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DISENO E IMPLEMENTACION DE PANELES DE CONTROL
PARA LA GESTION ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS
EN EL GRUPO ECHEVERRIA IZQUIERDO

Echeverria Izquierdo, una de las principales empresas de construcciéon e ingenieria
en Chile, enfrenta desafios significativos en la era de la Construccion 4.0, donde la inte-
gracion de tecnologias digitales es fundamental para la optimizacién de procesos y la ges-
tion eficiente de recursos. En este contexto, el proyecto se centr6 en el disefio e implemen-
tacion de paneles de control para la gestion estratégica de recursos humanos, con el obje-
tivo de abordar la carencia de un sistema integrado de gestiéon de datos y mejorar la efi-
ciencia operativa, la toma de decisiones y el desarrollo profesional dentro de la empresa.

El rol del estudiante consistio6 en el anélisis de requerimientos, el disefio y desarrollo
de paneles de control, asi como también la validacién, pruebas e implementacién de estos.
Para ello se emple6 una metodologia iterativa, donde se realizaron reuniones semanales
con el &rea de Control de Gestion para comprender sus necesidades y validar los avances
del proyecto. Se utilizé Power Bl como herramienta para la visualizacién de datos y se
realizaron pruebas exhaustivas para garantizar la calidad y confiabilidad de los paneles
de control.

Se desarrollaron dos reportes: uno dedicado a la gestion de documentos y otro en-
focado en el desarrollo organizacional, que visualiza datos clave sobre las evaluaciones
de desempefio y potencial de los colaboradores, facilitando la identificacién de areas de
mejora y la formulacion de estrategias de talento.

El proyecto ha permitido mejorar la gestion de recursos humanos mediante herra-
mientas digitales que facilitan la toma de decisiones estratégicas al permitir dar certeza
del cumplimiento de las obligaciones legales de la compafiia y automatizar tareas repeti-
tivas. Los paneles de control desarrollados son dindmicos y bien recibidos por la Gerencia
de Personas, demostrando el potencial de la integracion digital para optimizar la gestion
y potenciar el desarrollo organizacional en la construcciéon. Ademads, se automatizaron
procesos clave como la gestiéon documental y se mejor6 la eficiencia operativa. Es impor-
tante mencionar que los tableros proporcionan visualizaciones accesibles que permiten
identificar tendencias en evaluaciones de desempefio y potencial, impulsando estrategias
de desarrollo profesional y destacando la transformacién digital en el sector.
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1. Antecedentes generales

1.1. Grupo Echeverria Izquierdo

La industria de la construccién se encuentra inmersa en una profunda transforma-
cion debido a la revoluciéon industrial 4.0. Esta revolucion, conocida como Construccion
4.0, implica la integracion de tecnologias digitales avanzadas en todas las etapas del ciclo
de vida de un proyecto de construccion. Desde el disefio hasta la ejecucion y el manteni-
miento, la adopcién de tecnologias como Building Information Modeling (BIM), Internet
de las Cosas (IoT), Big Data y la Inteligencia Artificial buscan optimizar procesos y reducir
costos. Sin embargo, este cambio también presenta desafios significativos, como la adap-
tacion de la fuerza laboral a nuevas habilidades digitales y la gestion efectiva de grandes
voltimenes de datos generados por estas tecnologias.

Gestion ineficaz del
conocimiento
Alta dependencia y baja
interaccién con los
proveedores

Pobre gestion de
activos

Enfoque en las
actividades clasicas
rutinarias

Falta de mano de obra
cualificada

Alto indice de accidentes

Alta diversidad de
agentes que conducea la
fragmentacién

Deficiente gestion
financiera

Sobrecostos y retrasos

Planificacién y
programacién deficiente
Una amplia regulacién
@ que limita la innovacién

Cambios en el disefio
durante la
construccién

Ilustracion 1: Problemas en la industria AICO

Fuente: “Ciclos de conversatorios con la Industria” (Felipe Mutioz La Rivera, 2020)

En este escenario, el Grupo Echeverria Izquierdo (Ei) emerge como un actor clave en
la industria de la construccién e ingenieria chilena. Desde sus inicios en 1978 como una
empresa constructora especializada en proyectos de menor escala, ha evolucionado hasta
convertirse en un referente en el sector, tanto en Chile como en América Latina.

