidos o si es necesario desglosarlos en objetivos menores
gue sean mas acordes al area. Posterior al analisis de los objetivos corporativos, se
generaron los objetivos que provenian de las reuniones con los miembros del area, los
cuales provienen de actividades que se realizan en el area y que afectan a los demas
objetivos del area y de la empresa.

Se buscé afinar bien los objetivos en reuniones y revision de los procesos del area,
para que la primera propuesta reflejara de manera clara y directa lo que se necesitaba
lograr en el area y que tuviera la aprobacion por parte del area. Esta primera propuesta
fue bien recibida y obtuvo un alto nivel de aprobacion, en base a los criterios de
aprobacion definidos en la metodologia.

Posterior a esto se realizaron nuevas iteraciones para ir mejorando el producto,
recibiendo una buena aprobacién final.

Las propuesta de objetivos y sus evaluaciones pueden ser revisadas en Anexos
I,

55



4.2.1.2. Validacién de Objetivos

La propuesta de objetivos, resultado de las reuniones y andlisis de la etapa
anterior, se presento al Jefe de Recursos Humanos como primer filtro y luego al resto del
area para validar la generacion de los objetivos del area.

Para esto, se present0d el siguiente diagrama, el cual presenta los objetivos

estratégicos en las diferentes perspectivas que son consideradas en el BSC corporativo
y los pilares estratégicos:

Aumentar Eficiencia

Financiera

de Costos
S I\(/:Iedlr II _m;_)actto gn Gostona ﬁuln;entgr.Satlstfacmgn
umplimiento de Climallaberl el Servicio entregado

Personal en otras Areas

a otras Areas

Generar Mantener Realizar el Proceso Revision Mejorar y Cumplir Mantener Cumplir
Procesos Informes de Actualizado Tablero de Remuneraciones Continua de el Sistema de Actualizado los Procesos de
Incumplimientos de Gestion sin Fallos Procesos Compensacion Perfiles de Cargo Capacitacion
c idad Afinar Contar con Personal Mejorar Aumentar el
O Estructura Administrativo Alineado Comunicacion Talento en la
rganizacional e . P
Organizacional y Comprometido Interna Organizacion
PILARES CRECIMIENTO TALENTO
ESTRATEGICOS

llustracion 11: Propuesta Mapa de los Objetivos. Fuente: Elaboracién Propia.

El Jefe de Recursos Humanos aprobo los objetivos logrados en la etapa anterior,
lo que se confirmd en las reuniones posteriores con los demas miembros del area,
convirtiéndose en los objetivos finales del area.

Parte importante de la aprobacién expedita de la propuesta de objetivos, se debe
a que en la generacion de los objetivos se enfatizé en la comprension del proceso y la
importancia de los objetivos. De esta manera, lograr un resultado que fuera bien recibido
y entendido por todos los integrantes del area al momento de entregar la propuesta final.

4.2.1.3. Definicién de Indicadores

En base a la propuesta aprobada de objetivos, el siguiente paso fue generar los
indicadores que permitieran medir el nivel de avance y cumplimiento de los diferentes
objetivos.

Para ello se analizo cada objetivo y se busco asociar a las actividades que se

realizan en el area que tengan relacién con aquel objetivo, con el fin de identificar como
se medira el rendimiento de tal actividad.
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En el caso de los objetivos cuyas actividades no se realizan actualmente en el area
y es necesario implementar una nueva actividades, se ideo el indicador en base a como
se espera que se realice la actividad y la informacion que se podra obtener de esta. Para
esto se discutié con el jefe de recursos humanos, con el fin de que se diera su aprobacion.

Como el proceso de generacion de indicadores es posterior a la generacién de
objetivos, y dado que los objetivos variaron durante el proceso en base a nuevos puntos
de vista que se iban integrando, se realizaron validaciones de los diferentes indicadores
a considerar, hasta lograr la version final de los objetivos e indicadores.

En base a los comentarios y observaciones que se obtuvieron en cada propuesta,
se ajustaron los indicadores, en términos de la mejor forma de calcularlos o en los
nombres, y para los nuevos indicadores a agregar se determind la mejor forma de
medirlos, generando una nueva propuesta de indicadores.

Es importante recalcar que parte de la razén de que los indicadores fueran en su
gran mayoria aprobados, estd determinado que algunos son actualmente medidos y
utilizados para la toma de decisiones dentro del area, y los colaboradores no son ajenos
a ellos.

El detalle sobre las validaciones de los indicadores y las diferentes propuestas, se
puede encontrar en Anexos IV.

Presentandose el resumen de los indicadores aprobados en las siguientes tablas:

. Objetivo . oo
Perspectiva | N° Estr ; e Indicador Descripcion
Contral Costos y Gastos realizados respecto a los
Presupuestario presupuestados
=
o Aumentar la Costo par
= F1 | Eficiencia de Gastos P Costos por ingresar un nueve colaborador
m Ingresados
= y Costos
L
Costo por Costos por atraer un postulante
Postulantes P P

Tabla 20: Indicadores Perspectiva Financiera. Fuente: Elaboracion Propia.
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Objetivo
Perspectiva | N° . . Indicador Descripcion
Estratégico pe
Impacto en MN® de Incumplimiento a la ley del trabajo v el
Incumplimientos reglamento interno por area
Cumplimiento de | , .
) %o de Contratos a Plazo que son cumplidos en su
Medir Impacto en Contrato de :
totalidad
Cumplimiento de Personal a Plazo
C1
Personal en otras _ _ _
Areas Retencidn % de Colaboradores con contrato indefinido que se
Personal Indefinido mantienen en la empresa
Rotacidn de iy
% de Rotacion del Personal
" Personal
o
5
o Encuesta de Promedio de notas en las evaluaciones de clima
Opinidn laboral
Gestionar Clima Encuesta de . .
C2 ; Promedio de notas en la Encuesta de Salida
Laboral Salida
Liquidaciones o
q . [M® de Liquidaciones mal hechas
Errdneas
Aumentar
C3 Satisfaccion del Evaluacion de Promedio de nota de evaluacidn a los nuevos
Senicio entregado a Senicios ingresados
otras Areas

Tabla 21: Indicadores Perspectiva Clientes. Fuente: Elaboracion Propia.
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Objetivo

Perspectiva N*® . . Indicador Descripcion
Estratégico pe
Generar Informes de Informes de . . ) .
P1 o . Generacidn de informes de incumplimientos
Incumplimientos Incumplimiento
Mantener Actualizado .. |Actualizar el tablero de gestidn para estar al tanto del
P2 .| Tablero de Gestidn e g P
Tablero de Gestidn rendimiento del area
Realizar el Proceso . ) )
. . Cumplir con el proceso de remuneraciones sin
P3 | de Remuneraciones | Remuneraciones .
X complicaciones
sin Fallos
Revision Continua de | Revisidn Continua : )
P4 % de los procesos gue ha sido revisado
Procesos de Procesos
Mejorar v Cumplir el ) o )
jorary P Sistema de % de cumplimiento de compensaciones entregadas
P5 Sistema de L )
w iy Compensacion a tiempo
= Compensacion
[4F]
[&]
=
o

PG

Mantener Actualizado
los Perfiles de Cargo

Perfiles de Cargo

Revision de Perfiles de Cargo para saber si estan
Actualizados o no

P7

Horas de
Capacitacidn

% de Horas de Capacitacidn cumplidas

Cumplir Procesos de

Promedio de Motas de Induccidn Modalidad E-

Capacitacion

E-learnin .
g Learning
Induccidn Promedio de notas en las inducciones
Descendente Promedio de notas de Evaluacion Descendente

Tabla 22: Indicadores Perspectiva Procesos. Fuente: Elaboracion Propia.
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. o Objetivo . e o
Perspectiva | N T Indicador Descripcion
co1 Afinar E_strl.!ctura Dotacién del Area Ya de Deswviacidn de Dotacidn entre el Optimo vy el
Crganizacional Real
m
s
= CO? Mejorar Cumplimiento de % de Instancias realizadas en el periodo
o Comunicacion Interna Instancias presupuestado
&
o
= Contar con Personal Evaluacién 360° -
= CO3| Adm. Alineado y va ua1|:|8n0r1 Promedio de notas de evaluacion 360°-180°
% Comprometido
(5]
Aumentar el Talento - FPromedio de Motas de los Postulantes
Co4 o Seleccidn .
en |la Organizacidn Seleccionados

Tabla 23: Indicadores Perspectiva Capacidad Organizacional. Fuente: Elaboracion

Humanos, con el fin de obtener los indicadores finales.

Propia.

Posterior a esto, se identificaron las unidades de los indicadores, encargados,
datos necesarios para su calculo y el origen de la informacién, importante para validar los
indicadores.

4.2.1.4. Validacion de Indicadores

Para la validacion de los indicadores, estos fueron presentados en dos reuniones
para recibir los comentarios y observaciones de los colaboradores y Jefe de Recursos

Estos son presentados en las siguientes tablas:

5 Objetivo - oo A A q Origen
Perspectiva | N° L s Indicador Descripcion Formula Unidad | Frecuencia Encargado Datos Necesarios 4 F
Estratégico Informacién
Cost Gast lizad .
Control oF DSr;,S :;DUS;IED?ZE o8 Gastos + Costas o Mensual Jefe de Recursos Gastos/Costos del drea. Qlikview
- b
Presupuestario prespupuesladus Presupuestos Humanos Presupuesto (Fin700)
=
o Aumentar la . f .. .
] F1 | Eficiencia de Gastes Costo por Costos por ingresar un Gastos de Seleccion y Capacitacion CLP Mensual Encargado de  |Gastos de Seleccidn y Capacitacion. | Qlikview
a y Costos Ingresados nuevo colaborador N°de Personal Ingresado Persona Seleccidn N® total colaboradores ingresados (Fin700)
i
Costo por Costos por atraer un Gastos en Atraccion de Postulantes CLP/ Mensual Encargado de | Gastos en publicaciones de Puestos |Psol / Qlikview
Postulantes postulante N° de Pastulantes Persona Seleccion de trabajo. N° total de postulantes (Fin700)

Tabla 24: Indicadores Perspectiva Financiera. Fuente: Elaboracién Propia.
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Objeti Ori
Perspectiva | N° e JE‘IV.D Indicador Descripcion Formula Unidad | Frecuencia Encargado Datos Necesarios ngen. .
Informacién
|mpacto sn MN® de Incumplimiento a la N° de Encargado ds N° de Incumplimientos de horas Software de
P ley del trabajo y el N® de Casos de Incumplimiento Mensual 9 extras, dias consecutivos trabajados,
Incumplimientos . . Casos Remuneraciones Asistencia
reglamento interno por area vacaciones y domingos libres
o
Cumplimiento de | % de Cumralu_s a Plazo que . . o Encargado de MN° de contratos a plazo. N° de Qlikview
WMedir Impacto en Contrato de son cumplidos en su Renuncias (a Plazo) % Mensual N
" e e e——— Remuneraciones | Renuncias de contratos a plazo. (Rem700)
- Cumplimiento de | Personal a Plazo totalidad N° Contratos a Plazo
Personal en otras [
Areas Retencion % de Colaboradores con Renuncias (Ind.) o Encargado de N® de contratos indefinidos. N° de Qlikview
Personal Indefinido :':;22;:?:?:;?;;?: ~ N° Contratos Indefinidos * Mensual Remuneraciones | Renuncias de contratos indefinidos. | (Rem700)
. N° de trabajadores ingresados. N° de
Rat, d - N/ Ei do d Qlikvi
E‘:rnslonr:ala % de Rotacién del Personal (Ungresos + Egresos)/2 % Mensual Re:ﬂ’i;?raa;an; trabajaderes que dejaron la (Re‘m;!“!‘;)
@ (Dotacion inicial + Final)/2 compafiia. Dotacidn inicial y final.
=
= Promedio de notas en las
S Encuesta de evaluacianes de clima Promedio de Notas por Segmenta | 012 2™ gomagtra) | V5 de Recursos Resultado de Encuestas. Excel
Qpinidn aboral 1.0-7.0 Humanos
Gestionar Clima Encuesta de Promedio de notas en la Nota entre Encargado de Evaluacion
c2 Labaoral Salida Encuesta de Salida Promedio de Notas por Segmento 10-7.0 Mensusl Remuneraciones Resultado de Encuestas. Fisica
Liquid. N® de Liguid. | N° d Ei do d Recl.
qu .ECID"EE © Lquidaciones ma N® de Liguidaciones Mal hechas ° Mensual neargaco as N® de Reclamos sclamos
Ermédneas hechas Casos Remuneraciones presenciales
Aumentar Promedio de nota de
Satisfaccidn del Evaluacidn de ! Promedio de Notas de Evaluacidn a Nuevos |Nota entre Encargado de . Evaluacidn en
= Seniicio entregado a Senvicios evaluacion a los nuevos Colaboradores 10-7.0 Mensual Seleccidn Resultado de Evaluaciones Linea
otras Aregs ingresados ) )
Tabla 25: Indicadores Perspectiva Clientes. Fuente: Elaboracion Propia
. " Objetivo " P . " . Origen
Perspectiva | N . Indicador Descripcién Formula Unidad | Frecuencia Encargado Datos Necesarios .n
Estratégico Informacion
P1 Generar Informes de Informes de Generacidn de informes de Se generaron los informes de Si/No Mensual Encargado de Libros de Asistencia Sistema de
Incumplimientos Incumplimiento incumplimientos incumplimiento ? Remuneraciones Asistencia
. Actualizar el tablero de .
P2 ManlenerActua\lz?dn Tablero de Gestidn| gestidn para estar al tanto Se actualizo el tablero de gestidn ? Si/No Mensual Jefe de Recursos | Datos de las act\wqades realizadas CD”.EDE
Tablero de Gestidn del rendimiento del drea Humanos por el drea Electrénicos
Realizar el Pru.ceso Cumplir con E! proceso de N° de Fallas o Encargado de | N” de reclamos por remuneraciones. Qlikview
P3 | de Remuneraciones | Remuneraciones remuneraciones sin - - % Mensual N o
sin Fallos complicaciones N°Total de Remuneraciones Remuneraciones N® total de remuneraciones. (Rem700)
. . o o o
P Revisidn Continua de [ Revisién Continua | % de \0_5 procesos que ha Procasos Ravisados o Semestral Jefe de Recursos | N° total de procesos a revisar. N Excel
Procesos de Procesos sido revisado W Total de Procesos Humanos total de procesos revisados.
Mejorar y Cumplir el % de cumplimiento de .
. PS5 Sistema de Sistema de' compensaciones Compensaciones a Tiempo % Mensual Jefe de Recursos N° total de compensaciones Excel
g Compensacién Compensacion entregadas a tiempo N° Total de Compensacionas Compensacionas Humanos entregadas a tiempo v total
-
=
8 - R
& Mantener Actualizado Revisitn ds Perfles de N° de Perfiles de Cargo Actualizados Jsfe de Recursos V" d Perfiles de Cargos
P& Perfiles de Cargo | Cargo para saber si estan % Semestral Actualizados. N° Total de Perfiles de Excel
los Perfiles de Cargo Actualizados o no N° Total de Perfiles de Cargo Humanos Cargo.
. N° de horas de capacitacién
[} s o .
Horas del % de Horas de Capacitacién Horas de Capacitacion Realizadas o Mensual Encarg.adu”de realizadas. N° de horas de Excel
Capacitacidn cumplidas Horas de Capacitacion Presupuestadas Capacitacidn capacitacion presupuestadas.
Promedio de Notas de .
E-learning Induccién Modalidad E- Promedio de Notas de Cursos E-leaming Nota ertre Mensual En:arg_adu_‘de Resultados de evaluacion en Senicio Web
) Leamin 10-7.0 Capacitacidn modalidad E-learing.
P7 Cumplir F‘rncea}ns de 9
Capacitacién
Induccién Promedio de notas en las Promedio Nota de Induccién Mota entre Mensual Encargado ge Resultados de ev'aluacmn de Excel
inducciones 10-7.0 Capacitacion Induccidn.
Descendents Promedio de notas de Promedio de Notas de Evaluacién MNota entre Cuatrimestral Encargado de Resultados de evaluacidn SurveyMonke
Evaluacion Descendente Descendente 10-7.0 Capacitacion descendente. ¥ Y
Tabla 26: Indicadores de Perspectiva de Procesos. Fuente: Elaboracion Propia
. " Objetivo " . . . . Origen
Perspectiva | N ot Indicador Descripcion Formula Unidad | Frecuencia Encargado Datos Necesarios .
Estratégico Informacién
N N
Afinar Estructura R % ds Desiiacion de Dotacion Real . Jefe de Recursos |N° de Personal Real, N° de Personal | Qlikview
co1 Dotacidn del Area | Dotacidn entre el Optimo y - % Mensual
Qrganizacional ol Real Dotacion Optima Humanos Optimo (Rem700)
=
5
g coz Mejorar Cumplimiento de | % de Instancias realizadas N° de Instancias realizadas a tiempo % Mensual Encargado de  |N° de Instancias presupuestadas. N° Excel
E Comunicacidn Interna Instancias en el periodo presupuestado N° de Instancias Presupuestadas Capacitacidn de instancias realizadas a tiempo.
= T
&
S
= Cont: P |
'9“ co3 ?:d:': E’;‘Tne;;ma Evaluacidn 360° - Promedio de notas de Promedio de Notas de Evaluacién 360°-180° Mota entre Anual Encargado de Promedio de evaluaciones 360° - SumveyMonke
2 Com mmenday 180° evaluacién 360°-180° 10-7.0 Capacitacin E th Y
§ P
co4 Aumentar el Talento Seleccion Promedio de Notas de los Promedio de Notas de Seleccion Nota entre Mensual Encargado de Resultados de evaluacidn en Evaluacidn
en la Organizacidn Postulantes Seleccionados 1.0-7.0 Seleccidn seleccién. Fisica

Tabla 27: Indicadores de Perspectiva de Capacidad Organizacional. Fuente:
Elaboracion Propia.
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Estos indicadores fueron validados en reuniones, al igual que los objetivos, con
los colaboradores y el Jefe de Recursos Humanos, aprobacién que se vio facilitada por
las reuniones previas sobre los objetivos y que algunos de los indicadores propuestos ya
se utilizaban para medir el rendimiento del area.

4.2.1.5. Desarrollo enlaces Causa-Efecto de los Objetivos

Parte importante del mapa estratégico son los enlaces Causa-Efecto entre sus
objetivos, donde se puede entender y visualizar el efecto que tiene el mejorar el
rendimiento de un objetivo sobre los demas objetivos.

En la etapa de la generacion de los objetivos, estos ya habian sido graficados en
la forma de mapa estratégico, pero sin sus vinculos causa-efecto, por lo que en esta
etapa es donde se generaron los enlaces que faltaban para completar el mapa estratégico
del &rea de recursos humanos.

Para esto se entregd una propuesta de mapa estratégico con sus enlaces para
poder usarlo como base de trabajo y evaluar los posibles cambios a realizar.