Fundada por Fernando Echeverria Vial, Alvaro Izquierdo Wachholtz y Francisco
Silva Johnson, la empresa ha desempefiado un gran papel en el desarrollo de infraestruc-
tura, viviendas y proyectos de ingenieria, siendo participe en importantes obras del pais,
tales como el Edificio Costanera Center (2012), la Linea 3 del Metro de Santiago (2019), la
Ampliaciéon del Aeropuerto Internacional Arturo Merino Benitez (2021), entre otras.



Su historia estd marcada por una continua btusqueda de innovacién y excelencia,
durante la década de los 80, Ei se aventur6 en proyectos de edificaciéon en altura, expan-
diendo gradualmente sus operaciones hacia mercados especializados. Ademas, incursio-
naron en el ambito de las fundiciones especiales y en el mercado de post tensados a través
de la firma VSL Sistemas Especiales de Construccion. A principios de los afios 2000, ini-
ciaron una fase de expansion internacional con incursiones exitosas en Argentina y Pert.

En 2011, fundaron Echeverria Izquierdo Pert para adentrarse en los negocios de
montajes industriales, edificacion e inmobiliario en ese pais. Un afio mas tarde, la empresa
se abri6 a la bolsa, buscando fondos para respaldar su crecimiento, y en 2013 adquirieron
Nexxo S.A., ingresando al mercado de servicios industriales y fortaleciendo su presencia
en diversos segmentos de la construccion. Esta expansion continué con la incorporacion
de Pilotes Terratest Chile y Perti, ampliando atin mas la presencia del Grupo Echeverria
Izquierdo en Pera.

Dado el gran crecimiento del Grupo Ei, se hizo necesaria la creacién de Echeverria
Izquierdo S.A., matriz del holding y encargada de consolidar las ocho unidades de nego-
cio que poseen: Montajes Industriales, Proyectos Especiales, Ingenieria y Construccion,
Pilotes Terratest, Nexxo, VSL, Inmobiliaria e Inversiones y Gestiona. Siendo esta tltima,
la encargada de prestar servicios de apoyo a las empresas del conglomerado.

FOCO 1 FOCO 2 FOCO 3 FOCO 4

Establecer liderazgo Establecer liderazgo Transformar Potenciar los
en construccion en Soluciones el negocio de modelos de negocio
y servicios para habitacionales para Edificaciones de los negocios
mineria el segmento medio adyacentes
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FOCO 6 Potenciar capacidades organizacionales para habilitar [l& transformacion

Ilustracion 2: Planificacion estratégica Ei 2021-2024
Fuente: “Memoria Anual Echeverria Izquierdo 2023 (2024)

A principios de 2021, la concepcion del plan estratégico del Grupo Echeverria 1z-
quierdo tuvo como objetivo central promover la unidad y cohesién dentro del grupo em-
presarial, en preparacion para los desafios y oportunidades que se presentarian en el pe-
riodo de 2021 a 2024. La meta primordial era generar un valor agregado superior como
colectivo en comparacion con el que cada unidad de negocio pudiera lograr por separado.



Basandose en un anélisis exhaustivo de la historia, capacidades y experiencia del grupo,
se definieron dos segmentos de negocios principales:

A) Construccion y servicios para la mineria.
B) Soluciones habitacionales para segmentos medios.

Esta estrategia busca establecer liderazgo en los distintos focos de la industria, per-
mitiendo al Grupo Echeverria Izquierdo capitalizar sus ventajas competitivas y aprove-
char las sinergias entre las diversas unidades de negocio.