El mapa fue presentado en una reunion y posterior a la explicacion del “por qué”
de los enlaces, el mapa estratégico fue aprobado como el mapa estratégico del area.

Aumentar Eficiencia
de Costos

Financiera

Medir Impacto en

Aumentar Satisfaccién

Clientes Cumplimiento de Qestlonar del Servicio entregado
) Clima Laboral i
Personal en otras Areas e a otras Areas
7S S v
Generar Mantener Realizar el Proceso Revision Mejorar y Cumplir Mantener Cumplir
Procesos Informes de Actualizado Tablero de Remuneraciones Continua de el Sistema de Actualizado los Procesos de
Incumplimientos de Gestion sin Fallos Procesos Compensacion Perfiles de Cargo Capacitaciéon
» S e — o ey 4 S— e v
c idad Afinar Contar con Personal Mejorar Aumentar el
apatiia Estructura Administrativo Alineado Comunicacion Talento en la
Organizacional o . ey e
Organizacional y Comprometido Interna Organizacion
PILARES CRECIMIENTO TALENTO
ESTRATEGICOS

llustracién 12: Propuesta de Mapa Estratégico de RRHH. Fuente: Elaboracion Propia.

4.2.1.6. Disefio de Actividades Claves para la Implementacion del Plan

Estratégico

Para identificar las actividades claves se tomaron en cuenta los objetivos e
indicadores aprobados en las etapas anteriores del trabajo, los que fueron analizados
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para determinar si estan asociados a alguna actividad o tarea que se realiza actualmente,
0 bien deberia generarse una nueva actividad en el area.

En base al andlisis de los indicadores y la asociacién a las actividades claves, se
generaron las siguientes tablas, las cuales contienen los indicadores, las actividades
relacionadas con su descripcion, el encargado y si son actividades que se realizan
actualmente o deberan ser implementadas a futuro.

Objetivo Estratégico | Objetivo Indicador Nombre Actividad Descripcion Encargado Estado
Control . Evaluar los gastos que se han Jefe de Recursos .
) Control Presupuestario . ; . Antiguo
Presupuestario realizado en el drea en el periodo Humanos
Aumentar la Eficiencia Costo por Control de Gastos de Llevar un control sobre los gastos en Encargado de
F1 L - = - Nuevo
de Gastos y Costos Ingresados Incorporacion Seleccion e Induccidn Seleccion
Llevar un control sobre los gastos
Costo por Control de Gastos de . - Encargado de
realizados en atraccidn de nuevos L. MNuevo
Postulantes Postulantes postulantes Seleccion
Tabla 28: Actividades Claves Perspectiva Financiera. Fuente: Elaboracion Propia.
Objetivo Estratégico | Objetivo Indicador Nombre Actividad Descripcion Encargado Estado
Evaluacion de jornadas | Revisar los registros de las jornadas
Impacto en . - e Encargado de
S laborales y vacaciones |(laborales en busca de incumplimientos . Incorparando
Incumplimientos . leqal Remuneraciones
pendientes egales
Cumplimiento de i i i
P Control de Contratos y .Rewsar la mfmmam”. d'.al personal, Encargado de .
Contrato de identificando el cumplimiento de los ) Antiguo
Personal trat I Remuneraciones
Aumentar la Percepcion c1 Personal a Plazo contratos a plazo
de los Riesgos - - .
Retencion Personal | Control de Contratosy | . Re"’!sar la mfmmam.”,de' personal, Encargado de .
) identificandao la retencidn del personal . Antiguo
Indefinido Personal ; ) Remuneraciones
indefinido
Rotacion de Control de Contratos y Revisar la informacidn del personal, Encargado de .
- ) Antiguo
Personal Personal calculando la rotacion del personal | Remuneraciones
Encuesta a los trabajadores de la Jefe de Recursos
Encuesta de Opinidn| Medicién de Clima Laboral |empresa para evaluar el clima laboral y Y MNuevao
los beneficios internos umanos
Encuesta a quienes renuncian a la Encargado de
Gestionar Clima Labaoral c2 Encuesta de Salida Encuesta de Salida empresa para evaluar el clima laboral y g ) Antiguo
los beneficios internos Remuneraciones
L Pago de remuneraciones basandose
Liquidaciones S h . Encargado de .
Liquidaciones en las jomadas de trabajo y los bonos ) Antiguo
Erroneas extras Remuneraciones
Aumentar Satisfaccion -, Integracion de Evaluacion Permitir a los jefes evaluar a los
; Evaluacion de Encargado de .
del Servicio entregado a C3 Senvici de Jefes a Nuevos nuevos colaboradores para conocer su Seleccio Antiguo
otras Areas Ervicios Colaboradores nivel de satisfaccidn con ellos eleccion

Tabla 29: Actividades Claves Perspectiva Clientes. Fuente: Elaboracion Propia.
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Descendente

operacional

Capacitacion

Objetivo Estratégico | Objetivo Indicador Nombre Actividad Descripcion Encargado Estado
Generar Informes de Informes de L Revisar los procesos en busca de | Jefe de Recursos
L P1 o Reuvision de Procesos ; - - Nuevo
Incumplimientos Incumplimiento posibles mejoras de rendimiento Humanos
. Mantener actualizado el tablero con
Mantener Actualizado . - L Jefe de Recursos
- P2 Tablero de Gestion Tablero de Gestian los resultados de los indicadores del Nuevo
Tablero de Gestion area Humanos
Realizar el Proceso de Realizar el pago de las
5 . ) . . Encargado de ’
Remuneraciones sin P3 Remuneraciones Remuneraciones remuneraciones en los plazos R ) Antiguo
Fallos establecidos y sin fallos emuneraciones
Revision Continua de Revisién Continua . Revisar los procesos en busca de | Jefe de Recursos
P4 Reuvision de Procesos ; - - Nuevo
Procesos de Procesos posibles mejoras de rendimiento Humanos
Mejorar y Cumplir el . Estar al tanto de los benefici
forar y P Sistema de . . star altanto 0 Ins Benencios que S8 | joqe je Recursos
Sistema de P5 c L Sistema de Compensacion|deben entregar y entregarlos a tiempo, H MNuevo
Compensacién ompensacion ademas de ir actualizandolos umanos
Actualizar constantemente los perfiles
Mantener Actualizado los ) . de los cargos para que la seleccidn se | Jefe de Recursos
) P& Perfiles de Cargo Perfiles de Cargo gos para q ; Nuevo
Perfiles de Cargo encargue de buscar gente que mejore Humanos
la empresa
L Revisidn sobre el cumplimiento de la
Horas de Control de Capacitaciones ) L Encargado de .
c . p d cantidad de horas de capacitacidn c L Antiguo
apacitacion resupuestadas presupuestadas apacitacion
) Evaluacion de Induccién | Induccidn y evaluacidn en linea a los Encargado de .
E-learning ; . . Antiguo
) Modalidad E-Learning nuevos colaboradores Capacitacion
Cumplir Procesos de 7
Capacitacion
L L L Evaluacidn de la induccidn a los Encargado de .
Induccion Evaluacion de Induccidn o Antiguo
nuevos colaboradores Capacitacion
Evaluacion de Desempefio|Evaluacidn de los colaboradores a nivel| Encargado de .
Descendente Antiguo

Tabla 30: Actividades Claves Perspectiva de Procesos. Fuente: Elaboracion Propia.

la Organizacion

Seleccion

capacitados o no para ingresar

Seleccion

Objetivo Estratégico | Objetivo Indicador Nombre Actividad Descripcion Encargado Estado
Afinar E.stru.ctura co1 Dotacién del Area Dotacién Medir la dotacidn actual_del areay |Jefe de Recursos Antiguo
Organizacional compararla con el ideal Humanos
Mejorar Comunicacian Cumplimiento de | Revision de Calendario de F_{ews_mn dgl calendario de Encargado de
cQoz2 ) ) ) comunicaciones internas, para evaluar L Nuevo
Interna Instancias Comunicaciones Internas el nivel de cumplimiento Capacitacion
Contar con Personal . N . :
Adm. Alineado y co3 E\ialuacworl 360" - Evaluacian 360° - 180° Evaluacidn a I.os cargos.de jefatura, Encarg.ado.’de Antiguo
' 180" gerencia y profesional Capacitacion
Comprometido
Aumentar el Talento en L Evaluacion de Prueba de Evaluacién que se real!za.a losf Encargado de .
CO4 Seleccion postulantes para concluir si estan Antiguo

Tabla 31:

Elaboracion Propia.

Actividades Claves Perspectiva Capacidad Organizacional. Fuente:

En Anexos V se puede encontrar los diagramas de las nuevas actividades que se
realizaron durante el periodo de trabajo.
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4.2.1.7. Desarrollo de Metas e Iniciativas

Lo primero que se definié con relacion a las metas, fue el horizonte relevante a
evaluar, concluyendo que el afio 2021 seria el horizonte ideal, debido a que posterior a
este afio podria haber cambios importantes en la empresa, siendo necesaria una nueva
evaluacion y fijacion de metas. Posterior a la definicion de las metas, los esfuerzos se
enfocaron a separar los indicadores entre los que heredaban una meta desde un nivel
superior y los que necesitaban generar una meta.

En los indicadores que heredaban una meta, los datos fueron revisados para
confirmar si esta se debia mantener tal como estaba o se debia hacer algun cambio,
mientras que en los indicadores que necesitaban generar una meta, se analizé la
informacion interna de la empresa y los procedimientos, para asi definir metas acorde a
lo que se espera del rendimiento de los procesos internos. En Anexos VI se puede revisar
de donde proviene cada meta.

Un punto importante a considerar es que algunas de estas metas evolucionan en
el tiempo, dado que se espera que el rendimiento de la empresa y el area mejore con el
paso del tiempo por los beneficios del trabajo alineado, iniciativas internas y la mejora
continua de los procesos. Esto es algo que no contemplaban las metas definidas por los
cargos superiores, por lo tanto, en algunos casos, se ajustaron las metas para los afios
posteriores.

En el caso de la generacion de nuevas metas, el primer paso fue reunirse con el
jefe del area para conocer las iniciativas que se habian realizado recientemente, las que
se estaban realizando en el momento y las estaban planeadas a futuro. Ademas de esto,
definir las metas que serian Utiles de implementar para la mejora de los indicadores y el
rendimiento del area.

En Anexos VI se pueden encontrar el listado de iniciativas, a las cuales se les
agrego el estado y generaron las tablas que se presentan a continuacion:

S . s . " Objetivo
Nombre Iniciativa Objetivo Descripcion Clasificacion ! . . Responsable Estado
Control y Clasficacion de Poder identificar y controlar los  |ldentificar los gastos asociados a la atraccién e integracion de
Gastos Relevantes . . Jefe de Recursos
; gastos relacionados a los nuevos un nuevo colaborador a la empresa, ademas de iniciar el |Implementacién F1 Futura
asociado Nuevos Humanos
colaboradores control sobre estos costos y gastos
Trabajadores
L . L . .. Objetivo
Nombre Iniciativa Objetive Descripcion Clasificacion ! L . Responsable Estado
Estr ]
Contar con una herramienta que Integrar una herramienta que permite a las jefaturas testear
o B L. - : . Encargado de
Turnos Optimos permita una mejor programacion de | diferentes opciones de turnos para evaluar cual es la mejor |Implementacion C1 Remuneraciones Futura
los tumnos del personal opcion
. - " Generar una encuesta cuyo fin sea poder medir la percepcion
Generacion de Encuesta | Poder medir la percepcidn del clima . . v P P P . Jefe de Recursos
que existe sobre el clima laboral dentro de la empresae  |Implementacion c2 Futura
de Clima Laboral laboral dentro de la empresa B Humanos
identificar donde se podria mejorar
Actualizar la forma en que se mide el ) " " )
. Actualizar la evaluacién gue se le solicita a los trabajadores
Actualizacién de clima dentro de la empresa por la Jefe de Recursos
N que dejan la empresa de manera anticipada con el fin de Mejora G2 Futura
Encuesta de Salida gente que deja la empresa y sus L. Humanos
" obtener su evaluacién sobre la empresa
razones de salida
. .. | Afiadir una nueva evaluacion a los o . .
Integracion de Evaluacion Afiadir una evaluacion por parte de los jefes a los nuevos
nuevos colaboradores para evaluar - . Encargado de
de Jefes a Nuevos . colaboradores, con las mismas métricas que se miden en el |Implementacion C3 . Futura
si se esta eligiendo el personal . Seleccién
Colaboradores camectn proceso de seleccion, para hacer un comparativo
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Tabla 33: Iniciativas Perspectiva Clientes. Fuente: Elaboracion Propia.

L . L . .. Obijetive
Nombre Iniciativa Objetivo Descripcion Clasificacion . Al Responsable Estado
Estr g
Poder controlar los incumplimientos | Revisar las marcas vy libros de asistencia de los trabajadores
Control de Normas del N . . Encargado de
. a las normas intemas y del cadigo | para obtener identificar si estos estéan cumpliendo o no las  [Implementacion P1 X Vigente
Trabajo N . Remuneraciones
del trabajo normativas
Contar con un sistema de asistencia| Tener una nuevo sistema de control de asistencia, el cual
Nuevo Control de . . . " Encargado de
. actualizado para ser compatible con permita manejar de mejor manera la informacion de las Reemplazo P1 X Completada
Asistencia - Remuneraciones
las herramientas actuales asistencias
Tener conocimiento de como se A
Control de Procesos de - Poder llevar un control sobre el cumplimiento en los procesos - Encargado de .
. estan llevando a cabo los procesos . . Implementacidn P2 N Vigente
Seleccion . de seleccion mediante su evaluacion en tiempo y cantidad Seleccion
de seleccion de personal
. . Encontrar posibles mejoras en los | Revision de los procesos que se realizan actualmente en el
Revision y Actualizacion N - . Jefe de Recursos
procesos gue se realizan area para analizar donde se puede mejorar y obtener un Mejora P4 Futura
de los Procesos Internos . A Humanos
actualmente en el drea mejor rendimiento.
: " Poder digitalizar los contratos para tener un mayor manejo
Digitalizacion de Poder conocer el paradero de los 9 P 4 1oy . Jefe de Recursos
control sobre estos, evitando su perdida y agilizando el Implementacion P4 Futura
Contratos contratos y su estado Humanos
encontrarlos
Generacion de Base de Gontar con una base de datos de Generar una base de datos con los trabajadores que dejan la
X colaboradores que dejaron la - - Encargado de
Datos de Trabajadores empresa por cumplimiento del plazo de su contrato pero que |Implementacién P5 N Futura
empresa y cuyo trabajo fue ) Seleccion
Reingresables realizaron un trabajo excepcional y podrian ser reintegrados
excencional
. . - " Poder identificar las razones de la salida anticipada de
Incentivos a la Retencién |  Identificar las razones de salida B ; - - . L. Encargado de
) - B trabajadores de plazo y renuncia de indefinidos, y evaluar si |Implementacion P5 - Futura
de Trabajadores anticipada de los trabajadores Remuneraciones
es rentable hacer algo al respecto
. Realizar un estudio de factibilidad | Estudiar la factibilidad de que exista movilidad interna, con el
Evaluacion de Movilidad . . . Jefe de Recursos
para generar canales oficiales de fin de poder mover personal de las areas mas faciles de  |Implementacion P& Futura
Interna - N : Humanos
movilidad interna atraer postulantes a las areas mas complejas
.. Actualizar las inducciones, Poder actualizar la induccién presencial y en linea a las
Actualizacion de . " . . . . Encargado de
presencial y en linea, a la actualidad | necesidades y actividades que se realizan actualmente en la Mejora P7 N Futura
Inducciones Capacitacion
de la empresa empresa
T . ., .
Tabla 34: Iniciativas Perspectiva de Procesos. Fuente: Elaboracion Propia.
L . L . .. Objetivo
Nombre Iniciativa Objetivo Descripcion Clasificacion . ) Responsable Estado
Estr g
. . Poder conocer el nivel optimo de Realizar una evaluacion de cuanto tiempo requieren las
Evaluacion de Nivel ; - B - . . Jefe de Recursos
personal que requiere el drea para | actividades que se realizan actualmente en el area, y poder |Implementacion coO1 Futura
Optimo de Personal o i, . . Humanos
desempefiar sus actividades saber el nivel optimo de personal para realizarlas
Poder generar el proceso de
Calendario de generacion del calendario para estar Generar el proceso de creacion del calendario de " Encargado de
o o . . |Implementacion co2 N Futura
Comunicaciones Internas | preparado para cuando se cree el | comunicaciones internas, en base a lo definido por el comité Capacitacion
comité
Trabaio de Alineacion de Utilizar las mediciones de la En base a los resultados y feedbacks de las evaluaciones Jefe de Recursos
! evaluacion 360°-180° para mejorar el|360°-180° poder tomar compromisos y mejorar la forma en la | Implementacion cOo3 Futura

Jefes y Gerentes

alineamiento de Jefes y Gerentes

que se dirige dentro de la empresa

Humanos

Tabla 35: Iniciativas Perspectiva Capacidad Organizacional. Fuente: Elaboracion

Propia.

Posterior a la clasificacion de las iniciativas, el siguiente paso fue detallarlas y
generar el plan de accion para cada una de ellas. Para esto, mediante reuniones se
identificaron los elementos asociados a cada iniciativa y las etapas importantes que
contiene cada iniciativa. En Anexos VI se puede revisar el detalle de cada iniciativa y el
plan de accidén de cada una de ellas.

4.2.

1.8. Validacion

de Metas e Iniciativas

La validacion de las metas e iniciativas se realiz6 mediante reuniones con el Jefe
de Recursos Humanos, donde fueron presentadas y explicadas en términos de dénde
provenian y las razones de sus valores y evolucion.
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Las iniciativas fueron revisadas para evaluar si la informacion estaba acorde a lo
presupuestado y disefiado previamente para las iniciativas implementadas, las que
estaban siendo implementadas actualmente y las que estaban presupuestadas a futuro.
En el caso de las nuevas iniciativas, estas fueron revisadas para evaluar si la informacion
era acorde a lo esperado. Luego de este andlisis las iniciativas fueron aprobadas.

En el caso de las metas, estas fueron presentadas con sus indicadores,
explicandose de donde provenian las nuevas metas y el “por qué” se ajustaron algunas
metas que provenian desde cargos superiores, lo que también se aprobd.

La forma de crear y calcular cada meta no heredada se puede encontrar en Anexos VI.