Con la publicaciéon de la Memoria Anual 2023 del Grupo, se dio a conocer el buen
presente de Echeverria Izquierdo, donde las utilidades alcanzaron un méximo histérico
con MM$17.758, un aumento del 56% en comparacion con 2022, marcando un hito en los
45 afos de historia de la compafiia y permitiéndole posicionarse como la decimotercera
empresa constructora en tamafio en Latam, segtin el ranking CLAS50.

Ademas se evidencié que en 2022, Ei fue reconocido como miembro del Dow Jones
Sustainability Index (DJSI), posicionandose en el top 4% de las compatfiias mas sostenibles
anivel mundial en el sector Ingenieria y Construccion. Por otro lado, en 2023 nuevamente
obtiene el primer lugar en Premios “Most Innovative Companies” en categoria Inmobi-
liaria. Ademas de un segundo lugar en Ingenieria y Construccién y en Montajes Indus-
triales.

1.2. Echeverria Izquierdo Gestiona

El Grupo Echeverria Izquierdo tiene un propdsito claro: "Desafiamos nuestros limi-
tes, transformando a la industria, para agregar valor al entorno". Esto no seria posible sin
la practica de sus valores fundamentales: integridad, excelencia, innovacion, colaboracion
y preocupacion por las personas. Estos valores informan todas las acciones y decisiones
del grupo, siendo pilares esenciales de su cultura organizacional y guidndolo hacia el
éxito y el crecimiento sostenible.

En consonancia con dichos objetivos, emerge Echeverria Izquierdo Gestiona (EIGE),
una unidad de negocio destinada a respaldar a las demas unidades en la consecucién
exitosa de sus metas. El objetivo es garantizar un desempefio excepcional y una gestion
integral de las operaciones, para esto, EIGE ofrece una gama de servicios, que incluyen
abastecimiento, auditoria, gestién de remuneraciones, recursos humanos, sostenibilidad,
entre otros.

En este espacio reside la Gerencia de Personas, la cual desempefia un papel funda-
mental como area de apoyo estratégico y servicio dentro del negocio. Se enfoca en trabajar
en pro de la compafiia y de las 10.591 personas que la integran (dato recuperado el
17/05/2024 desde la plataforma Buk). Gracias a escuchar, comprender y atender las necesi-
dades y valoraciones de quienes conforman el Grupo Ei, se encargan de gestionar
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relaciones de calidad, fomentando la mejora continua en la gestion de personas y fortale-
ciendo los procesos, tales como la gestiéon de documentos legales, beneficios y atencién
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Ilustracion 3: Organigrama Gerencia de Personas EIGE 2024

Fuente: Intranet Echeverria Izquierdo (2024)
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2. Descripcion del problema

En el contexto de la industria de la construccion en Chile, Ei se encuentra ante una
encrucijada de desafios que exigen una respuesta estratégica para asegurar su relevancia
y éxito continuo en la era de la Construccion 4.0. Comprender como estos desafios se en-
trelazan con la necesidad de adaptarse a las nuevas tendencias tecnolégicas y gestionar
eficientemente los recursos humanos se convierte en un aspecto crucial para el futuro de
la empresa.

Las lineas estratégicas definidas por el Grupo Ei, que incluyen el posicionamiento
en construccién y servicios mineros, asi como soluciones habitacionales para el segmento
medio, subrayan la importancia de una gestion eficaz de recursos y una adaptacion a las
nuevas tecnologias para alcanzar el éxito en cada una de estas &reas.

Sin embargo, Echeverria Izquierdo carece de una infraestructura adecuada para la
gestion de datos, lo que limita su capacidad para tomar decisiones estratégicas informa-
das. A pesar de encontrarse en un proceso de transformacion digital, donde la informa-
cién es un componente clave para su desarrollo, Ei no dispone de datos estructurados ni
de un sistema de reporteria confiable y actualizado para respaldar las decisiones y nece-
sidades del conglomerado. Esta deficiencia impide que la Gerencia de Personas gestione
eficientemente los recursos humanos. La falta de datos precisos y accesibles conduce a
una toma de decisiones basada en informacién desactualizada o incompleta, lo que puede
resultar en asignaciones de recursos ineficaces, desajustes en la carga de trabajo y, en ul-
tima instancia, un bajo rendimiento organizacional.