Finalmente, estas fueron aprobadas por los miembros del area mediante la presentacion
de las siguientes tablas:
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4.3.Etapa 3: Plan de Implementacion
4.3.1. Sub-Etapas
4.3.1.1. Plan de Control y Gestion
El método que se utilizara para realizar el control y gestion en el area sera el mismo
gue se utiliza a nivel corporativo, el cual consiste en tres etapas principales, (1)

recolecciéon de datos, (2) revision de indicadores y (3) reunidn de accion, las cuales son
presentadas y descritas en la siguiente tabla:

Etapa Descripcicn

Los distintos encargados relnen la informacion de los indicadores que estan

bajo su responsabilidad e ingresan esta informacion al tablero de control de

los indicadores junto a una explicacion en caso de existir una variacion muy
grande entre dos periodos

Recoleccion de Datos

El Jefe de Recursos Humanos revisa los indicadores del area y las
explicaciones presentes, analizando |a evolucion de los indicadores, y en
base a esto, solicita reuniones con quienes tengan sus indicadores con un
mal rendimiento o se acercan actividades que podrian afectar el rendimiento

Revision de Indicadores

Se revisan los indicadores y se deciden que medidas tomar para mejorar el
rendimiento de estos mediante la toma de compromisos. También en el caso
de eventos especiales proximos, se reline con quienes puedan ser afectados

por esto para que estén preparados y no se presenten mayores problemas

Reuniones de Accion

Tabla 39: Etapas de Control de Rendimiento. Fuente: Elaboracion Propia.

El encargado de velar que estas etapas se cumplan serd el Jefe de Recursos
Humanos, dado que él es el encargado de presentar la informacion a control de gestion
y el responsable del rendimiento del area.

En Anexos VIl se puede encontrar el detalle de cada etapa y los pasos a seguir en
cada una de ellas.

Con respecto a la herramienta a utilizar para el control de los indicadores e
iniciativas esta sera una planilla Excel, la que se encuentra disponible en los servidores
de la empresa y a la cual tienen acceso los miembros del area para ingresar la
informacion asociada a los indicadores que estan bajo su supervision, manteniendo una
actualizacion permanente. El archivo contiene dos tipos de planillas, (1) planilla de
indicadores y (2) tablero de control de indicadores.

Para cada indicador hay una planilla que contiene el detalle de estos y cada
encargado de indicador tiene acceso a estas planillas y se encarga de actualizar la
informacion, ademas de dejar comentarios en caso de que haya ocurrido algun evento
especial que afecto el resultado de los indicadores durante ese periodo.
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Las reuniones con los encargados de indicador se haran en base a la informacién
presentada en estas planillas y los comentarios que existan, siendo la base para la toma
de acciones de mejora de rendimiento.

Una planilla de indicadores deberia tener el siguiente formato.

Cumplimiento de Contrato a Plazo Fijo

TipoContrato Plazo Fijo (2,7.8)
Finiquitado 1 (1- finiquitados)
2019

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total

Abandono Del Trabajo
Incumplimiento Grave De Las Obligaciones Que Impone El Contrato 2 - - - - - - - - - - - 2
Muerte Trabajador
Mutuo Acuerdo

Total Nec. Empresa - 2 - - B B B B B R R R 2
No Concurrencia 2 39 - 5 4 - - - - - - - 50
Renuncia 50 57 11 7 11 - - - - - - - 136
Vcto. Plazo 29 3 158 4 [ - - - - - - - 234
Total general 83 135 169 16 21 - - - - - - - 424
total termino contrato por (no Vecto. Plazo) 54 98 11 12 15 - - - - - - - 190

% termino contrato por Vcto. Plazo 34,9% 27,A% 93,5% 250% 28,6% 0,0% 00% 0,0% 00% 00% 00% 0,0% 55,2%

llustracion 13: Ejemplo de Planilla de Indicadores. Fuente: [14].

El tablero de control de indicadores sera unico y contendra la siguiente informacion de
los indicadores:

» Indicador: Nombre del indicador.

» Férmula: Cémo es calculado el indicador.

» Meta: Rendimiento al que se apunta.

» Periodicidad: Cada cuanto tiempo se mide el indicador.

» Rendimiento Real: Rendimiento del indicador, con el rendimiento acumulado para
los indicadores acumulados, y el resultado del ultimo mes ingresado para los
indicadores no acumulados.

» Responsable: El encargado del indicador y de actualizarlo.

» Rendimiento Mensual: Rendimiento del indicador en cada mes, o el acumulado
hasta cada mes.

» Iniciativas llevandose a cabo: Si es que existen iniciativas llevandose a cabo en el
momento, relacionada a ese indicador.

> Etapa: En qué etapa se encuentra la iniciativa que se esté llevando a cabo.
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La siguiente ilustracion muestra como se deberia ver el tablero de control de
indicadores.

Iniciativas
llevéindose a
cabo

Objetivo " Rendimiento | Explicacion de

Estratégico Indicador Formula Meta Periodicidad e Rendimiento | Responsable

Enero
Febrero
Marzo
Abril
Mayo
Junio
Julio
Agosto
Septiembre
Octubre
Noviembre
Diciembre

Etapa

Jefe de Recursos
Humanos

Control P <100% Mensual

Encargado de
Seleccitn

-
N

Costo por =20215 Mensual

Encargado de
Seleccion

w

Costo por Postulantes <750 Mensual

Encargado de
Remuneraciones

Impacta en
Incumplimientos

IS

<170 Mensual

Encargado de
Remuneraciones

Cumplimiento de Contrato
de Personal a Plazo

@

=80% Mensual

c1
Encargado de

Remuneraciones

Retencidn Personal
Indefinida

@

=85% Mensual

. I Encargado de
Rotacidn de Personal _(Ingresos + Egresos)/2_ <240% Mensual - - 9
(Dotacion inicial + Final)/2 Remuneraciones

-

Jefe de Recursos

8 | Encuestade Opinisn | Promedio de Notas por Segments | 5,0 Semestral
Humanes

Encargado de

c2 9 Encuesta de Salida Promedio de Notas por Segmenta »55 Mensual
Remuneraciones

Encargado de
Remuneraciones

0| Liquidaciones Errdneas N* de Liquidaciones Mal hechas <1% Mensual -

llustracion 14: Tablero de Control de Indicadores. Fuente: Elaboraciéon Propia.

En base a los resultados presentes en el tablero de control de indicadores, se
realizaran presentaciones al area de control de gestion para mostrar el avance del area
en el cumplimiento de los objetivos de esta y su aporte al cumplimiento de los objetivos
corporativos.

4.3.1.2. Plan de Implementacion

Para el plan de implementacion debemos identificar los 3 elementos principales,
(1) Monitoreo de Rendimiento del Area, (2) Sistema de Gestion de Ciclo Cerrado e (3)
Iniciativas, con el fin de mantener un control sobre el funcionamiento del area, adaptarse
ante los cambios que ocurran en la estrategia de la corporacion y el control sobre las
mejoras necesarias que se deben aplicar en el area para poder lograr la estrategia.

El monitoreo del rendimiento del area es necesario para mantener el control sobre
los indicadores y como esté funcionando el area comparado con las metas impuestas.

En la siguiente tabla se presentan las etapas del monitoreo de rendimiento del area:

Fase Etapas Plazo

Recoleccion de Datos Hasta el dia 10 de cada mes

Monitoreo de Rendimiento

. Revision de Indicadores Del 10 al 15 de cada mes
del Area

Reuniones de Accion Del 10 al 15 de cada mes

Tabla 40: Monitoreo de Rendimiento del Area. Fuente: Elaboracion Propia.

El Sistema de Gestion de Ciclo Cerrado permitira que los objetivos del area se
mantengan actualizados en base a los cambios que vayan sufriendo los objetivos y la
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estrategia corporativa, permitiendo que se mantenga un trabajo alineado en busca de

cumplir las metas.

La siguiente tabla muestra las etapas necesarias para poder implementar el
sistema de gestion de ciclo cerrado:

Area

de accion en base a la informacion que van entregando estos

Etapas Descripcién Periodicidad
Revision de Cambios de la Revision del estado de la estrategia a nivel corporativo con el fin de
. . . ; . ; ! i S Semestral
Estrategia Corporativa identificar si se han realizado ajustes de direccion
En base a los cambios en la estrategia corporativa o en el foco que se
necesita que tenga el area, se deben ajustar los objetivos del area para
Ajuste de Objetivos del Area que estos estén alineados con los objetivos superiores, siendo necesario Semestral
también el identificar los indicadores que permitiran evaluar el progreso
de estos objetivos
i . ] Posterior al ajuste de los objetivos, es necesario identificar las actividades
Planificacion de las Operaciones i - . . Semestral
necesarias para lograr los objetivos impuestos en el area
) . N Con la definicidn de las iniciativas, nuevas y antiguas, es necesario
Ejecucién de Iniciativas . Constantemente
llevarlas a cabo en los plazos establecidos
. . Para poder monitorear el avance en los objetivos es necesario el calculo
Monitoreo de Rendimiento del S . )
de los indicadores vy tener reuniones mensuales para revisar los cursos Mensual

Tabla 41: Sistema de Gestion de Ciclo Cerrado del Area. Fuente: Elaboracion Propia.

Finalmente, para la implementacion de las iniciativas que se requieren instaurar,
se desarroll6 una carta Gantt a 2 afos, la cual considera las iniciativas que ya estan en
Curso, con sus etapas restantes, y las demas iniciativas que estan planificadas para el
futuro, diferenciando como un tono rojo las etapas que requieran desembolso de dinero
y con un tono verde las que dependan del trabajo en el area. Esta planificacion cumple
las restricciones de tiempo, recursos humanos y presupuesto que la empresa dispondria.

74




SOUELINH
S0SIN08Y &P 8lar

SOPIpeLU S0DLe0a] A S0j500 S0 JEJUase1d
eled seipualiab £ seinjelsl uod ssuoiunal Jlepualby

UpIa8|8S 8P [EU0SIed

BUISIUI PERIIADLY
el Jpwiad ap sopuausg £ 50§50 S0|JIpaj

upIaa|aS 8p [BU0slad

EUISJUI PERI[IADLY
el Jpwiad 8p S01RYBUSG A S0)502 JEILUSP|

BUIBIU| PEPIINOY
ap uoIIEN(EAg

SOUBLUNH ELISIUI PEDIADL E[ 8P PEPIIGIS0d
S0SIN28Y 8P 31 E| EIEIPN}S3 85 anb Us S35EQ SE|AIULS]
SOUBLLNH sepuabipe £ sauciuido sns 1320002
S08IN28y 8p a)ar | eled seualab A seinjeal uod sauoiunal Jepualy
[ENEIN]
EUBILEDU| SUEIEY SOPEYNSal JEjUasald
[EEINs) ESIE [8p A EAIE QNS
elis|uabu| slUEdIEl] | EPED J0d SalopelEgel] 8 oLWRdo 0JaLINU JEINJED
[ELISNDU] D
EUBILEDU| SIUEDRELY solesalau salsnle Jezieay
L |EuDsIad
[ELISNDU] D
T ¥IEQRE8) 1IgI08] £ SOPEYNSAl IEJUasald ap owndo 18mn
[ELISNPU] [N SaPEPIIE oD 0JUNTUGa [ OpUEIapis00a Eusiad| oF UPRENERS
ElsIua6U| sJUEIOEI] EUN &p uoanpoid ap pEpIREdED Bl JEWRST
[ELISNPU] D SBPEPINIJE SE| 8D ELN EPED
eusluabu| sluEdfoEld | Ua [Eunisajoud un 8p pEpIAEINpoI B| IBNIED
[ELISNpU] [IND as anb SaJan ap PEPIUED E| A UELWIC} anb odwan
eusluabu| slUEdoEld | |2 'BAIE |3 US UBZI[ES) 85 anb SESIE} S| JEIURUAp]

ENERE]
eauabu) sjueaaeld

seJolaw sajgisod ap ugieUaWaldW)

upaa|es
upIa8|eS 8p [BUOSIad UDIDIPSLU 3P BJUSILIELISY B| 3 UDIDEN[EAT ap sosa20.d
ap joquoD
UpIIa|aS 8P [BUOSIad| UDPIPALW 8P BJUSIWIELSY B] 8P BIUB|E BUIIE,
m__m_mmwmhumﬂcmw_;wm_m selofaw sajgisod ap USPEUSLWS|dW)
SBUDDEISUNLISY BJUBILUBLIAY B| 8P UDIIBNEA ma_mmmw_.a
ap [EU0SIa 1UBILELIBY E| 2 UDIDEN[EAT _mw _EESZ
SSUOREIRUNLEY BJUSILIELSY B| 3P LBIUE|E BUDIEN
ap [EUDsIad - -
opefieaus3 IELTEEEN] BANEIDIU]

UDI29E 3p ueld

1a.

Prop

ion

Elaboraci

75

Carta Gantt Completa (1). Fuente

Tabla 42



UpIa38|as 8p [EUDSIad

DJENJUOD UEUILLIE] 8D SelopelEqel)
$0| 8p UQIIELWIOMUI 8D UDII33|028] 8D 0l21U|

ugIaalag ap [euosliad

souesatau sajsnle Jezieay

UpIa38|as 8p [EUDSIad

¥}oEQpas) igie)l eled seinelsl uod uoluNay

UpIa38|as 8p [EUDSIad

SOPEYNSAl 8P UDISIAGY

ugIaalag ap [euosliad

seganid ap BIUR|E BUIBJ.

UpIa38|as 8p [EUDSIad

UEUILLUIE} 2Nnb S2J0pElEqE]) 0] € UDIDENEAS BASNU
Bl 2p UoREUALWA[dW] B| SEINELS[ UDD JELIPIODD

UpIa38|as 8p [EUDSIad

DuadlUasap ap seluens|al
SOJUSLIAIS SO| EPIW anb UDIIEN[EAS JEISUSD)

ugIaalag ap [euosliad

Sal0pE[EQEN SO| ap
ousdwasap |8 Us SAIUBAS[S] SOJUSLUSS JEILIUSD]

sa|gesalbuley
salopeeqRI] 8P
sojeq ap 8seq
ap UgREelausD

UpIa2ajag ap [EUoslad

sojsel ap sojep so| ap onsiGal |2 e

UpIa38|as 8p [EUDSIad

SOIEp 8D 045168) 8p DAYIIE IB8ID)

salopeleqel]

ugIaalag ap [euosliad ons16a] 3P 0AIU2IE 3P OJBLLIOL JBIYIUAR) soABNpY
DPEIDDSE
UDII23|3E 8p [EUOSiad sojseb ap sonfue solep ap ugedoday sajUBAS|aY
S0]5E
u0ID08|8g &p [Euosad SOIEp 8p 0.1sID3) ap co_uymn_cm_vmm_u
- ap 0sa004d 0ASNU |BP JEWLOUI BIEd SaUCIUNSY F jonuos
uginDalas ap [euoslad|  sopesed sopep Jeladnaal ap ugiado Jeneag
upIa28|as ap [BUCs)a S9I0PEIOQEIDD 0|
01922185 &P | 4| aposaibuia uginoeye g ered soysel Jeouguap)|
1Z GZ|¥E |ET X4 GL[BL|ZL|9L|SL|FL|EL|EL|LL|OL opefieauy uoiadudsag BARBIDIU|

L OUY - SEUBLISS

uoIdD. 3p ueld

1a.

ion Propi

ion

Elaborac

76

Carta Gantt Completa (2). Fuente

Tabla 43



[ENEE) SOMEUIGNE S0AIUZaU] JEap] JEU0RN|OS
EL13IUaBU| 2JUEINDEL | B 3JUBAS|A) UOTE) BUN EJ3NSIXE 0U anb ap 0SEI U3
SOUELINH TEN0BNIOS
S0SIN23Y ap ajar E 8juena|al uozel eunbe a)sia 1S uysq
SOUELUNH ENEEEY]
S0SINI3Y 3D Al UpZEJ EPE EIEd 0DU3URE-01500 SISIEUY
TEWSNRU] A OZE[d E OIEU03 Un

ELI8|UAEU| SJUBIIDEI

e|dwing 83 anb 5p 0]3U 01UBUAY [3P UDISEN|EAT

[EUSNPU] AL
ELI3|UabU| AUBIIREI]

ENEEED
UQZE) EPED JEUOIN|OS 8P 0J502 |3 UDIENEAT

SaIOPEEQEIL
ap upUaIEY
E| B SOARUBIU|

EEIIE]
EUBILABU EuEanpEly | SCIEAUCD 3P BDUNUBI 8P S3U0ZE) 3p ugoebysanu)
SouEWny
0818y 8p 8181 EJ0f3LU 3P S3UDIIOE JETIESY
SOUELWINH TEWD)

308Ny ap ajar

£ S3U0IDIE Sa|gIS0d £ SOPEYINSal 8 UDIEN|EAT

ELISKT BUOSSSY

SOPENNSEl 3P UDREWASAId

BLISKT BLOSESY

SE}3aNdsal ap SISeUy

ELJ3JX] BUOSASY

B}S8NIUa Bl JEZESY

BLISKT BUOSESY

opuend £ elaueLl
anb &p ‘SOPEJSENIUS S0| UBIES Sauainb Juyag

ENENE]

osasy

ESNEEE)
SOJUSLUE|S 50| B #SEQ US UQIDEN|EAS JEIALAE)

ELISKT BUOSSSY

IEN[EAS B SSJUBAZ|3) SOIUALIE|3 JEIUNUSP]

[EJOQET ELUID
ap B}SanIug
ap UDEIBUID

89)/9(99 59| ¥9

EF|2¥| L | 0% [6E BC

opedledsu3

uoizdussaq

eAneRIu|

7 OUY - SEUBWISS

| OUY - SEUBLISS

UDIDDE ap ueld

1a.

Prop

ion

Elaboraci

77

Carta Gantt Completa (3). Fuente

Tabla 44



SOuUBLWINH
S08IN28Y ap alar

S8UOIUNZI SJUBIPALL BJUSILUBLSY 3P UDIIEN[EAT

SOUELUNH
S0SIN08Y ap ajar

EJUBIWELSY B| 3D _EJUE|G EYIIE,

BUIBT BUOSASY

SO0}
9P UDIIB|NLWIS 8P BLIS)S!

ap ugejuaLadw]

EUIBJXT ELOS3SY

SOLIM} 8P UDIDE|NLUIS 8P ELWSISIS ap uoejoede]

SOUBLUNH
S03IN28Y 8p alar

|EUL U028

SouBWwNH
S08IN28Y ap alar

S8[EUY SOJEPIPUBD LGD SBUOIUNSY

SOUELUNH
S0SIN08Y ap ajar

SEAEUIANE 3P JEU

|a.d uglEN|ERg

SOUBLNH
505428y ap ajar

seAewls)E sajqisod ap uoEGRSaAY|

sowndQ sowny

SOUEWNH
S0SIN28Y 8p alar

S8U0IUNG] BJUEIPALU EJUBILUELISY 8P UDIDEN[EAT

SBUDDEIUNWTY
8p [BUOSIad

EJUSILELIBY B 8P LBIUB|E BUIIEY,

SauopEIZUNWEY
ap [euosiad

sonBue SojeRuod 3p U

ezZIlepbIg

BUIBIT ENOSASY

s8lENGIp SOJEJU0D 3P UDREUSWS|dW)

BUIST EUOSASY

sa(eyfip S0JENU0D 3P BLUSISIS 8p UDPEIEdED

SOUELUNH
S0SIN28Y 8p alar

[EUL U383

SOUBLUNH
S03IN28Y 8p alar

S8[EUY SOJEPIPUBD LCD SBUCIUNSY

SauopEeIBUNWEY

SEAEUIZ)E SP JEUILUIAID UDI9EN|EAT

SOJENUOD
ap uoREezeNbIg

ap [euoslad
EEDFREENNER 4 5

ap [EUOSIad SEMELWSYE s8/q150d ap uoREGSaN|

opebieaul uoiaduasaqg BABIDIU|

upId2e ap ueld

1a.