Actualmente, la ausencia de un sistema de gestiéon de datos estructurado conlleva
varias consecuencias negativas. Por un lado, provoca ineficiencia operativa, ya que la falta
de datos centralizados y accesibles obliga a los responsables de la toma de decisiones a
dedicar una cantidad significativa de tiempo a la recoleccién manual de informacién.
Ademas, la carencia de informacién confiable hace que las decisiones estratégicas, como
la asignacién de recursos y la planificacion del desarrollo de talento, se basen en percep-
ciones o datos desactualizados, aumentando asi el riesgo de decisiones erréneas. A esto
se suma la dificultad para monitorear y evaluar el desempefio de las areas y colaborado-
res, complicando la identificacién de problemas y la implementacién de mejoras.

Para abordar estos problemas, se propone implementar un sistema de reporteria que
facilite la obtencién de métricas actualizadas sobre el desempefio de las &reas y los cola-
boradores. Este sistema permitira dar un seguimiento efectivo de la asignacién de recur-
sos y la gestion de cargas laborales, alineando las operaciones con los objetivos estratégi-
cos del Grupo Ei. La implementacién de esta solucién no solo mejorara la eficiencia ope-
rativa, sino que también liberard tiempo y recursos de las actividades operacionales-tac-
ticas, los cuales podran ser redirigidos hacia la gestion estratégica, asegurando asi un cre-
cimiento sostenible en un mercado cada vez mas competitivo.



3. Justificacion del proyecto

El proyecto consiste en el disefio e implementacion de paneles de control para la
gestion estratégica de recursos humanos en el Grupo Echeverria Izquierdo. Su importan-
cia radica en la necesidad de la empresa de adaptarse a los desafios de la Construccion 4.0
y la transformacién digital, asi como en mejorar la eficiencia y precision en la toma de
decisiones, optimizando la gestién de recursos humanos para responder de manera efec-
tiva a las demandas del mercado y asegurar el cumplimiento de las obligaciones legales
de la compafiia.

El “Manual de Gestién de Personas en la Empresa Chilena” del Centro de Ingenieria
Organizacional (CIO) destaca, en su desafio n°6, la importancia de gestionar la transfor-
macién digital y la automatizacién de procesos dentro de las empresas. Se estima que el
60% de las labores repetitivas de los operadores son automatizables, lo que subraya la
necesidad de integrar tecnologias que reduzcan la carga de trabajo operativa y permitan
a los empleados enfocarse en tareas de mayor valor estratégico. Actualmente, la falta de
un sistema integrado de gestion de datos en Echeverria Izquierdo ha llevado a decisiones
basadas en informacién incompleta o desactualizada, lo que no solo afecta la eficiencia
operativa, sino que también pone en riesgo el cumplimiento normativo y la competitivi-
dad de la empresa.

En este contexto, se hace evidente la necesidad de implementar paneles de control
que integren datos de diferentes fuentes para brindar una visién completa y en tiempo
real de los recursos humanos, identificando tendencias y patrones en la fuerza laboral.
Esto permitird una mejora significativa en la toma de decisiones dentro de la empresa,
proporcionando a la Gerencia de Personas herramientas visuales y datos integrados que
aseguren el cumplimiento de las obligaciones legales de la compafiia y la automatizacion
de tareas repetitivas. Asi, se liberard tiempo para que los profesionales de las distintas
areas se concentren en actividades estratégicas. Ademas, estos paneles permitirdn un me-
jor seguimiento y analisis del desempefio, facilitando la identificacion de areas de mejora
en la contratacion, capacitacion, desarrollo profesional, etc.

Desde una perspectiva estratégica, este proyecto estd alineado con las metas a largo
plazo del Grupo Ei de convertirse en un lider en la industria de la construccién, mediante
la adopcién de tecnologias avanzadas que optimicen sus procesos internos y potencien su
capital humano. La implementacién de estos paneles de control no solo mejorara la capa-
cidad de Ei para responder a las demandas del mercado, sino que también fortalecera su
posicionamiento competitivo, asegurando un crecimiento sostenible en un entorno cada
vez mas digitalizado.



4.Objetivos

4.1. Objetivo general

Desarrollar y habilitar el acceso a informacién relevante a través de paneles de con-
trol para la gestion estratégica de recursos humanos en el Grupo Echeverria Izquierdo,
con el fin de optimizar la toma de decisiones y potenciar el desarrollo de la Gerencia de
Personas.

4.2. Obijetivos especificos

Para lograr llevar a cabo el objetivo general, se proponen los siguientes objetivos
especificos:

a) Disefiar paneles de control que se adapten a las necesidades del Grupo Echeve-
rria Izquierdo.

b) Integrar los reportes con los procesos y sistemas existentes de gestion de recursos
humanos de la empresa, garantizando una transicion fluida y una interoperabi-
lidad efectiva.

c) Desarrollar recomendaciones para la recoleccion, almacenamiento y anélisis efi-
ciente de datos de las distintas unidades de negocio, asegurando la relevancia y
precision de la informacién recopilada.



5. Alcances

El proyecto se enfoca en el desarrollo e implementacién de paneles de control de dos
reportes claves de la Gerencia de Personas: la gestion de documentos y el desarrollo or-
ganizacional. Su alcance abarca desde el andlisis de las bases de datos hasta la presenta-
cién de reportes utilizando Power BI, se opt6 por esta solucion debido a su capacidad
para visualizar datos de manera efectiva, su integracion fluida con las bases de datos exis-
tentes y su facilidad de uso en comparacion con otras opciones mas personalizadas. Esta
herramienta destaca por su versatilidad en la creaciéon de dashboards interactivos que
permiten una rapida interpretacion de los datos y una integraciéon mas eficiente con los
sistemas actuales, lo que resulta en una implementacion mas agil y menos costosa en tér-
minos de tiempo y recursos.

Se espera que el impacto de este proyecto exceda la mera generacién de reportabili-
dad, ya que la resolucién del problema originard una sucesion de mejoras continuas. Estas
mejoras posibilitardn que la empresa pueda reasignar recursos de tareas administrativas
y/o repetitivas a actividades estratégicas de mayor valor.

El éxito del proyecto se medira a través de la precisiéon y calidad de la informacién
presentada en los paneles, asi como la adopcién de estos por parte de los usuarios. Dado
el enfoque especifico en recursos humanos, no se abordaran areas fuera de la Gerencia de
Personas. Ademas, el proyecto no asumira la responsabilidad de garantizar la calidad de
los datos ni su recoleccidn, ya que estos estan previamente validados por el equipo.



6. Marco conceptual

Para garantizar el éxito del proyecto, es esencial comprender cinco conceptos clave:
SIRH, proceso ETL, modelo E-R, disefio de paneles de control y herramientas para la ges-
tion del talento. Cada uno de estos elementos es crucial para integrar y estructurar datos,
optimizar su visualizacion y anélisis, y facilitar una gestion eficaz del talento. Juntos, ga-
rantizan que el proyecto cumpla sus objetivos y ofrezca una solucion robusta y eficiente.

6.1. Sistemas de Informacion de Recursos Humanos

Un Sistema de Informacion de Recursos Humanos (SIRH) es una herramienta tec-
nolégica que permite capturar, almacenar y utilizar datos para apoyar las funciones aso-
ciadas con el personal de una organizaciéon. La funcién principal de esta tecnologia es
centralizar y organizar la informacién de manera segura y mas accesible, simplificando
las operaciones diarias en recursos humanos.

Segin Dulebohn y Johnson (2013) progresivamente gerentes y empleados estan uti-
lizando sistemas de soporte de decisiones (DSS) o capacidades de inteligencia empresa-
rial (BI) las cuales son parte del SIRH, ya que incluyen métricas y herramientas de andlisis
para contribuir en la resolucion de problemas relevantes en RRHH.