Prop

ion

Elaborac

78

Carta Gantt Completa (4). Fuente

Tabla 45



SBUDREISUNEY

SeLUa|q0Jd £ SOpEYNSal JEZIBUY

ap |euosiad
SBUDREISUNUEY E}S8NJUR EABNU 8P [EDUE|T BUYIE)
ap |euosiad -
T R
8p [EUGSIBY E]S8NIUS BASNU JEJUSWS|dW|
SauopeIBUNWEY EPIES
ap [eUOSIad S8U0IDEILIPOW JEZIESY 8p E}Jsanouy
EERCEEENER] SYIEQpaalIQal A Ejsanaua 8P UDREAENDY
ap |euosiad Jejuasaud esed seaneyal uod sauojunal Jepuaby
EERUEEENER] EENEEEN
ap [EUOSIad SOUBLWE|3 50| B 85BQ U3 UDIIEN[EAS JEJAUDD
SauopelsuNWEy
ap jeuosIag JEN[EAR B SAUBAZ|E) SOJUALUE|E JEILNUSR)
U0PEIDEdED p
ap [BU0SIB] S0UESE29U S8)SN[E JEZIeay
uopERNEde]
ap [EUCSIag SOPEYNSal 8D UDISMay
5 ) al
ap [Euosiad £ S0SIND SOABNU 50| 8D _EIUE|E BLDIEJ,
uopeede] d
ap [eUOSIad UDIINPUI 8P SOSIND SOASNU IEJUBLUS|dW| ssuopanpy|
UDRENTEdED BEEFEE ap UoREZIENDY
ap [EUOSIad E 25BQ Us SUORENEA A 505in2 ap ajsnly
UORENTEdED BEEFED]
ap [EUOSIad J19122J EJed SEINjEJal U0d SaU0IUnal Jepualy
UDREIREdED B ENERENEE
ap |euosiad 0| E 95BQ Us SSUDIREN|EAS A 0SIND 0ABNU JBIFUSD
UDDEIDEdED Sejussald IE]Se Usqap anb sojuswWalE |
ap |euosiad Juyap eied seimegsl uoa ssuoiunal Jepuaby

ugRosleg 8p [euosiad

0s200.d 0AZNU 3P UQIDEN[EAD

uopI8|es 8p [EUDSIS

0£8201d 0ABNU 8P EJUB|T EYDIEN.

uopI8|es 8p [EUDSIS

upia08|as 8p 0saooud [e salsnly

UoII8IaS 8P [EUDSIE

SOPEYNSal ap SISIEUY

upKIa|aS AP [EUDSI

UDIIEN|EAS 3D BIUE|G BUIIEH

UgRI3|ag 3P [EUDSIad

s¥2eqpaal jod ugieneAs ap alsnly

UgRI3|ag 3P [EUDSIad

S¥E0pes) Jla0al Eled B8
EDED 8p sajal S0| B UDDEN|EAS 8D UDEJUSSald

ugRosleg 8p [euosiad

UDREN[ENS 2P UDREIZUED

S8I0PEIOGEIDD
SOABNNY E S8j8r
ap UpBEN|EA]
ap uoelba|

opefiesu3y

uordudsaq

eAgeiIu]

UOIDJE 3p UEld

1a.

Prop

ion

Elaborac

79

Carta Gantt Completa (5). Fuente

Tabla 46



SOUELUNH Sajlalabjsea] U0D S0SIU0IdLI0D
50S5IN28Y ap aler 50| 8P 0juBILWUNdWND £ 8IUBAE 8P UQIDENIEAT
SOUELUNH
o8I98y 3P A1 sosiwoldwod sofidwn eled ozeld saualan A m&m_,
SOUELLNH T EJO[AL 8P S0SILUOIJLWIOD JELUO} SOPEYNSa] 8P UDESLIY
S08IN2aY ap alar 50| Jesinal ‘sajualabisalal uoa asiunay ap olegell
SOUELUNH SOPEN|EAS Sejuslab/salal Und sautiunal JEpUaDE
S08IN2aY ap alar £ .02L-.00€ UDIDEN|BAT 8P SOPBYNSA1 JIQInay
SOUELINH P
s0sIn28y 8p Bjar UOREUSLWA|dLWI B 8D UDIDENIEAT
SOUBLUNH sajsnle soAaNU U0 BIUB|E BUDIE
S0SIN2SY 2P |yar : - .
SOUELLNH d . P
s0sIno8y 8p Bl8f sepegolde selsandold ap upEUAWAdW|
[ELISNPU] [IALD sepeqolde sejsandold
elaIuabU] aJUBINIEL4 SE| 80 BIIWOUOIA DEDIIGNIEY 8D SISIEUY
[EH}SNRU] [IND SouIa|

eualuabul ajueaRld

seysandold SE| 8P EIIUD) PEPINGIDE) 3P SISIEUY

[EH}SNPU] [IND

selofaw sa|gisod ap uDIoE|N}S0d

50583014 50
8p UOIEZI[ENDY

elsuabul ajuedgoeld A ugisinay
ELISNQUI IIAD JEZUED[E 8JaINb 85 &nb 0jUAILLIPUSI JEIYRLSD]
euaiuabu] sjuEdIEld : o i
[ELISNDU] [IND) E||810g
euaiuabu] sUEDIELd | 8P S0[19N2 A CUBIWIPUSL NS ‘osadoid [3p UDISINGY
SOUELUNH SOPEIIN[OAL]
S08IN2aY ap alar sns £ sopebieaua uod sauoiunal Jepuaby
SOUELUNH SOPESIAG] 185 UBNSaIaU anb sosad0ld Jeaypuap)
S0SIN28Y 8p a8l ’ : i
68|88|/8|98|58 opefiedauy uorxdussag AR

Z OUY - SBUBWAS

ugIDoe 3p ueld

1a.

Prop

ion

Elaboraci

80

Carta Gantt Completa (6). Fuente

Tabla 47



4.3.1.3.

Evaluacion econdmica del Plan de Implementacion

realizar la empresa para implementar la totalidad de las iniciativas.

El Plan de Implementacién fue valorizado para determinar la inversion que deberia

En la siguiente tabla se presentan las iniciativas que requieren un gasto, ya sea

de practicantes para la realizacion de las actividades o de asesores externos para la
aplicacién de las iniciativas, junto a la descripcion del gasto:

N° Iniciativa Gasto Descripcién del Gasto Monto
- Asesoria de Empresa Implementar una herramienta que permita 400 UF -
2 Turnos Optimos i o )
Externa simular turnos y encontrar la planificacion optima $11.181.368
Generacion de Encuesta| Asesoria de Empresa Asesoria para realizar una encuesta de clima
3 ) $4.000.000
de Clima Laboral Externa laboral
Asesoria de Practicante . . -
Control de Normas del o Generar el archivo que identifica y presenta los
[ . de Ingenieria Civil - L $200.000
Trabajo } incumplimientos
Industrial
Asesoria de Practicante Generar archivo para procesar los
Control de Procesos de o . ;i
8 L de Ingenieria Civil requerimientos de personal, y asi obtener el $200.000
Seleccion . . -
Industrial rendimiento en los procesos de seleccion
-, ., |Asesoria de Practicante | Revision de los procesos internos, rendimientos
Revision y Actualizacion NP . . i
9 de Ingenieria Civil y las potenciales mejoras, con sus evaluaciones $600.000
de los Procesos Internos i . .
Industrial técnicas y econdmicas
Asesoria de Empresa Implement;lar_un.a herramienta que permita $3.570.000
L Externa digitalizar los contratos
10 Digitalizacién de
Caontratos A la digitalizacién de | trat
Asesaoria de Practicante poyo en fa digiallzacion ce fos contratos y $200.000
archivos existentes
i .. |Asesoria de Practicante | Estudio de las razones de salida anticipada del
Incentivos a la Retencion o -, .
12 i de Ingenieria Civil personal, y la evaluacion economica de cada $800.000
de Trabajadores . .
Industrial razan
. . Evaluar las demandas de tiempo y recursos de
. i Asesorfa de Practicante . . -
Evaluacion de Mivel P las tareas del area, ademas de la productividad
15 . de Ingenieria Civil . $800.000
Optimo de Personal Industrial de una persona realizando esa tarea, para poder
encontrar el N® optimo de personal
Total $ 21.551.368

Para revisar la fuente del monto, revisar Anexos VIII.
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4.3.1.4. Validacién del Plan de Implementacion

La presentacion y validacion final del proyecto se llevo a cabo mediante una
reunion con el Jefe de Recursos Humanos. Durante la reunion se revisé el trabajo
realizado desde la generacion de objetivos y el mapa estratégico, continuando con los
indicadores, metas e iniciativas, finalizando con el Plan de Implementacion. Todo el
material presentado fue el aprobado en las etapas anteriores del trabajo.

Ademas, al revisar el trabajo completo permitié ver el trabajo como un todo y
visualizar mas claramente como se relaciona cada elemento en el éxito de la
implementacién del plan y la importancia que se le debe entregar a cada elemento.

Esto ayudara a mantener la motivacion durante la implementacién de esta

herramienta, fomentando el trabajo alineado con las demas areas y ayudando a generar
el cambio necesario en la organizacion.
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5. Conclusiones y Sugerencias
5.1.Conclusiones

En el presente trabajo se realiz6 la adecuacion del plan estratégico corporativo de
la empresa al area de recursos humanos, partiendo por la adaptacion y generacion de
objetivos, para luego continuar con los indicadores e iniciativas, finalizando con el Plan
de Implementacién y la evaluacién econémica del plan.

Una vez finalizado el trabajo, se cumplieron los objetivos propuestos al inicio del
proyecto, generando un Balanced Scorecard (BSC) para el area de recursos humanos,
su plan de implementacién y evaluacion econoémica.

Es importante hacer notar que para realizar un trabajo estratégico completo y que
pueda impactar realmente a la organizacion, es necesario integrar a los trabajadores de
los niveles operativos a las fases de idear los objetivos e indicadores, dado que ellos
tienen puntos de vista que pueden no ser identificados por los trabajadores en cargos
superiores y que podrian ser cruciales para el éxito o fracaso de la estrategia. Ademas,
posterior a la generacién del plan estratégico, el trabajo alineado de los niveles superiores
e inferiores es fundamental para que este plan llegue a buen puerto, por lo que el
entendimiento a cabalidad de la estrategia por ambos grupos es crucial para el éxito de
la estrategia, y al permitir que estos participen en su generacion, no solo se obtendra un
plan estratégico adecuado a la realidad de la empresa, sino que también empoderara a
los trabajadores para cumplirlo considerando que entienden su origen y su objetivo al
haber participado en su generacion.

Es por esto que parte importante del trabajo consistié en recibir comentarios y
tener reuniones con los miembros del area, con el fin de que se sientan identificados con
los objetivos e indicadores generados y puedan proponer su visién de qué es lo que
necesita hacer el area para poder aportar al éxito de la empresa, logrando el trabajo
alineado deseado.

Un obstaculo que se podria presentar al integrar a los trabajadores de cargos mas
operativos es el desconocimiento de herramientas de trabajo estratégico como el BSC,
por lo que es necesario una explicacion de qué busca lograr esta herramienta y como
ellos podran afectar al éxito de su aplicacion. En el caso de este proyecto, el Jefe de
Recursos Humanos habia estado en reuniones de estrategia de la empresa por lo que
conocia la herramienta, pero con los demas miembros del area fue necesaria una
explicacion previa para poder realizar el trabajo.

Ademas, el hecho de que existiera una metodologia previa en el area para el
control de ciertos indicadores operativos debiera facilitar la integraciéon de los nuevos
indicadores generados a partir del BSC del area, dado que existe la cultura del control
sobre el rendimiento del area y la actividad de subir la informacion a los servidores de la
empresa de manera continua. Esto es importante, dado que facilita la gestion del cambio
al compararlo al caso hipotético de que no se tuvieran indicadores previos ni el habito de
subir informacion a los servidores, dado que generar este cambio cultural en las personas
es algo complejo si no logran ver su impacto de manera tangible, y en el caso de la
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estrategia que es algo tan abstracto, podria no generar la motivacion necesaria para
implementar este cambio cultural.

Otro punto importante es que los trabajadores de distintos niveles de la
organizacion y de distintas areas tengan el conocimiento sobre los elementos de la
estrategia corporativa y qué cosas se deben hacer con el fin de que la estrategia tenga
éxito. Si bien cada area tendra el foco en sus actividades, es importante que tengan el
conocimiento de como estdn afectando al éxito de la estrategia y cdmo pequefias
actividades operativas que se realizan en las distintas areas, pueden afectar directamente
a la estrategia y los objetivos estratégicos. Esto va de la mano con lo mencionado
anteriormente, el empoderar a los trabajadores, dado que estos no se empoderaran con
algo que no entienden y no se lograra tener un verdadero trabajo alineado.

Ahora bien, es muy importante generar un Plan de Implementacion adecuado para
no desperdiciar el esfuerzo realizado en la generacién del BSC. Para ello se necesita
identificar adecuadamente los recursos que dispone el area, tanto econémico como
humanos, para evaluar de buena manera los tiempos de implementacion en base a las
restricciones presupuestarias y de tiempo de trabajo, para lograr que la herramienta se
instaure en el area a un ritmo armoénico y no de manera forzada, siendo esta la razén del
horizonte de dos afios del plan proyectado en este trabajo.

Finalmente, es importante hacer notar que el mundo esta en constante cambio,
por lo que una cualidad importante de una empresa es la capacidad de adaptarse al
nuevo escenario, por lo tanto, es necesario realizar revisiones periodicas de la estrategia
corporativa y el foco de la empresa, al igual que los objetivos del area, y evaluar si estos
necesitan ajustarse a la realidad actual de la empresa, que va cambiando de acuerdo a
los cambios que ocurren permanentemente en el mercado.

5.2.Sugerencias

La primera sugerencia es la importancia de seguir el Plan de Implementacion
generado, dado que es muy facil perderse en la operatividad y dejar de lado los planes
de mas largo plazo, como es el Plan de Implementacién del BSC. Para ello, sugiero
entregar el Plan de Implementacién, con su carta Gantt, al Area de Control de Gestion de
la empresa, dado que esta unidad es la encargada del manejo de los temas estratégicos
de la empresa y de gestionar el rendimiento de las areas, contando con las herramientas
y la motivacion para que se implemente efectivamente el plan.

Al igual que con el Plan de Implementacion, también sugiero incorporar a la
presentacion que se le realiza periédicamente a Control de Gestion, los nuevos
indicadores y sus metas que se incorporan al Plan de Implementacion, para que la unidad
de Recursos Humanos adquiera el habito de calcularlos y por otra parte la unidad de
Control de Gestion pueda tener un conocimiento mas detallado de la gestion y el
rendimiento de la unidad de Recursos Humanos.

Con respecto a esto ultimo, seria conveniente avanzar en la mejora de la seguridad
de los archivos que contengan informacion valiosa para la empresa, como los datos del
personal, seleccion y capacitacion, dado que actualmente muchos de estos son
manejados en Excel o Drive y estos se podrian corromper por un mal uso o fallos del

84



sistema, siendo importante el mantener un respaldo de todos estos datos para que asi
no se pierda toda esta informacion valiosa ante un problema, esto se le podria solicitar al
area de informética de la empresa. Ademas, en el caso de la plantilla de indicadores,
sugiero incorporar claves a cada planilla y que los encargados de cada indicador, junto
al Jefe de Recursos Humanos, sean los Unicos con acceso a estos archivos, para evitar
posibles modificaciones externas de la informacion. Ademas, se podria consultar con el
area de informatica para que realice respaldos de este archivo de manera mensual,
posterior al periodo de ingreso de informacion y revision, y asi no perder el archivo en
caso de que ocurra algun problema con el servidor o por error humano.

Si bien esta propuesta apunta a una mejora de la seguridad e integridad de los
datos contenidos en el archivo actual, lo ideal es que a futuro se migre a un tablero de
control manejado por la herramienta de control que se utiliza en la empresa, Qlikview,
para que de esta manera la Gerencia General y la unidad de Control de Gestion tengan
un acceso permanente a los indicadores, junto con una presentacion mas profesional de
la informacion.

La migracién a Qlikview deberia ser implementada en todas las areas de la
empresa, dado que asi se facilitara el manejo interno de la informacion y su uso por la
unidad de Control de Gestion de la empresa, permitiendo la toma de decisiones y
acciones de manera mas rapida e informada.

Enfatizar en la necesidad de la revisibn y actualizacibn permanente de las
estrategias corporativas y de los procesos internos. Estos pueden y deben ser
modificados si ya no se adecuan a las necesidades de la empresa y/o del area, por lo
gue es necesario revisarlos continuamente para identificar donde se puede mejorar el
rendimiento de los procesos y si es necesario ajustar los objetivos y procesos en base al
nuevo contexto en que funciona la empresa.

Con la cantidad de informacién que se tiene de los trabajadores que pasan por la
empresa, se podria utilizar esta informacion para realizar analisis estadisticos de cuéles
son las caracteristicas de las personas que tienen un mayor desempefio dentro de la
empresa Yy no solo guardar estos datos, esto podria permitir mejoras en la seleccién y en
el liderazgo interno.

Seria ideal también el generar un tablero de procesos, donde se pudiera presentar
las actividades que deba realizar cada miembro del area, para asi poder organizarse de
mejor manera y tener un mayor conocimiento sobre cuando se podria disponer de los
miembros del area y asi poder ajustar las actividades que se requieran hacer de mejor
manera con tal de no colapsar a los trabajadores, y que en caso de que existan
emergencias que requieran trabajos especiales, poder acomodar las demas actividades
previamente agendadas.

Finalmente, dado que gran parte del manejo de datos en el area se realiza en
Excel, seria beneficioso el realizar cursos de capacitacion para esta herramienta, dado
gue existen miembros del &rea cuyo conocimiento podria ser mejorado para tener un
mayor rendimiento y facilitarle su trabajo, obteniendo mejores resultados.
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7. Anexos
7.1. Anexos I: Relacion de Recursos Humanos con las demas areas

En la siguiente tabla se presenta la cantidad de solicitudes que recibio el area de recursos
humanos de las otras areas para nuevos trabajadores.