Ademas de simplificar las operaciones diarias de recursos humanos, los SIRH pro-
porcionan informacién valiosa para la toma de decisiones estratégicas. Los datos recopi-
lados por el sistema permiten identificar tendencias en el desempefio del personal, eva-
luar la efectividad de los programas de capacitacién y desarrollo, y anticipar las necesi-
dades futuras de personal. No obstante, la implementacién de un SIRH puede implicar
costos significativos, tanto en términos de licencias e infraestructura como en capacitacion
del personal. También puede presentar desafios en la migraciéon desde sistemas manuales
o tradicionales, y requiere medidas robustas para asegurar la privacidad y seguridad de
los datos sensibles de los empleados.

A pesar de estos desafios, el uso de estas tecnologias permite mejorar la eficacia y
eficiencia en la gestién de recursos humanos y a su vez gracias a la automatizacion se
produce una disminucién en los costos laborales, ya que se pueden realizar las tareas de
manera eficiente reduciendo el trabajo manual. (Kavanagh, Thite, y Johnson, 2012).

6.2. Proceso de Extraccion, Transformacion y Carga

El Proceso de Extraccion, Transformacién y Carga (ETL) es una canalizacion de da-
tos esencial para recopilar, transformar y cargar datos en un almacén de datos de destino.



Este proceso se divide en tres fases. Primero, la extracciéon implica la recuperaciéon
de datos desde madltiples fuentes, los datos extraidos deben ser relevantes y precisos.
Luego en la fase de transformacioén, los datos son limpiados, normalizados y adaptados
al formato requerido por el sistema de destino mediante operaciones como filtrado, orde-
nacion, agregacion, combinacién, creacién de columnas auxiliares y validacion. Final-
mente, en la fase de carga, los datos transformados se insertan en el sistema de destino,
que puede ser un almacén de datos, una plataforma de visualizacién o un panel de con-
trol.

El proceso ETL ofrece varias ventajas significativas, como la integracién de datos de
diversas fuentes para un analisis integral, la mejora de la calidad de los datos mediante la
normalizacién y limpieza, y la automatizacion del flujo de trabajo, lo que reduce el tiempo
y esfuerzo necesarios para preparar los datos.

Sin embargo, también presenta desventajas debido a que los ETL deben ir cam-
biando y evolucionando conforme las fuentes de datos cambian. Este proceso debe ser
monitoreado para realizar los ajustes y actualizaciones con el propésito de mantener su
valor como herramienta tecnolégica y asi asegurar su eficiencia y exactitud. Para el éxito
de un proyecto de almacén de datos es necesario que los procesos ETL estén bien disefa-
dos y documentados. (Shaker H. Ali El-Sappagh, Abdeltawab M. Ahmed Hendawi y Ali
Hamed EI Bastawissy, 2011)

6.3. Modelo Entidad Relacion

El Modelo Entidad-Relacién (E-R) es una técnica fundamental en el disefio 16gico de
bases de datos, que describe las entidades y sus relaciones dentro de un dominio especi-
fico de conocimiento. Las entidades representan objetos o conceptos del mundo real que
son de interés para el negocio, como "Empleado", "Cliente" o "Departamento". Cada enti-
dad tiene atributos que describen sus propiedades, como "Nombre" y "Edad" para un
"Empleado". Las relaciones definen como las entidades interacttian entre si, por ejemplo,
"Empleado trabaja en Departamento". Este modelo es ampliamente utilizado en el disefio
de bases de datos porque ayuda a identificar claramente las entidades y sus interacciones,
proporcionando una representacion visual y comprensible de la estructura de la base de
datos.

El modelo E-R ofrece varias ventajas significativas, como la claridad conceptual, que
facilita la comprensiéon y documentacion de la estructura de datos para desarrolladores y
analistas. Ademas, permite definir relaciones complejas entre entidades, proporcionando
flexibilidad en el disefio. No obstante, también presenta algunas desventajas, especial-
mente en bases de datos grandes, donde puede volverse dificil de entender debido a la
cantidad de entidades y relaciones. Ademads, puede tener limitaciones para reflejar de
forma 6ptima consultas complejas.
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6.4. Diseio de Paneles de Control

El disefio de paneles de control es crucial para la gestion estratégica de recursos hu-
manos, ya que proporciona una visualizacién clara y concisa de los indicadores clave de
rendimiento (KPI) relacionados con el personal. Estos paneles permiten a los directivos y
gerentes monitorear el desempefio de las areas, la asignacién de recursos y otras variables
importantes en tiempo real. Algunos aspectos importantes en el disefio incluyen la prio-
rizacién de la informacion, donde se destacan los datos mas relevantes y se utilizan jerar-
quias visuales para guiar la atencién del usuario. Ademads, es fundamental optimizar la
navegacion, disefiando una estructura intuitiva que permita a los usuarios moverse sin
esfuerzo por el panel y acceder rdpidamente a la informacién que necesitan.

Un panel de control bien disefiado no solo mejora la eficiencia en la toma de decisio-
nes, sino que también facilita la identificacién de tendencias y areas que requieren aten-
cion. Es importante que el disefio sea responsivo, asegurando que los paneles sean acce-
sibles y funcionales en diferentes dispositivos. También es esencial mantener la simplici-
dad y claridad, evitando la sobrecarga de informacién y utilizando graficos y visualiza-
ciones que sean fciles de interpretar.

6.5. Herramientas para la Gestion de Talento

Las herramientas para la gestion de talento son soluciones tecnoldgicas disefiadas
para ayudar a las organizaciones a atraer, desarrollar, retener y optimizar el talento hu-
mano. Estas herramientas abarcan una amplia gama de funcionalidades que apoyan cada
etapa del ciclo de vida del empleado, desde el reclutamiento y la seleccion hasta la capa-
citacion y el desarrollo, la gestion del desempefio y la planificacion de sucesiones.

Garcia, Sanchez y Zapata (2008) definen la gestion humana como: “la actividad es-
tratégica de apoyo y soporte a la direccién, compuesta por un conjunto de politicas, pla-
nes, programas y actividades, con el objeto de obtener, formar, motivar, retribuir y desa-
rrollar al personal requerido para generar y potencializar, el management, la cultura or-
ganizacional y el capital social, donde se equilibran los diferentes intereses que convergen
en la organizacién para lograr los objetivos de manera efectiva”.

La gestion del talento humano requiere el manejo eficiente de gran cantidad de in-
formacion, especialmente porque la toma de decisiones en esta actividad es fundamental
para el logro de los objetivos organizacionales. En esta linea, Riascos y Aguilera (2011)
destacan en su articulo como el uso de la herramienta TIC (Tecnologias de la Informacion
y las Comunicaciones) apoya la gestion del talento humano en diversos procesos, tales
como los relacionados con el ingreso de personas (reclutamiento, selecciéon, contratacion
e induccion), funciones (analisis de puestos, disefio de cargos), compensaciones (plan de
incentivos, beneficios, retribucién), adquisicién de conocimientos (capacitaciéon, mejora-
miento de aptitudes), entre otros.
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7.Metodologia

El proyecto se enfocard en dos reportes: la gestion de documentos y el desarrollo
organizacional. Su desarrollo se llevaré a cabo en etapas, y cada reporte contara con mul-
tiples paneles, los cuales seguiran la estructura detallada a continuacion:

7.1. Requerimientos

En esta etapa, se realizaran entrevistas y reuniones con informantes claves de cada
area y un andlisis exhaustivo de los requerimientos del proyecto. Se definiran los objetivos
y las necesidades de los usuarios, por otro lado, se analizaran los datos y su disponibili-
dad. Ademaés, se identificaran las limitaciones y restricciones del proyecto.

7.2. Diseno

En esta fase, se disefiaran los paneles de control y su implementacién. Se definiran
las estructuras de datos, las interfaces visuales y los indicadores clave. También se esta-
blecera un cronograma de trabajo y se asignan los recursos necesarios.