Area 2016 2017 2018 2019 Total

A&B 3 38 42 4 87
Operaciones 7 31 34 7 79
Vigilancia 3 12 19 5 39
Artistica 2 12 14 1 29
Juegos Pagados 2 8 11 2 23
Servicios Generales 1 8 12 1 22
Gerencia Comercial 2 8 7 17
Mantencién 4 12 16
Tesoreria 7 4 14
Tatuajes 1 3 8 14
Servicio al Cliente 4 6 2 12
Bodega 4 5 9
RRHH 5 7
Prevencion De Riesgos 4 7
Total 21 140 183 33 377

Tabla 49: Solicitudes de Busqueda de Personal. Fuente: Elaboracion Propia.

En la siguiente tabla se presenta la misma informacién, pero por cantidad total de
trabajadores solicitados, y no por cantidad de solicitudes.

Area 2016 2017 2018 2019 Total

A&B 41 422 424 (513 953
Operaciones 36 272 280 41 629
Artistica 70 139 143 12 364
Tesoreria 138 87 17 242
Vigilancia 43 72 93 21 229
Juegos Pagados 18 36 42 13 109
Servicios Generales 3 52 45 6 106
Gerencia Comercial g9 24 18 51
Tatuajes 3 8 26 5 42
Servicio al Cliente 8 13 2 23
Mantencion 4 17 21
Bodega 8 8 16
Prevencion De Riesgos 7 4 11
RRHH 5 2 7
Total general 223 1183 1208 189 2803

Tabla 50: Cantidad de Trabajadores Solicitados. Fuente: Elaboracion Propia.
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En la siguiente tabla se presenta el personal que ingresoé a induccién por area:

Area 2016 2017 2018 2019 Total

A&B 38 339 434 54 865
Operaciones 30 284 261 29 604
Artistica 73 a0 127 12 292
Tesoreria 138 01 12 241
Vigilancia 37 62 74 22 195
Juegos Pagados 18 37 50 8 113
Servicios Generales 3 37 32 6 78
Gerencia Comercial 9 24 17 50
Tatuajes 2 8 25 4 39
Servicio al Cliente 8 14 2 24
Bodega 8 B 16
Mantencion 1 11 12
RRHH 4 2 6
Prevencion De Riesgos 2 1 3
Total general r 210 1026 1150 152 2538

Tabla 51: Cantidad de Trabajadores en Induccién. Fuente: Elaboracion Propia.
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7.2. Anexos Il: Levantamiento de Procesos

7.2.1. Levantamiento de Procesos

Se cita a los candidatos

aentrevista psicolégica

No continua
postulacién

solicita responder

No continuals |,
¢l test psicolégico Psol

Sele

Existe BD 7

Se realiza
trevist

Bprueba 7

>
)
£
bR
35
4 E
€35
£ 8

Solicitud de
carqo

uoRIRS 2p BsEUY

eanyesar

uoIIRS

llustracion 15: Diagrama Seleccion. Fuente: Elaboracién Propia.
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7.2.2. Validacion de Levantamiento de Procesos

Tabla con la validacion de los procesos levantados en el area:

Proceso Aprobacion de Supervisor Aprobacion de Jefe de RRHH
Seleccion Aprobado Aprobado
Capacitacion Aprobado Aprobado
Entrenamiento
. g Aprobado Aprobado
Reentrenamiento
Comunicaciones Internas Aprobado Aprobado
Evaluacidn de Desempefio
: Aprobado Aprobado
Descendente
Evaluacion 360°-180° Aprobado Aprobado
Remuneraciones Aprobado Aprobado
Informes de Incumplimiento Aprobado Aprobado
Encuesta de Salida Aprobado Aprobado

Tabla 52: Aprobacion de Levantamiento de Procesos. Fuente: Elaboracion Propia.
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7.3.Anexos llI: Definicion de Objetivos

Tablas con la presentacion de la evaluacion de los objetivos corporativos, sobre
influencia de ellos en el area:

Perspectiva| N° Objetivos Estratégicos Jefe de Recursos Humanos | Encargado de Seleccidn | Encargado de Capacitacion | Encargado de Remuneraciones
Aumentar EBITDA
F1 Sostenidamente Objetivo Aplicable Objetivo Aplicable Objetivo Aplicable Objetivo Aplicable
© F2 Aumentar Ingresos No existe No Existe No existe No existe
2
E F3 Disminuir Costos Objetivo Aplicable Objetivo Aplicable Objetivo Aplicable Objetivo Aplicable
=
= F4 Gestionar Per Capita No existe No existe No existe No existe
F5 Aumentar el Publico No existe No existe No existe No existe
Aumentar la repeticion de los
c1 clientes No existe No existe No existe No existe
o Comunicar la oferta por
g c2 segmento No existe No existe No existe No existe
a
o C3 Superar la Diversion Total No existe No existe No existe No existe
Aumentar percepcion de
C4 Sequridad No existe No existe Objetivo Aplicable Objetivo Aplicable
pq | Disenar esiructura que impulse Objetivo Aplicable Objetivo Aplicable Objetivo Aplicable Objetivo Aplicable
la innovacion
p2 Generar una cultura de Objetivo Aplicable No existe Objetivo Aplicable Objetivo Aplicable
procesos
Disefiar un procesos de mejora
i P3 continua e Ia experiencia Objetivo Aplicable No existe No existe No existe
P4 | Conocer y controlar los riesgos Objetivo Aplicable Objetivo Aplicable No existe Objetivo Aplicable
Robustecer la estructura
= co1 orgznizacional Actor Principal Actor Principal Actor Principal Actor Principal
Apoyo en fecnologias que - . . . . .
coz hagan eficiente la operacion Objetivo Aplicable Objetivo Aplicable No existe No existe
g Co3 Generar p\a‘l:nt;?ntaumumcauon Actor Principal Objetivo Aplicable Actor Principal Obijetivo Aplicable
o
Co4 Gestionar el clima laboral Actor Principal Actor Principal Actor Principal Actor Principal
4 COs Potencia el talento Actor Principal Actor Principal Actor Principal Actor Principal
[¢
CO6 Mejorar Mix de Atracciones No existe No existe No existe No existe

Tabla 53: Tabla Influencia de Objetivos Corporativos. Fuente: Elaboracion Propia.

Evaluacion de la primera propuesta de objetivos para el area:

Perspectiva N® Objetivos Estratégicos Jefe de Recursos Encargax_:l? de Encarg.a dg d € Encargad9 de Total
Humanos Seleccidon Capacitacion Remuneraciones
@
g - Aumentar EBITDA 3 3 3 3 3
C
S —
= £1 Aumentar la eficiencia de Costos y 3 3 3 5 275
= Gastos
E C1 Aumentar la Percepcidn de los Riesgos 3 2 3 3 275
S
O c2 Aumentar la Satisfaccién 2 3 2 3 25
P1 Potenciar la Innovacién de los Procesos 3 3 3 3 3
2
g P2 Cumplir los Plazos de Seleccion 2 3 3 3 275
a
P3 Disminuir Procesos Evitables 2 3 3 2 25

= Cco1 Mejorar Comunicacion Interna 3 2 3 2 25
N coz Gestionar el Clima Laboral 3 3 3 3 3
5
o CO3 Contar con Personal Capacitado 3 3 3 3 3
el
(0]
£ co4 Contar con Personal Administrativo 3 5 3 3 275
8 Alineado y Comprometido
[v]
O [6105] Aumentar el Talento en la Organizacion 3 3 3 2 275
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Tabla 54: Evaluacion de Objetivos v1. Fuente: Elaboracion Propia.




. L o Jefe de Recursos Encargado de Encargado de Encargado de
Perspectiva N*° Objetive Estratégico ¥ g L. g. 3 g . Total
Humanos S 1 Capacitacion Remuneraciones
=
G Aumentar la Eficiencia de Gastos
= Fi Cost Y 3 3 3 2 2,75
E ostos
[T
Medir Impacto en Cumplimiento de
C1 P p' 3 2 3 3 2,75
@ Personal en otras Areas
@
=
@ c2 Gestionar Clima Laboral 3 3 3 3 3
[&]
Aumentar Satisfaccion del Servicio
C3 i 3 3 3 3 3
entregado a otras Areas
P1 Generar Informes de Incumplimientos 3 2 3 3 2,75
P2 |Mantener Actualizado Tablero de Gestion 3 3 2 3 2,75
Realizar el Proceso de Remuneraciones
P3 . 3 3 3 3 3
@ sin Fallos
o
e .. .
8 P4 Revision Continua de Procesos 3 3 3 3 3
(=]
=
o - -
Mejorar y Cumplir el Sistema de
P5 1 y P = 3 3 2 3 2,75
Compensacion
Mantener Actualizado los Perfiles de
P6 Cargo 3 3 3 2 2,75
P7 Cumplir Procesos de Capacitacion 3 3 3 3 3
cO1 Afinar Estructura Organizacional 3 2 2 3 2,5
35
S G co2 Mejorar Comunicacion Interna 3 2 3 2 2,5
28
m M
o c Contar con Personal Adm. Alineado
&g co3 . Y 3 2 3 3 2,75
i Comprometido
CO4| Aumentar el Talento en la Organizacion 3 3 3 2 2,75
Tabla 55: Evaluacion de Objetivos v2. Fuente: Elaboracion Propia.
7.4. Anexos IV: Definicién de Indicadores
Evaluacion de las propuestas de indicadores para el area en base a los objetivos
Perspectiva N* Objetivos Estratégicos Indicador Formula Frecuencia Je’e. .de bizwmess E"fa.rgado = E‘ncarg.adu. fie Encargadc.n = Total
@ Gastos + Costos 2019
% . Aumentar la sficiancia de Costos y Gastos totales 2019 vs 2018 Gastos T Costos 2018 Mensual 2 1 1 2 15
o Gastos Gastos + Costos
= Presupuesto B e — Mensual 3 3 2 3 275
c1 Aumentar IERIZEBE]E:CIM de los Informes de Incumplimiento N° de Incumplimientos Mensual 3 3 3 3 3
a
3
s Rotacign Mensual 3 3 3 3 3
=} cz2 Aumentar la -
Retencian (A plazo e Indefinido) atos — Renuncias Mensual 2 3 2 2 225
N° Contratos
. 5 Procesos Revisados 3 B B 3 3
o Potenciar la Innovacidn de los Revisién Continua de Pr N Total de Procesos Semestral
Procesos
- Concurso de ldeas N® de Propuestas Trimestral 1 2 1 1 125
2
w 5t olid,
3 P2 Cumplir los Plazos de Seleccion Cumplimiento Seleccidn w Mensual 2 2 2 3 225
] N°Total de Procesos
o
Reingreso N° de Reingreso Mensual 3 2 2 2 225
P3 Disminuir Procesos Evitables
Movilidad Intermna N® de Movilidad Intermna Mensual 3 3 2 2 25
cot Mejorar Comunicacidn Interna Instancias N de Instancias Mensual 2 3 2 2 225
Encuesta de Salida Promedio de Notas Mensual 3 3 3 3 3
coz Gestionar el Clima Laboral = 5o Orimin 6 Caldad @
s ”D“ES'\?M:Y g';‘r‘;;m;m:‘ #2098  Promedio de Notas Semestral 3 3 3 3 3
5
Bl Detone™ | cmedosatioz e, | cvanmesea 2 3 3 2 2
a co3 Contar con Personal C: d re = o de Notas do1
I romedio de Notas de la
S Akademia Akademia Mensual 3 3 3 3 3
= Contar con Personal Administrativo . . . Promedio de Notas de
g co4 Alineado y Comprometido Evaluacion 3607130 Evaluacién 360°-180° Mensual 3 3 3 3 3
o . Promedio de Notas de
= Notas de Seleccion Seleccin Mensual 3 3 3 3 3
Aumentar el Talento en la Promedio de Motas de Cursos
cos Organizacion Notas E-learning Eeaming Mensual 3 3 3 3 3
Notas de Induccidn Promedio Nota de Induccidn Mensual 3 3 3 3 3

Tabla 56: Evaluacion de Indicadores v1. Fuente: Elaboracion Propia.
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Perspectiva N Objetivo Estratégico Indicador Formula e || R IR iz Total
Gastos + Cost
Gastos y Costos fasras ¥ Coctos Mensual 1 3 3 275
@ Prasupusatos
§ - Aumentar la Eficiencia de Costo por Ingresades Gastos da Salsccion y Capacitacion Jensual N N N N
g Gastos y Coslos N® de Personal Ingresada
[ G . 2 culan
Costo por Postulantes Gastos en Atraccion ds Postulantes Mensual 3 3 3 3
c1 Aumentar la Percepcién de Informes de Incumplimisntos N de Casos de incumplimients Mensual 3 3 3 3
Ios Riesgos
' Cumpiminto de Cartrato dc Personal| X Conerasos a Plazo — Rerumeias (a Plaza) Mensual 3 3 3 3
£ a Plazo WF Contraros a Plazo
2 ratos Indef inidos — Renuncias (Indefinids)
= cz Aumentar Safisfaccién Retencion Personal Indefinido cor Indefinidor — Remuncios Undefinico Mensual 3 3 3 3
" Contratos indsfinidos
(Ingresos + Egresos)/2
Rotacion de Personal TDetacion el T Fivall Nensual 3 3 3 3
P FOENCria NOVacion o8 | goigign Continua de Procesos. FProcasos Revicadas Semestral 3 3 3 3
los Procesos X Total de Procesos
Cumplimiento de Seleccién en Procesos C: \ensual N B B 275
q o Cumplir con los Cantidad
2 Requerimientos de Seleccian . -~
8 Cumpiimiento de Seleccién en Tiempo Frocesos Cump Wensual 3 3 3 3
g N Total de Proceses
a
N* Reingresos
Reingreso ——————— Nensual 3 3 3 3
§ Total de Ingresadas
P3| Disminuir Procesos Evitables
Wovilidad Interna I de Movilidad Interna Nensual 3 3 2 25
Encuesta de Opinion Promedio de Notas por Segmento Semestral 3 3 3 3
cot Gestionar Clima Laboral
Encuesta de Salida Promedio de Notas por Segmento Nensual 3 3 3 3
N de Instancias r das a tiemy
CO2  |Mejorar Comunicacién interna Cumplimient de nstancias £ Tetaneias rec tRacar a Bempo Mensual 3 3 3 3
e Instancias Presupuestadas
T
5 cos | Comar con Personal Adm Evaluacion 380° - 180° Promedio de Notas de Evaluacion 380°-180° Anual 3 3 3 3
g Alineado y Comprometido
g Horae de Capacitacion R i
5 Horas de Capacitacion __fovas de bapacitacion Realizadas Mensual 3 3 3 3
B Horaz de Capasizasion Presupuastadas
S
3 Capacitacion Promedio Nota de Induccién Nensual 3 3 3 3
g Contar con Personal
& cod . Akademia Promedio de Notas de la Akademia Nensual 3 3 3 3
i Capacitado
Descendente Promedio de Notas de Evaluacin Descendente Cuatrimesral 3 3 3 3
E-learning Promedio de Notas de Cursos E-learning Nensual 3 3 3 3
cos | Aumentar el Talento en la Seleccion Promedio de Notas de Seleccién Mensual 3 3 3 3
Organizacion
Tabla 57: Evaluacion de Indicadores v2. Fuente: Elaboracion Propia
= Fert aeh - . Jefe de R de de Encargado de
Perspectiva N* Objetivo Estratégico Indicader Formula Frecuencia 5 9 aciones Total
Gastos + Costos
Control Presupuestario —_— Mensual 3 3 275
- Presupuestas
T
g Aumentar la Eficiencia de Gastos Gastos de Seleccion y Capacitacion
2 F1 v Casto por | d yeap Mensual 3 3 3
= Costos N° de Personal Ingresado
s
Costo por Postul Gastos en Atraccion de Postulantes Mensual s 5 5
N° de Postulantes
Impacto en Incumplimientos N* de Casos de Incumplimiento Mensual 3 3 3
Cumplimiento de Contrato de Renuncias (a Plazo)
_ P 1- [7[ Mensual 3 3 3
1 Medir Impacto en Cumplimiento de Persanal a Plazo N® Contratos a Pl
Personal en otras Areas R . i
N enuncias (Ind.
Retencidn Personal Indefinido - é Mensual 3 3 3
N° Contratos Indefinidos
Rotacitn de P ‘ (Ingresos + Egresas)/2 " ‘ . s 5
@ otacion de Personal _— ensua
= (Dotacion inicial + Final)
K]
= Encuesta de Opinidn Promedio de Notas por Segmento Semestral 3 3 3
c2 Gestionar Clima Laboral Encuesta de Salida Promedio de Notas por Segmento Mensual 3 3 3
Liquidaciones Erréneas N° de Liquidaciones Mal hechas Mensual 3 3 15
Aumentar Satisfaccién del Senicio - Promedio de Notas de Evaluacién a
C3 A Evaluacion de Senicios Mensual 3 3 3
entregado a otras Areas MNuevos Colaboradores

Tabla 58: Evaluacion de Indicadores v3 (1). Fuente: Elaboracion Propia.
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. " . . " . Jefe de R de de de
Perspectiva N Objetivo Estratégico Indicador Formula Frecuencia " . . Total
Se generaron los informes de
P1 Generar Informes de Incumplimientos | Informes de Incumplimiento Mensual 3 3
incumplimiento ?
Mantener Actualizado Tablero de . : .
P2 N Tablero de Gestidn Se actualizo el tablero de gestidn ? Mensual 3 3
Gestidn
Realizar el Proceso de N de Fall
P3 ; Remuneraciones ___ Maefaves Mensual 3 25
Remuneraciones sin Fallos N°Tatal de Remuneraciones
. Revisidn Continua de c i
P4 Revision Continua de Procesos Procesos Revisados Semestral 3 3
Procesos N* Total de Procesos
Mejarar y Cumplir el Sistema de Compensaciones a Tiempo
2 Ps jorary P . Sistema de C — Mensual 3 2,75
e Compensacidn N° Total de Compensacianas
a
2 Mantener Actualizado los Perfiles de N°® de Perfiles de Cargo Actualizadas
i P6 Perfles de Cargo 7 de Perfiles 992 Semestral 3 275
Cargo N° Total de Perfiles de Cargo
Horas de Capacitacidn Horas de Capacitacion Realizadas Mensual R R
Horas ds Capacitacion Presupuestadas
E-leaming Promedio de Notas de Cursos E-leamning Mensual 3 3
PT Cumplir Procesos de C
Induccién Promedio Mota de Induccién Mensual 3 3
Promedio de Notas de Evaluacién
Descendente Cuatrimestral 3 3
Descendente
B ] Dotacion Real
co1 Afinar Estructura Organizacional Dotacidn del Area _——— — Mensual 3 25
= Dotacion Optima
Es N°de I lizad
o] . I° de Inste tiem,
T co2 Mejorar Comunicacién Interna Cumplimiento de | 1T de ‘nstancies realiandas @ fempo Mensual 3 3
ER N° de Instancias Presupusstadas
SE - =
& E co3 Contar con Personal Adm. Alineado y Evaluacion 360° - 180° Promedio de Notas de Evaluaciin 360 Anual 3 3
I's) Comprometido
CO4 |Aumentar el Talento en |a Organizacidn Seleccién Promedio de Notas de Seleccidn Mensual 3 3

Tabla 59: Evaluacion de Indicadores v3 (2). Fuente: Elaboracion Propia.

7.5. Anexos V: Actividades Claves
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llustraciéon 24: Diagrama Nuevo Informes de Incumplimiento. Fuente: Elaboracién

Propia.

103
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llustracion 25: Diagrama Ingreso de Informacién a la BD de Procesos de Seleccion.
Fuente: Elaboracion Propia.

Se actualiza la
Base de Datos

Se revisa que Base de
Datos de
Requerimientos este
actualizada

Se corre Macro Se revisan los Se envian resultados al
sobre la Base Indicadores de Jefe de Recursos
de Datos Cumplimiento Humanos

Esta
Actualizada 7

Medicion de Procesos de Seleccién
Encargado de Seleccién

E-mail con
Indicadores de
Cumplimiento

llustracion 26: Diagrama de Medicion de Procesos de Seleccion. Fuente: Elaboracion
Propia.
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7.6.Anexos VI: Desarrollo de Iniciativas

7.6.1. Anexos Origen Metas

Presentacion del origen de las iniciativas consideradas:

Fuente Nivel Metas Metas Metas
. 5 fen o . n - m eer
Perspectiva N Objetivo Estratégico Indicador Formula Unidad | F Meta Inicial 2019 2020 2021
Control Presupuestario Gastos + Costos % Mensual Si Heredada <100% <100% <100%
Presupuestos
o
s CLP/
2 F1 Control Presupuestario | Costo por Ingresados Gastos de Saleccion y Capacitacion Persona Mensual No Nueva <41.250 | <41.250 | <41.250
E N°® de Personal Ingresado
; CLP/
Costo por Postulantes Gastos en Atraccion de Postulantes Persona Mensual No Nueva <1.620 <1.620 <1.620
N° de Postulantes
Tabla 60: Origen Metas Perspectiva Financiera. Fuente: Elaboracion Propia
0 o - B} 0 e " .| Fuente Nivel Metas Metas Metas
Perspectiva N Objetivo Estratégico Indicador Formula Unidad | Fr Meta Inicial 2019 2020 2021
Impacto en o . N° de
. I® de Casos de Incumplimiento Mensual Mo Nueva 172 =170 <150 =130
Incumplimientos Casos
Cumplimiento de
Medir Impacto en | Contrato de Personal a Renuncias (a Pl % Mensual No Heredada 64% =80% >82,6% >85%
Cun i de Plazo /* Contratos a Pl
c1 -
Personal en otras j
Areas RE'ETE;”’; F.‘;’S””a' 1_ _ Ranuncias (Ind.) % Mensual No |Heredada | 84% =85% | »875% | =90%
ndefinido N° Contratos Indefinidos
" Retacidn de Personal UUngresos + Egresos) % Mensual Si Heredada | 238% <240% | <230% | <220%
k] (Dotacion inicial + Final)/2
=
= L . Nota entre
Encuesta de Opinidn Promedio de Notas por Segmento 10-70 Semestral No Heredada =50 =55 =58
c2 Gestionar Clima Encuesta de Salida Promedio de Notas por Segmento Nota entre Mensual Mo Heredada 5.6 =58 =58 =58
Laboral 10-7.0
Liquidaciones Errdneas N° de Liquidaciones Mal hechas gaadnes Mensual Mo Nueva <1% <1% <1%
Aumentar Satisfaccidn .
3 |del Senicio sniregado a| Evaluacion de Senicios | F70medi0 de Notas de Evaluacion a Nuevos | Notaentre | o No Nueva 6.0 6.0 6.0
i Colaboradores 1.0-7.0
otras Areas
Tabla 61: Origen Metas Perspectiva Clientes. Fuente: Elaboracion Propia
Fuente Nivel Metas Metas Metas
. 5 S e . : I A lad,
Perspectiva N Objetive Estratégico Indicador Formula Unidad | F Meta Inicial 2019 2020 2021
Generar Informes de Informes de
P1 | - s Se generaron los informes de incumplimienta 7| Si/ No Mensual No Heredada - Si Si Si
ncumplimientos Incumplimiento
P2 MantenerActuahzng Tablero de Gestidn Se actualizo el tablero de gestidn ? Si/No Mensual Mo Heredada - Si Si Si
Tablero de Gestidn
Realizar el Proceso de N° de Fallos
P3 Remuneraciones sin Remuneraciones _— % Mensual Mo Heredada - Si Si Si
N® Total de Remuneraciones
Fallos
P4 Revisian Continua de | Revision Continua de Procesos Revisados % Semestral Si Nueva _ =85% =90% »95%
Procesos Procesos N° Total de Procesos
Mejorar y Cumplir el . —
w P5 Sistema de Sistema de _Compensacionas a Tiempo_ % Mensual No Nueva - 95% | »95% | »95%
3 Compensacion Compensacion N°Total de Compensaciones
H
S
-1
o 6 Mantener Actualizado Perfles de Cargo N©de Perfiles de Cargo :-’{ftu.nllzaﬂos o Semestral No Nueva _ s s s
los Perfiles de Cargo N°Total de Perfiles de Cargo
Horas de Capacitacidn Horas da Capacitacion Raalizadas % Mensual Mo Heredada 98% =95% =98% =98%
Horas de Capacitacion Presupuastadas
E-leaming Promedio de Notas de Cursos E-learning thna_e;tnre Mensual Mo | Heredada | 57 250 553 555
Cumplir Procesos de ) )
P7 L.
Capacitacidn
. " . Nota entre
Induccidn Promedio Nota de Induccidn 10-70 Mensual No Heredada 6.1 =6.0 =6.0 =6.0
Descendente Promedio de Notss de Bvaluacién Nota entre Cuatrimestral No Heredada 5.8 =58 =58 =58
Descendente 10-7.0
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Tabla 62: Origen Metas Perspectiva de Procesos. Fuente: Elaboracion Propia.




c = . .. . . Fuente Nivel Metas Metas Metas
Perspectiva N Objetivo Estratégico Indicador Formula Unidad | Fr Meta Inicial 2019 2020 2021
co Afinar Estructura Dotacién del Arza _Dotacion Real % Mensual No | Hersdada | - 17% 17% 17%
Organizacional Dotacion Optima
w
5
§ co2 Mejorar Comunicacidn Cumplimiento de N° de Instancias realizadas a tiempo o Mensual No Nusva ) ~85% ~90% 295%
= Interna Instancias N° de Instancias Presupuestadas
5
&
S
= Contar con Personal Nota ent
= co3 Adm_Alineadoy | Evaluacion 360° - 180° | Promedio de Notas de Evaluacién 360°-180° fna 9;‘ U’e Anual si Heredada - 258 6.0 6.0
§ Comprometido S
o
cos |Aumentar el Talento en Seleccion Promedia de Notas de Seleccion Mota entre | 1o syal No |Heredada | 62 6.0 6.0 6.0
la Organizacidn 10-70

Tabla 63: Origen Metas Perspectiva Capacidad Organizacional. Fuente: Elaboracion

Propia.

Costo por Ingresado: Se basa en el costo que debe asumir la empresa en el caso
de que no tuviera ese personal adicional necesario para el funcionamiento.

Costo por Postulante: En base al costo por ingresado y la tasa de conversion entre
ingresados y postulantes.

Impacto en Incumplimiento: Meta definida en base al calculo del rendimiento actual
de la empresa en este indicador.

Liquidaciones Erroneas: Dado el proceso continuo de revision preliquidacion y la
Importancia de realizar un proceso correcto, se espera que no se comentan errores
y solo ocurran errores puntuales.

Evaluacion de Servicios: Se espera usar una evaluacion similar a la que se realiza
durante la seleccion, por lo que se espera que el rendimiento sea similar,
heredando la meta.

Revision Continua de Procesos: Se espera que este sea el nivel minimo de
cumplimiento, dado que la operatividad por los cambios de temporada o eventos

especiales puedan impedir la revision de algunos procesos.

Sistema de Compensaciones: En base a informacion interna con el cumplimiento
del sistema de compensacion que se tiene actualmente.

Perfil de Cargo: Por la naturaleza del indicador, se cumple o no, y se espera que
se cumpla, por esto la meta.
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7.6.2. Anexos Desarrollo de Iniciativas

Informacion general de las iniciativas del proyecto:

s . S Objetive
Nombre Iniciativa Objetive Descripcion . L. Respensable Estado
Estratégico
Control y Clasificacion de Poder identificar y controlar los gastos |ldentfficar los gastos asociados a la atraccion e integracion de
Gastos Relevantes - - = Jefe de Recursos
; relacionados a los nuevos un nuevo colaborador a la empresa, ademas de iniciar el F1 Futura
asociado Nuevos Humanos
A colaboradores control sobre estos costos y gastos
Trabajadores
Tabla 64: Iniciativas Perspectiva Financiera Base. Fuente: Elaboracion Propia.
s L i Objetivo
Nombre Iniciativa Objetivo Descripcién : L Responsable Estado
Estratégico
Contar con una herramienta que Integrar una herramienta que permite a las jefaturas testear
P i " - ; Encargado de
Turnos Optimos permita una mejor programacion de los| diferentes opciones de turnos para evaluar cual es la mejor C1 Futura
e Remuneraciones
turnos del personal opcidn
. . " Generar una encuesta cuyo fin sea poder medir la percepcién
Generacion de Encuesta | Poder medir la percepcion del clima ; uy P P P Jefe de Recursos
" que existe sobre el clima laboral dentro de la empresa e c2 Futura
de Clima Laboral laboral dentro de la empresa - Humanos
identificar donde se podria mejorar
Actualizar la forma en gue se mide el ) - . :
R g Actualizar la evaluacion que se le solicita a los trabajadores
Actualizacion de clima dentro de la empresa por la gente ) ; ) Jefe de Recursos
) que dejan la empresa de manera anticipada con el fin de c2 Futura
Encuesta de Salida gue deja la empresa y sus razones de . Humanos
salida obtener su evaluacién sobre la empresa
Integracion de Evaluacion|  Afiadir una nueva evaluacion a los Ariadir una evaluacion por parte de los jefes a los nuevos
. g Encargado de
de Jefes a Nuevos nuevos colaboradores para evaluar si | colaboradores, con las mismas métricas que se miden en el C3 Seleccion Futura
Colaboradores se esta eligiendo el personal correcto proceso de seleccion, para hacer un comparativo
Tabla 65: Iniciativas Perspectiva Cliente Base. Fuente: Elaboracion Propia.
s o i Objetive
Nombre Iniciativa Objetivo Descripcién ; L Respensable Estado
Estratégico
Poder controlar los incumplimientos a | Revisar las marcas y libros de asistencia de los trabajadores
Control de Normas del - . ) - : . " Encargado de ]
; las normas internas y del codigo del para obtener identificar si estos estan cumpliendo o no las P1 B Vigente
Trabajo Remuneraciones
trabajo normativas
Contar con un sistema de asistencia Tener una nuevo sistema de control de asistencia, el cual
Nuevo Control de ; - ; B - o Encargado de
; B actualizado para ser compatible con permita manejar de mejor manera la informacion de las P1 - Completada
Asistencia ; ; - Remuneraciones
las herramientas actuales asistencias
Tener conocimiento de como se estan
Control de Procesos de Poder llevar un control sobre el cumplimiento en los procesos Encargado de )
- llevando a cabo los procesos de . A i A B P2 - Vigente
Seleccion . de seleccion mediante su evaluacion en tiempo y cantidad Seleccion
seleccion de personal
.. S Encontrar posibles mejoras en los Revision de los procesos que se realizan actualmente en el
Revision y Actualizacion h N - - Jefe de Recursos
procesos que se realizan actualmente area para analizar donde se puede mejorar y obtener un P4 Futura
de los Procesos Internos . Humanos
enel area mejor rendimiento.
I Poder digitalizar los contratos para tener un mayor manejo
Digitalizacién de Poder conocer el paradero de los g : P - e 10y Jefe de Recursos
control sobre estos, evitando su perdida y agilizando el P4 Futura
Contratos contratos y su estado Humanos
encontrarlos
Generacion de Base de Contar con una base de datos de Generar una base de datos con los trabajadores que dejan la
; - Encargado de
Datos de Trabajadores | colaboradores que dejaron la empresa | empresa por cumplimiento del plazo de su contrato pero que Pb Seleccion Futura
Reingresables y cuyo trabajo fue excepcional realizaron un trabajo excepcional y podrian ser reintegrados
. - . Poder identificar las razones de |a salida anticipada de
Incentivos a la Retencion Identificar las razones de salida ] ; . Encargado de
B B B trabajadores de plazo y renuncia de indefinidos, y evaluar si P5 B Futura
de Trabajadores anticipada de los trabajadores ’ Remuneraciones
es rentable hacer algo al respecto
L . Realizar un estudio de factibilidad para | Estudiar la factibilidad de que exista movilidad interna, con el
Evaluacién de Movilidad - - ) . . Jefe de Recursos
generar canales oficiales de movilidad fin de poder mover personal de las areas mas faciles de P5 Futura
Interna ;i . ) Humanos
interna atraer postulantes a las areas mas complejas
Poder actualizar la induccion presencial y en linea a las
Actualizacion de Actualizar las inducciones, presencial y : - P ) Y Encargado de
’ necesidades y actividades que se realizan actualmente en la P7 Futura

Inducciones

en linea, a la actualidad de la empresa

empresa

Capacitacion

Tabla 66: Iniciativas Perspectiva de Procesos Base. Fuente: Elaboracion Propia.
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Nombre Iniciativa

Objetivo

Descripcion

Objetivo
Estratégico

Responsable

Estado

Evaluacion de Nivel
COptimo de Personal

Poder conacer el nivel optimo de
personal que requiere el area para
desempefiar sus actividades

Realizar una evaluacion de cuanto tiempo requieren las
actividades gue se realizan actualmente en el area, y poder
saber el nivel optimo de personal para realizarlas

co1

Jefe de Recursos
Humanos

Futura

Calendario de
Comunicaciones Internas

Poder generar el proceso de
generacion del calendario para estar
preparado para cuando se cree el
comité

Generar el proceso de creacion del calendario de
comunicaciones internas, en base a lo definido por el comité

Cco2

Encargado de
Capacitacion

Futura

Trabajo de Alineacién de
Jefes y Gerentes

Utilizar las mediciones de la evaluacién
360°-180° para mejorar el alineamiento
de Jefes y Gerentes

En base a los resultados y feedbacks de las evaluaciones
360°-180° poder tomar compromisos y mejorar la forma en la

que se dirige dentro de la empresa

CO3

Jefe de Recursos
Humanos

Futura

Tabla 67: Iniciativas Perspectiva Capacidad Organizacional Base. Fuente: Elaboracion
Propia.
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7.6.3.

Anexos de Descripcidn de Iniciativas

Detalles y planes de trabajo de las iniciativas del proyecto:

Informacion General

Control y Clasificacion de Gastos Relevantes asociado

SITLIETEE S Muevos Trabajadores

Tipo de Iniciativa Implementacion

Estado Futura

Identificar los gastos asociados a la atraccidn e integracién
Descripcion de un nuevo colaborador a la empresa, ademas de iniciar
el control sobre estos costos y gastos

Responsable Jefe de Recursos Humanos

Plazo de Tiempo 10 semanas

Paoder identificar y controlar los gastos relacionados a los

Objetivo Iniciativa
nuevos colaboradores

Objetivo Estratégico F1 - Control Presupuestario

Pilar Estratégico Crecimiento

Costos por ingresar un nuevo colaborador

Indicadores
Costos por atraer un postulante
Dificultad para identificar los gastos
Posibles Obstaculos y Incapacidad de recuperar datos pasados
Riesgos MNo agregar los nuevos gastos a la contabilizacion

Poco orden para registrar los gastos

Tabla 68: Detalle Iniciativa Control y Clasificacién de Gastos Relevantes asociado
Nuevos Trabajadores. Fuente: Elaboracion Propia.
Plan de accion Semanas
Etapa Descripcion Encargado 1/2|3|4|65|6|7|8(9 |10(11(12|13|14|15|16
Etapa 1 Identificar gastrﬂsspcagliéifggicr;;én e ingreso de Personal de Seleccion
Etapa 2 Evaluar opcién de recuperar datos pasados Personal de Seleccién
Etapa 3 Reuniones par?;’;ﬁg{:szredj;gfw proceso de Personal de Seleccidn
Etapa 4 Recopilacién de datos antiguos de gastos Personal de Seleccidn
Etapa & Identificar formato del archivo de registro Personal de Seleccién
Etapa 6 Crear archivo de registro de datos Personal de Seleccién
Etapa 7 Iniciar el registro de los datos de gastos Personal de Seleccién
Tabla 69: Plan de Trabajo Iniciativa Control y Clasificacion de Gastos Relevantes

asociado Nuevos Trabajadores. Fuente: Elaboracion Propia.

109



Informacién General

Mombre Iniciativa Turnos Optimos
Tipo de Iniciativa Implementacion
Estado Futura

Integrar una herramienta que permite a las jefaturas testear

Descripcion diferentes opciones de turnos para evaluar cual es la mejor
opcion
Responsable Encargado de Remuneraciones
Plazo de Tiempo 24 semanas

Integrar una herramienta que permite a las jefaturas testear
Obijetivo Iniciativa diferentes opciones de turnos para evaluar cual es la mejor
opcion

Crirt I C1 - Medir Impacto en Currjphrnmntn de Personal en otras

Areas
Pilar Estratégico Crecimiento
Indicador Informes de Incumplimiento

Cpciones de mayor valor a lo presupuestado

Posibles Obstaculos y Incompatibilidad con los sistemas de la empresa

Riesgos Dificultad en la capacitacién del uso de la herramienta

Poca disposicion de las jefaturas

Tabla 70: Detalle Iniciativa Turnos Optimos. Fuente: Elaboracién Propia.

Plan de accién Semanas
Etapa Descripcién Encargado 1/2|3|4|5|6 (7|89 |10(11(12|13|14(15|16|17|18|19(20|21|22(23
Etapa 1 Investigacion de posibles alternativas Jefee de Recursos
Humanos
Etapa 2 Evaluacion preliminar de alternativas JEfe'_?e Recursos
umanos
Etapa 3 Reuniones con candidatos finales Jefe de Recursos
Humanos
Etapa 4 Eleccién final Jefee de Recursos
Humanos
Etapa 5 Capacitacion de sistema de simulacion de Asesoria Externa
turnos
Etapa 6 Implementacion de sistema de simulacién de Asesoria Externa
turnos
Etapa 7 "Marcha Blanca" de la herramienta Jefee de Recursos

Humanos

Jefe de Recursos

Etapa 8 | Evaluacion de herramienta mediante reuniones
Humanos

Tabla 71: Plan de Trabajo Iniciativa Turnos Optimos. Fuente: Elaboracion Propia.
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Informacién General

Nombre Iniciativa Generacion de Encuesta de Clima Laboral
Tipo de Iniciativa Implementacién
Estado Futura

Generar una encuesta cuyo fin sea poder medir la
Descripcion percepcion que existe sobre el clima laboral dentro de la
empresa e identificar donde se podria mejorar

Responsable Jefe de Recursos Humanos

Plazo de Tiempo 27 semanas

L L Poder medir la percepcion del clima laboral dentro de la
Objetiva Iniciativa P P

empresa
Objetivo Estratégico C2 - Gestionar Clima Laboral
Pilar Estratégico Crecimiento - Talento
Indicador Encuesta de Opinian

Respuestas dificiles de interpretar

Poco incentivo a tomar en cuenta los resultados

Posibles Obstaculos y

. Mala identificacion de publico objetivo
Riesgos

Dejar elementos relevantes fuera de la encuesta

Resultados poco concluyentes

Tabla 72: Iniciativa Generacion de Encuesta de Clima Laboral. Fuente: Elaboracién

Propia.
Plan de accion Semanas
Etapa Descripcion Encargado 1|/2|3(4|5|6(7|8|9 (10(11(12(13|14|15(16|17 |18 (19|20 (21 (22|23 |24 25|26 |27 28
Etapa 1 Identificar elementos relevantes a evaluar Asesoria Externa
Etapa 2 Generar evaluacion en base a los elementos Asesoria Externa

relevantes

Definir quienes seran los encuestados, de que

Etapa 3 Asesoria Externa
manera y cuando
Etapa 4 Realizar la encuesta Asesoria Externa
Etapa 5 Andlisis de respuestas Asesoria Externa
Etapa 6 Presentacion de resultados Asesoria Externa
Evaluacion de resultados y posibles acciones a Jefe de Recursos
Etapa 7
tomar Humanos
. Jefe de Recursos
Etapa 8 Realizar acciones de mejora

Humanos

Tabla 73: Plan de Trabajo Iniciativa Generacion de Encuesta de Clima Laboral. Fuente:
Elaboracion Propia.
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Informacién General

Nombre Iniciativa Actualizacion de Encuesta de Salida
Tipo de Iniciativa Mejora
Estado Futura

Actualizar la evaluacion que se le solicita a los trabajadores
Descripcidn que dejan la empresa de manera anticipada con el fin de
obtener su evaluacién sobre la empresa

Responsable Jefe de Recursos Humanos

Plazo de Tiempo 16 semanas

Actualizar la forma en que se mide el clima dentro de la

Objetivo Iniciativa empresa por la gente que deja la empresa y sus razones
de salida
Objetivo Estratégico C2 - Gestionar Clima Laboral
Pilar Estratégico Crecimiento - Talenta
Indicador Encuesta de Salida

Dificultad para definir que consultar

Posibles Obstaculos y

. Baja motivacion para aplicarla
Riesgos I P P

Baja motivacidn para responderla

Tabla 74: Iniciativa Actualizacion de Encuesta de Salida. Fuente: Elaboracion Propia.

Plan de accién Semanas
Etapa Descripcion Encargado 1/2(3|4|5 6|7 (8|9|10(11|12/13(14|15|16 17|18 (19|20
Personal de
Etapa 1 Identificar elementos relevantes a evaluar
Remuneraciones
Generar evaluacion en base a los elementos Personal de
Etapa 2
relevantes Remuneraciones
Agendar reuniones con jefaturas para presentar Personal de
Etapa 3 o
encuesta y recibir feedbacks Remuneraciones
Etapa 4 Realizar modificaciones Personal de
Remuneraciones
Etapa & Implementar nueva encuesta Personal de
Remuneraciones
- " Personal de
Etapa 6 Marcha Blanca" de nueva encuesta
Remuneraciones
" P Id
Etapa 7 Analizar resultados y problemas ersonal de
Remuneraciones

Tabla 75: Plan de Trabajo Iniciativa Actualizacion de Encuesta de Salida. Fuente:
Elaboracion Propia.
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Informacion General

Integracién de Evaluacion de Jefes a Nuevos

MNombre Iniciativa
Colaboradores

Tipo de Iniciativa Implementacidn

Estado Futura

Afiadir una evaluacion por parte de los jefes a los nuevos
Descripcién colaboradores, con las mismas métricas que se miden en
el proceso de seleccion, para hacer un comparativo

Responsable Encargado de Seleccion

Plazo de Tiempo 22 semanas

Afiadir una nueva evaluacion a los nuevos colaboradores

Objetivo Iniciativa . -
para evaluar si se esta eligiendo el personal correcto

ErriiZEocEre C3 - Aumentar Satisfaccion del Servicio entregado a otras

Areas
Pilar Estratégico Talento
Indicador Evaluacion de Servicios

Poco compromiso por parte de los jefes al completar las
evaluaciones

Paosibles Obstaculos y
Riesgos La variacion de las notas entre la seleccion y el mes
posterior puede deberse al ambiente laboral y no
solamente a técnicas de seleccion incorrectas

Tabla 76: Iniciativa Integracion de Evaluacion de Jefes a Nuevos Colaboradores.
Fuente: Elaboracién propia.

Plan de accién Semanas
Etapa Descripcion Encargado 1(2|3(4|6(6 |78 9|10|11|12|13|14|15|16|17 (18 |19(20|21(22 23|24
Etapa 1 Generacion de evaluacion Personal de Seleccién
Etapa 2 Presentaci;f:gadsae;\i;arlsgt;ii?r;eilldubsaj;lelizs de cada Personal de Seleccion
Etapa 3 Ajuste de evaluacion por feedbacks Personal de Seleccion
Etapa 4 "Marcha Blanca" de evaluacion Personal de Seleccion
Etapa b Analisis de resultados Personal de Seleccion
Etapa 6 Ajustes al proceso de seleccion Personal de Seleccion
Etapa 7 "Marcha Blanca" de nuevo proceso Personal de Seleccion
Etapa 8 Evaluacién de nuevo proceso Personal de Seleccion

Tabla 77: Plan de Trabajo Iniciativa Integracion de Evaluacion de Jefes a Nuevos
Colaboradores. Fuente: Elaboracion Propia.
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Informaciéon General

MNombre Iniciativa Control de Normas del Trabajo

Tipo de Iniciativa Implementacion

Estado Vigente
Revisar las marcas y libros de asistencia de los
Descripcion trabajadores para obtener identificar si estos estan
cumpliendo o no las normativas
Responsable Encargado de Remuneraciones

Plazo de Tiempo 14 semanas

Poder controlar los incumplimientos a las normas internas

Objetivo Iniciativa y del cadigo del trabajo

Obijetivo Estratégico P1 - Generar Informes de Incumplimientos

Pilar Estratégico Crecimiento

Indicador Informes de Incumplimiento

Dificultad de obtencion de datos

Posibles Obstaculos y Dificultad en el manejo de datos

Riesgos

Dificultad del procesamiento de datos

Que se dejen fuera incumplimientos importantes

Tabla 78: Iniciativa Control de Normas del Trabajo. Fuente: Elaboracion Propia.

Plan de accién Semanas
Etapa Descripcién Encargado 8|9 |10|11 |12 (13 (14 |15|16
Definicion de los incumplimientos que se Jefe de Recursos
Etapa 1
analizaran Humanos
Definicion de fuente de los datos que se Personal de
Etapa 2 X .
analizaran Remuneraciones
Creacién de archivo para la obtencidn de los Practicante Ingenieria
Etapa 3 . L L .
incumplimientos y testeos Civil Industrial
Testeos de archivo de obtencion de Practicante Ingenieria
Etapa 4
incumplimientos y arreglos de problemas Civil Industrial
. Practicante Ingenieria
Etapa 5 Capacitacién de la herramienta
Civil Industrial
P Id
Etapa & "Marcha Blanca" de la herramienta ersona’ ce
Remuneraciones
Etapa 7 Evaluacion de la herramienta Personal.de
Remuneraciones
Etapa 8 Implementacion de posibles mejoras Practicarte Ingenieria
P P P d Civil Industrial

Tabla 79: Plan de Trabajo Iniciativa Control de Normas del Trabajo. Fuente:

Elaboracion Propia.
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Informacion General

Mombre Iniciativa

Muevo Control de Asistencia

Tipo de Iniciativa Reemplazo
Estado Completada
Tener una nuevo sistema de control de asistencia, el cual
Descripcion permita manejar de mejor manera la informacion de las
asistencias
Responsable Encargado de Remuneraciones

Flazo de Tiempo

Objetivo Iniciativa

Contar con un sistema de asistencia actualizado para ser
compatible con las herramientas actuales

Objetivo Estratégico

F1 - Generar Informes de Incumplimientos

Pilar Estratégico

Crecimiento

Indicador

Informes de Incumplimiento

FPosibles Obstaculos y
Riesgos

Resultados no son lo que se esperaba

Dificultad en la capacitacion del uso de la herramienta

Tabla 80: Iniciativa Nuevo Control de Asistencia. Fuente: Elaboracion Propia.
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Informacion General

MNombre Iniciativa Control de Procesos de Seleccidn
Tipo de Iniciativa Implementacidn
Estado Vigente
Poder llevar un control sobre el cumplimiento en los
Descripcion procesos de seleccidn mediante su evaluacidn en tiempao y
cantidad
Responsable Encargado de Seleccién
Plazo de Tiempo 10 semanas

Tener conocimiento de como se estan llevando a cabo los

Objetivo Iniciativa -
procesos de seleccion de personal

Objetivo Estratégico P2 - Mantener Actualizado Tablero de Gestidn

Pilar Estratégico Crecimiento

Cumplimiento de Seleccién en Cantidad

Indicadar
Cumplimiento de Seleccion en Tiempo
Informacion incompleta o no actualizada
Posibles Obstaculos y Dificultad en el manejo de datos
Riesgos

Poco incentivo a actualizar informacion de manera
frecuente

Tabla 81: Iniciativa Control de Procesos de Seleccion. Fuente: Elaboracion Propia.

Plan de accion Semanas
Etapa Descripcion Encargado 1123 |4(5(6|7 |89 (10(11|12|13|14|15|16
Etapa 1 Identificar origen y formato de la informacion Practicante Ingenieria

Civil Industrial

Generar archivo para medir el cumplimiento de | Practicante Ingenieria

Etapa 2 las solicitudes de personal Civil Industrial

Etapa 3 | "Marcha Blanca" de la herramienta de medicion | Personal de Seleccion

Etapa 4 Evaluacion de la herramienta de medicion Personal de Seleccion

Practicante Ingenieria

Etapa b Implementacion de posibles mejoras Civil Industrial

Tabla 82: Plan de Trabajo Iniciativa Control de Procesos de Seleccion. Fuente:
Elaboracion Propia.

116



Informacién General

MNombre Iniciativa

Revision y Actualizacién de los Procesos Internos

Tipo de Iniciativa Mejora
Estado Futura
Revision de los procesos que se realizan actualmente en
Descripcian el area para analizar donde se puede mejorar y obtener un

mejor rendimiento.

Responsable

Jefe de Recursos Humanos

Plazo de Tiempo

27 semanas

Objetivo Iniciativa

Encontrar posibles mejoras en los procesos que se
realizan actualmente en el area

Objetivo Estratégico

P4 - Revision Continua de Procesos

Pilar Estratégico

Crecimiento - Talento

Indicador

Revision Continua de Procesos

Posibilidad de tener que rehacer los procesos completos

Infactibilidad econémica

Dificultad para definir que es factible técnicamente

Rendimiento menor a lo esperado de los cambios

Riesgos

Posibles Obstaculos y

aplicados

Falta de ideas innovadoras

Dificultad para diferenciar ideas buenas y malas

Falta de tiempo para reuniones

Poco interés en la revisidn de los procesos

Tabla 83: Iniciativa Revision y Actualizacidon de los Procesos Internos. Fuente:

Elaboracién Propia.

Plan de accién Semanas
Etapa Descripcion Encargado 1|/2(3|4|5|6|7 8|9 |10(11|12|13|14|15|16 17|18 (19 21|22 23|24 |25|26 |27 |28
Etapa 1 |ldentificar procesos que necesitan ser revisados Jefe de Recursos
Humanos
Agendar reuniones con encargados y sus Jefe de Recursos
Etapa 2 X
involucrados Humanos
Etapa 3 Revision del proceso, su rendimiento y cuellos | Practicante Ingenieria
i de botella Civil Industrial
Etapa 4 Identificar rendimiento que se quiere alcanzar Practicante Ingenieria
Civil Industrial
. . Practicante Ingenieria
Etapa 5 Postulacién de posibles mejoras Civil Industrial
Etapa & |Anélisis de factibilidad técnica de las propuestas Practicante Ingenieria
Civil Industrial
Analisis de factibilidad econémica de las Practicante Ingenieria
Etapa 7
propuestas aprobadas Civil Industrial
. Jefe de Recursos
Etapa 8 Implementacién de propuestas aprobadas Humanos
Etapa 9 "Marcha Blanca" con nuevos ajustes Jefe de Recursos
Humanos
Etapa 10 Evaluacién de la implementacion Jefe de Recursos

Humanos

Tabla 84: Plan de Trabajo Iniciativa Revisién y Actualizacion de los Procesos Internos.

Fuente: Elaboracion Propia.
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Informacién General

Nombre Iniciativa Digitalizacion de Contratos
Tipo de Iniciativa Implementacian
Estado Futura

Poder digitalizar los contratos para tener un mayor manejo

Descripcion y control sobre estos, evitando su perdida y agilizando el
encontrarlos

Responsable Jefe de Recursos Humanos
Plazo de Tiempo 20 semanas
Obijetivo Iniciativa Poder conocer el paradero de los contratos y su estado

Objetivo Estratégico P4 - Revision Continua de Procesos
Pilar Estratégico Crecimiento - Talento
Indicadar -

Costo superior la beneficio

Posibles Obstaculos y Complejidad de digitalizar lo que se tiene actualmente

Riesgos Lentitud para adaptarse a la nueva solucion

Poco incentivo a aplicarlo

Tabla 85: Iniciativa Digitalizacion de Contratos. Fuente: Elaboracién Propia.

Plan de accion Semanas
Etapa Descripcién Encargado 112|(3(4|5|6 |7 (8|9 |10|11(12(13|14|15(16(17|18|19 20
Etapa 1 Investigacion de posibles alternativas Fersonal.de
Remuneraciones
Etapa 2 Evaluacién preliminar de alternativas Personal de
Remuneraciones
Etapa 3 Reuniones con candidatos finales Jefe de Recursos
Humanos
Etapa 4 Eleccién final Jefe de Recursos

Humanos

Etapa 5 | Capacitacién de sistema de contratos digitales Asesoria Externa

Etapa & Implementacion de contratos digitales Asesoria Externa

Personal de

Etapa 7 Digitalizacion de contratos antiguos .
Remuneraciones

Personal de

Etapa 8 "Marcha Blanca" de la herramienta .
Remuneraciones

Jefe de Recursos

Etapa 9 | Evaluacion de herramienta mediante reuniones
Humanos

Tabla 86: Plan de Trabajo Iniciativa Digitalizacion de Contratos. Fuente: Elaboracién
Propia.
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Informacion General

Generacion de Base de Datos de Trabajadores

Mombre Iniciativa Reingresables

Tipo de Iniciativa Implementacion

Estado Futura

Generar una base de datos con los trabajadores que dejan
la empresa por cumplimiento del plazo de su contrato pero

Descripcion ' . . .
que realizaron un trabajo excepcional y podrian ser
reintegrados
Responsable Encargado de Seleccion
Plazo de Tiempo 16 semanas

Contar con una base de datos de colaboradores que

Objetivo Iniciativa . . i
dejaron la empresa y cuyo trabajo fue excepcional

Objetivo Estratégico P4 - Mejorar y Cumplir el Sistema de Compensacion
Pilar Estratégico Talento
Indicador Reingreso

Dificultad en definir los elementos relevantes

Poco interés por parte de las jefaturas

Posibles Obstaculos y No registro de las evaluaciones

Riesgos Datos de contacto no actualizados

Paco interés en volver

Poco (til con personal que esta un corto periodo

Tabla 87: Iniciativa Generacion de Base de Datos de Trabajadores Reingresables.
Fuente: Elaboracion Propia.

Plan de accion Semanas

Etapa Descripcidn Encargado 1/2|3(4(5|6|7|8|9(10(11|12|13|14(15(16

Identificar elementos relevantes en el

Etapa 1 desempefio de los trabajadores

Personal de Seleccién

Generar evaluacién que mida los elementos

Etapa 2 relevantes de desempefio

Personal de Seleccién

Coordinar con jefaturas la implementacion de la
Etapa 3 nueva evaluacion a los trabajadores que Personal de Seleccion
terminan contrato

Etapa 4 "Marcha Blanca" de pruebas Personal de Seleccion

Etapa 5 Revision de resultados Personal de Seleccion

Etapa 6 Reunidn con jefaturas para recibir feedback | Personal de Seleccidn

Etapa 7 Realizar ajustes necesarios Personal de Seleccion

Inicio de recoleccion de informacidn de los ..
Etapa 8 Personal de Seleccion
trabajadores que terminan contrato

Tabla 88: Plan de Trabajo Iniciativa Generacion de Base de Datos de Trabajadores
Reingresables. Fuente: Elaboracion Propia.
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Informacién General

MNombre Iniciativa

Incentivos a la Retencidn de Trabajadores

Tipo de Iniciativa

Implementacion

Estado Futura
Poder identificar las razones de la salida anticipada de
Descripcion trabajadores de plazo y renuncia de indefinidos, y evaluar si
es rentable hacer algo al respecto
Responsable Encargado de Remuneraciones

Plazo de Tiempo

24 semanas

Objetivo Iniciativa

ldentificar las razones de salida anticipada de los
trabajadores

Objetivo Estratégico

P5 - Mejorar y Cumplir el Sistema de Compensacion

Pilar Estratégico

Crecimiento - Talento

Indicador

Retencion Personal Indefinido

Cumplimiento de Contrato de Personal a Plazo

Rotacion de Personal

Posibles Obstaculos y
Riesgos

Dificultad en identificar razones

Incentivos pueden ser mas caros que los beneficios

Razones son incorregibles

Dificultad en identificar los beneficios

Fallas en la evaluacion de costos y beneficios

Tabla 89: Iniciativa Incentivos a la Retencidén de Trabajadores. Fuente: Elaboracion

Propia.
Plan de accion Semanas
Etapa Descripcién Encargado 1/2|3(4|5(6|7|8|9|10/11(12|13|14|15|16 17|18 (19|20
Investigacion de razones de renuncia de Practicante Ingenieria
Etapa 1
contratos Civil Industral
Evaluacion del costo de solucionar cada razon | Practicante Ingenieria
Etapa 2
relevante Civil Industral
Evaluacion del beneficio neto de que se cumpla | Practicante Ingenieria
Etapa 3 .
un contrato a plazo Civil Industrial
Anélisis Costo-Beneficio para cada razén Jefe de Recursos
Etapa 4
relevante Humanos
Definir si existe alguna razén relevante a Jefe de Recursos
Etapa 5
solucionar Humanos
En caso de que no existiera una razén relevante | Practicante Ingenieria
Etapa 6 . - . i -
a solucionar, idear incentivos alternativos Civil Industrial

Tabla 90: Plan de Trabajo Iniciativa Incentivos a la Retencion de Trabajadores. Fuente:

Elaboracion Propia.
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Informacion General

Mombre Iniciativa

Evaluacion de Movilidad Interna

Tipo de Iniciativa

Implementacién

Estado Futura
Estudiar la factibilidad de que exista movilidad interna, con
Descripcion el fin de poder mover personal de las areas mas faciles de

atraer postulantes a las areas mas complejas

Responsable

Jefe de Recursos Humanos

Plazo de Tiempo

16 semanas

Ohbijetivo Iniciativa

Realizar un estudio de factibilidad para generar canales
oficiales de movilidad interna

Objetivo Estratégico

P45 - Mejorar y Cumplir el Sistema de Compensacion

Pilar Estratégico

Talento

Indicador

Movilidad Interna

Dificultad para identificar y medir costos y beneficios

Poca motivacion por parte de las jefaturas y gerencias

Posibles Obstaculos y
Riesgos

Dificultad para adaptarse a nuevos cargos

Dificultad para definir los métodos de seleccion entre los
postulantes

Tabla 91: Iniciativa Evaluacion de Movilidad Interna. Fuente: Elaboracion Propia.

Plan de accion Semanas
Etapa Descripcion Encargado 1(2|(3|4(5(6|7|8|9|10(11(12|13|14|15|16
Et 1 Agendar reuniones con jefaturas y gerencias Jefe de Recursos
apa para conocer sus opiniones y exigencias Humanos
Et 5 Definir las bases en que se estudiara la Jefe de Recursos
apa posibilidad de la movilidad interna Humanos
Etapa 3 ldentificar costos y bengﬂcms de permitir la Personal de Seleccian
maovilidad interna
Etapa 4 Medir los costos y.bent.aflcms de permitir la Personal de Seleccion
movilidad interna
Agendar reuniones con jefaturas y gerencias Jefe de Recursos
Etapa 5 . )
para presentar los costos y beneficios medidos Humanos

Tabla 92: Plan de Trabajo Iniciativa Evaluacion de Movilidad Interna. Fuente:

Elaboracion Propia.
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Informacion General

Nombre Iniciativa

Actualizacién de Inducciones

Tipo de Iniciativa Mejora
Estado Futura
Poder actualizar la induccién presencial y en linea a las
Descripcion necesidades y actividades que se realizan actualmente en

la empresa

Responsable

Encargado de Capacitacidn

Plazo de Tiempo

21 semanas

Objetivo Iniciativa

Actualizar las inducciones, presencial y en linea, a la
actualidad de la empresa

Objetivo Estratégico

P7 - Cumplir Procesos de Capacitacion

Pilar Estratégico

Crecimiento - Talento

Indicador

Induccion

E-learning

Posibles Obstaculos y
Riesgos

Dificultad en identificar los elementos importantes a
presentar y evaluar

Cambios perjudiquen la integracién de los nuevos
miembros de la empresa

Mueva induccién tome mas tiempo del que toma
actualmente

Problemas en el reingreso de personas que dieron la
induccidn anterior

Tabla 93: Iniciativa Actualizacion de Inducciones. Fuente: Elaboracion Propia.

Plan de accién Semanas
Etapa Descripcion Encargado 1|2 1011|1213 |14 (15(16 (17 (18|19 |20 |21 |22 |23

Agendar reuniones con jefaturas para definir Personal de

Etapa 1 P
elementos que deben estar presentes Capacitacion
Generar nuevo curso y evaluaciones en base a Personal de

Etapa 2 .
los elementos identificados Capacitacion
Agendar reuniones con jefaturas para recibir Personal de

Etapa 3 .
feedbacks Capacitacion

Ajuste de cursos y evaluaciones en base a Personal de

Etapa 4 L
feedbacks Capacitacién

Etapa 5 Implementar nuevos cursos de induccién Personal d»e
Capacitacion

"Marcha Blanca" de los nuevos cursos y Personal de

Etapa 6 . P
evaluaciones Capacitacion

Etapa 7 Revision de resultados Perso_nal _d_e
Capacitacién

Etapa 8 Realizar ajustes necesarios Personal de

Capacitacion

Tabla 94: Plan de Trabajo Iniciativa Actualizacion de Inducciones. Fuente: Elaboracion

Propia.
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Informacién General

Mombre Iniciativa

Evaluacion de Nivel Optimo de Personal

Tipo de Iniciativa

Implementacion

Estado Futura
Realizar una evaluacion de cuanto tiempo requieren las
Descripcién actividades que se realizan actualmente en el area, y poder
saber el nivel optimo de personal para realizarlas
Responsable Jefe de Recursos Humanos

Plazo de Tiempo

17 semanas

Objetiva Iniciativa

Poder conocer el nivel optimo de personal que requiere el
area para desempefiar sus actividades

Objetivo Estratégico

CO1 - Afinar Estructura Organizacional

Pilar Estratégico

Crecimiento

Indicador

Dotacion del Area

Paosibles Obstaculos y
Riesgos

Poca claridad al calcular los tiempos de las tareas

Dificultad para medir el flujo de las tareas

Dificultad para medir la frecuencia de las tareas

Mucha estacionalidad

Factores externos muy influyentes

Tabla 95: Iniciativa Evaluacion de Nivel Optimo de Personal. Fuente: Elaboracion

Propia.
Plan de accion Semanas
Etapa Descripcion Encargado 1(2|3|4(65|6|7|8(9|10|11|12|13|14|15 16 |17|18(19 |20
Identificar las tareas que se realizan en el area, L

Et 1 It N | tidad d Practicante Ingenieria

apa el tiempo que toman y la cantidad de veces que Civil Industrial
se realizan

Et 2 Calcular la productividad de un profesional en | Practicante Ingenieria

apa cada una de las actividades Cvil Industrial
Estimar la capacidad de produccién de una o
- A Practicante Ingenieria
Etapa 3 persona, considerando el conjunto de . .
Civil Industrial
actividades que deben realizar

Etapa 4 Presentar resultados y recibir feedback Pract\.cante Inggnlerla
Civil Industrial

Etapa 5 Realizar ajustes necesarios Pract\.cante Ing§n|er|a
Civil Industrial

Calcular numero optimo de trabajadores por Practicante Ingenieria

Etapa 6 . N . -

cada sub drea y del drea Civil Industrial

Etapa 7 Presentar resultados Pract\_cante Inge_nlerla
Civil Industrial

Tabla 96: Plan de Trabajo Iniciativa Evaluacion de Nivel Optimo de Personal. Fuente:

Elaboracion Propia.
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Informacion General

Mombre Iniciativa

Calendario de Comunicaciones Internas

Tipo de Iniciativa

Implementacién

Estado Futura
Generar el proceso de creacion del calendario de
Descripcion comunicaciones internas, en base a lo definido por el
comité
Responsable Encargado de Capacitacion

Plazo de Tiempo

8 semanas

Objetivo Iniciativa

Poder generar el proceso de generacion del calendario
para estar preparado para cuando se cree el comité

Objetivo Estratégico

C0O2 - Mejorar Comunicacion Interna

Pilar Estratégico

Talento

Indicador

Cumplimiento de Instancias

Poca claridad en el acta del Comité de Comunicaciones

Posibles Obstaculos y

Cambios entre reuniones del Comité de Comunicaciones,
desperdiciando material generado

Riesgos

Eventos inesperados pueden provocar cambios en la
calendarizacion

Tabla 97: Iniciativa Calendario de Comunicaciones Internas. Fuente: Elaboracion

Propia.
Plan de accién Semanas
Etapa Descripcion Encargado 1/2(3|4(5|6|7 (8|9 |10|11|12(13|14|15|16
Recepcion de acta de reunion del Comité de Personal de
Etapa 1 S L
Comunicaciones Capacitacion
Generar calendario en base alos discutido en la Personal de
Etapa 2 . L. L Lo
reunion del Comité de Comunicaciones Capacitacion
ldentificar que informacion sera relevante Personal de
Etapa 3 ) ) S
presentar en cada instancia Capacitacion
Etapa 4 Generar material para las instancias Personal .d’e
Capacitacion
Etapa 5 Presentar el material generado Personal de

Capacitacion

Tabla 98: Plan de Trabajo Iniciativa Calendario de Comunicaciones Internas. Fuente:
Elaboracion Propia.
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Informacién General

MNombre Iniciativa

Trabajo de Alineacidn de Jefes y Gerentes

Tipo de Iniciativa

Implementacidn

Estado Futura
En base a los resultados y feedbacks de las evaluaciones
Descripcion 360°-180° poder tomar compromisos y mejorar la forma en
la que se dirige dentro de la empresa
Responsable Jefe de Recursos Humanos

Plazo de Tiempo

6 meses y 11 semanas

Objetivo Iniciativa

Utilizar las mediciones de la evaluacion 360°-180° para
mejorar el alineamiento de Jefes y Gerentes

Obijetivo Estratégico

CQO3 - Contar con Personal Adm. Alineado y
Comprometido

Pilar Estratégico

Crecimiento - Talento

Indicador

Evaluacion 360°-180°

Poca motivacion por parte de gerentes/jefes

Posibles Obstaculos y

Dificultad para definir evaluaciones de compromisos

Riesgos

Poco seguimiento de los compromisos

Tabla 99: Iniciativa Trabajo de Alineacion de Jefes y Gerentes. Fuente: Elaboracion

Propia.
Plan de accidén Semanas Meses Semanas
Etapa Descripcion Encargado 12|34 |5|6|7|1|.../6|8|9|10(11
Recibir resultados de Evaluacion 360°-180° y Jefe de Recursos
Etapa 1 . .
agendar reuniones con jefes/gerentes evaluados Humanos
Reunirse con jefes/gerentes, revisar los Jefe de Recursos
Etapa 2 resultados, tomar compromisos de mejora y HUMAN0S
definir formas de evaluarlos
i . Jefe de Recursos
Etapa 3 Plazo para cumplir los compromisos
Humanos
Evaluacion del avance y cumplimiento de los Jefe de Recursos
Etapa 4 ; )
compromisos con jefes/gerentes Humanos

Tabla 100: Plan de Trabajo Iniciativa Evaluacion de Jefes sobre los Nuevos

Colaboradores. Fuente: Elaboracion Propia.
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7.5.4. Anexo de Prioridad de Iniciativas

Relevancia

R . — Ahorro Relevancia de Facilidad de - L
Nombre Iniciativa Objetivo Descripcion a0 I — para el - e Promedio Prioridad
Control
Poder identificar y controlar los | '2&Ntficarlos gastos asociados ala atraccidn e
Control y Clasificacion de Gastos " | dy | integracidn de un nuevo colaborador ala 8 3 10 10 a 1
Relevantes asociado Nuevos Trabajadores gastos recaucl‘:guara%i?esos nueves empresa, ademas de iniciar el control sobre
estos costos y gastos
i Contar con una herramienta que Integrar una herramienta que permite alas
Turnos Optimos permita una mejor programacién de | jefaturas testear diferentes opciones de turnos 4 9 3 3 675 9
los turnos del personal para evaluar cual es la mejor opcion
Generar una encuesta cuyo fin sea poder medir
. Poder medir la percepcidn del clima | la percepcidn que existe sobre el clima laboral
Generacion de Encuesta de Clima Laboral | 20121 gentro de la empresa dentro de la smpresa e dentificar donde se 5 1 o 8 e 5
podria mejorar
Actualizar 13 forma en que se mide el | Actualizar la evaluacidn que se le solicita a los
. clima dentro de la empresa porla | trabajadores que dejan |a empresa de manera
Acualizacion de Encuesta de Salida gente que deja la empresay sus anticipada con el fin de abtener su evaluacidn 2 8 8 8 55 15
razones de salida sobre laempresa
Afiadir una nueva evaluacidn alos | Afiadiruna evaluacidn por parte de los jefes a
Integracidn de Evaluacidn de Jefes a nuevos colaboradores para evaluar los nuevos colaboradores, con las mismas
- " P 4 7 9 6 6,5 13
Nuevos Colaboradores si se esta eligiendo el personal métricas que se miden en el proceso de
correcto seleccidn, para hacer un comparativo
Pader controlar los incumplimientos | Revisarlas marcas y lisros de asistencia de los
Control de Normas del Trabajo alas normas internas y del cadigo trabajadores para obtener identificar si estos a 8 9 7 8,25 4
del trabajo estan cumpliendo o no las normativas
Contar con un sistema de asistencia Tener una nuevo sistema de control de
Mueva Control de Asistencia actualizado para ser compatible con | asistencia, el cual permita manejar de mejor - - - - - -
las herramientas actuales manera la informacidn de las asistencias
Tener conocimiento de como e |Poder llevar un control sobre el cumplimiento en
Control de Procesos de Seleccion estan llevando a cabo los procesos los procesos de seleccign mediante su 2 8 9 7 65 12
de seleccion de personal evaluacién en tiempo y cantidad
Revisién y Actualizacién de los Procesos Encontrar posibles mejoras en los Revision de 105 procesos que se realizan
Internos procesos gue se realizan actualmente en el area para analizar donde se 7 9 5 6 675 10
actualmente en el drea puede mejorar y obtener un mejor rendimiento.
Tabla 101: Prioridad de Iniciativas (1). Fuente: Elaboracion Propia
. Relevancia
P o - Ahorro Relevancia de Facilidad de 3 -
Nombre Iniciativa Objetivo Descripcion iado Procesos para el Implementar Promedio Prioridad
Control
. Pader conocer el paradera de los Poder digitalizar los contratos para tener un
Digitalizacidn de Contratos mayor manejo y control sobre estos, evitando su 6 8 8 [} 7 8
contratos y su estado o
perdida y agilizando el encontrarlos
Contar con una base de datos de  |Generar una base de datos con los trabajadores
Generacidn de Base de Datos de colaboradores que dejaron la que dejan la empresa por cumplimiento del
10 7 8 8 825 3
Trabajadores Reingresables empresay cuyo trabajo fue plazo de su contrato pero que realizaron un
excepcional trabajo excepcional y podrian ser reintegrados
Poder identificar las razones de la salida
. |dentificar |as razones de salida anticipada de trabajadores de plazo y renuncia
Incentivos 3 |3 Retencion o Trabajadores | anypaga ge los ravajadores | de Indefinides, y evaluar si es rentable hacer o 7 7 5 725 7
algo al respecto
. . Estudiar |a factibilidad de que exista movilidad
Evaluacion de Movilidad Interna R:raa:Izae:wue’:aersg::;?edseggccil?!‘sdzg interna, can el fin de pader mover personal de 8 8 7 3 7,78 ]
y parag movilidad intermna las dreas mas faciles de atraer postulantes a !
|as areas mas complejas
Actualizar Ias inducciones, Poder actualizar Ia induccidn presencial y en
Actualizacién de Inducciones presencial y en linea, ala actualidad | linea alas necesidades y actividades que se 2 7 7 B 55 14
de la empresa realizan actualmente en la empresa
Poder conocer el nivel optimo de Realizar una evaluacidn de cuanto tiempo
Evaluacidn de Nivel Optimo de Personal ersonal que requiere el grea ara requieren as actividades que se realizan 8 9 9 8 85 2
4 P desemq eﬁarqsus actiuidadeps actualmente en el drea, y poder saber el nivel '
P optimo de personal para realizarlas
en;ggieérnggg\ecr::\r:n‘;e:?igesa[;:fzstar Generar el proceso de creacidn del calendario
Calendario de Comunicaciones Internas |9 reparado para cuando SZ cree el de comunicaciones internas, en base alo 2 g g 4 55 16
prep p . definido por el comité
comité
Uil 30 masconesdola | 51 20 SR T e
Trabajo de Alineacién de Jefes y Gerentes | evaluacidn 360°-180° para mejorar P 4 8 8 3 65 11

el alineamiento de Jefes y Gerentes

compromises y mejorar laforma en la que se
dirige dentro de la empresa

Tabla 102: Prioridad de Iniciativas (2). Fuente: Elaboracion Propia.

7.7.Anexos VII: Plan de Implementacion
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Recoleccién de Datos

A contar del dia 1 del mes, los colaboradores deben empezar a ingresar la
informacion de los indicadores en la Planilla de Indicadores. El archivo se encuentra en
los servidores de la empresa, al cual los encargados de ingresar la informacion tienen
acceso.

El plazo de este proceso es hasta el dia 10 de cada mes, dado que se necesita

ese plazo para que los datos del personal sean corroborados y aprobados por los jefes
para evitar errores.

Revision de Indicadores

Una vez que se cumplen los 10 dias de plazo para el ingreso de informacion, el
Jefe de Recursos Humanos tiene 5 dias para revisar el Tablero de Control de Indicadores,
donde se presenta el resumen de las Planillas de Indicadores, para evaluar los
rendimientos y los comentarios que se dejaron anotados.

En caso de existir rendimientos anormales o un evento importante, se agendan
reuniones con los miembros de area que controlan el indicador de rendimiento anormal
0 que se veria afectado por el evento.

Reuniones de Accion

En el caso de las reuniones por el rendimiento de los indicadores, el encargado de
los indicadores explica la razon del rendimiento anormal, se revisa si esta razén era
previsible u ocurrié algo que no se pudo prever. Si se hubiera podido hacer algo para
prevenir, se toma conciencia de esto y se planifica para no cometer este tipo de errores
a futuro, y en caso de que no se pudiera prever, se debera considerar la posibilidad de
gue vuelva a ocurrir en el futuro y ver como poder disminuir su impacto.

En las reuniones preventivas, se identifica el evento que se avecina y el impacto

gue tendra en el area e informar a las demas areas sobre el acontecimiento para que
estén atentos a esto.
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7.8. Anexos VII: Evaluacién Econdmica

Un costo que se repite es la necesidad de un Practicante de Ingenieria Civil
Industrial, esta es una actividad que se da comunmente en la empresa y en el area, por
lo que no habria problema en ese sentido, y el monto de $200.000 es el sueldo que ofrece
la empresa a los practicantes.

El costo de Turnos Optimos tiene ese valor porque es el precio completo con la
iniciativa del nuevo Sistema de Control de Asistencia que ya fue implementada, pero al
ser este el costo completo, es lo que debe desembolsar el area para la implementacion.

El precio de la Encuesta de Clima Laboral se basa en las negociaciones y
busquedas que ha realizado la empresa hasta ahora.

El precio de la digitalizacion de contratos tiene 2 costos considerados, la
contratacion de DocusSign para tener firma digital, y el otro costo es la implementacion de
base de datos y creacion de formulacion por un programador para poder generar los
contratos y poder almacenarlos.
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