7.3. Desarrollo

Aqui se llevard a cabo la construccion real de los paneles de control. Las actividades
especificas incluiran:

o Entendimiento de las bases de datos, estructura de las tablas y atributos.
o Conexion de tablas a través de SQL o SharePoint (fase de extraccién ETL).
o Transformaciéon en Power Query para la preparaciéon de los datos.

o Carga de las tablas en Power BL

o Creacion de llaves y relaciones entre las tablas del modelo.

o Creacién de columnas auxiliares y nuevos atributos.

o Creacién de indicadores y medidas claves para el analisis.

o Creacioén del conjunto de filtros estindar (segmentacién visual) para los pane-
les.

o Creacion de visualizaciones, graficos y tablas.
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o Eleccion de filtros especificos a objetos visuales y paginas.

o Ajustes al disefio visual del panel (colores, etiquetas, etc.).

7.4. Validacion

Antes de la implementacion final, se realizardn pruebas exhaustivas para verificar
la funcionalidad, la precisién y la usabilidad de los paneles. Se corregirdn posibles errores
y se aprobaran los resultados con el equipo, validando estos tanto en el nivel tactico-ope-
racional con el area de Control de Gestién, como en el nivel estratégico con la Gerente de
Personas. Cabe destacar que esta fase puede contar con mdultiples iteraciones depen-
diendo de la retroalimentacién de los usuarios.

7.5. Implementacion

Finalmente, se implementaran los paneles en el entorno de produccion. Se capacitara
a los usuarios y se entregara la solucién completa.

En cuanto a los recursos e insumos utilizados, se aprovecharan los datos extraidos
directamente de la plataforma Buk y del SharePoint de Ei, los cuales se conectaran a través
de Power BI. Ademéds, se considerara el trabajo anterior realizado en otras areas dentro
de la gerencia, especialmente en términos de disefio de reportes y visualizacion de datos.

Tabla 1: Bases de datos utilizadas

Origen Nombre base Datos disponibles

SharePoint Estructura_areas areas desagregadas por niveles
SQL Empleados_User_Area datos de empleados

SQL Empleados_Jobs datos mensuales de empleados
SQL BukT_Employee datos de empleados

SQL BukT_Docs documentos de empleados
SQL BukT_Area unidades de negocio y subareas

liquidaciones mensuales de em-

SQL BukT_Payroll_Detail pleados
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8. Desarrollo y resultados

Antes de comenzar con el desarrollo, el estudiante participé en una serie de cursos
de capacitacion sobre la plataforma Power BI. Estos cursos incluyeron tanto formacion
interna como material disponible en plataformas en linea. Ademés, se dedic6 a la lectura
y andlisis de la documentacion especifica de la empresa y posteriormente a colaborar en
la resolucion de problemas de reportes ya existentes en el area.

Cada reporte se abordard a través de la metodologia propuesta, creando paneles de
control para los procesos de gestion de documentos y desarrollo organizacional.

8.1. Elaboracion reporte: Gestion de documentos

8.1.1. Requerimientos

En esta etapa, se realizaron multiples reuniones con el PMO del 4rea de Control de
Gestion y analistas de recursos humanos, en donde se determiné el objetivo del reporte y
las vistas esperadas. El reporte de gestion de documentos (Usuarios Buk) se desarrolla
para abordar dos problematicas. Primero, el reporte es esencial para cumplir con las obli-
gaciones legales y normativas relacionadas con la gestion documental, y para dar segui-
miento y reportar el uso de la plataforma Buk. Esto asegura que se mantengan los estan-
dares requeridos y facilita la supervision del cumplimiento de las politicas internas y ex-
ternas. Segundo, busca resolver la falta de herramientas adecuadas para la administracion
de documentos, ya que actualmente no existe un reporte que permita determinar la dis-
tribucién y clasificaciéon de los documentos, ni obtener métricas actualizadas sobre ellos.
Por ejemplo, si se quisiera determinar la cantidad de documentos del tipo “Contrato”
desde el afio 2020 en adelante, solo la descarga de este archivo desde la plataforma tarda
24 minutos 18 segundos (dato recuperado el 13/05/2024 desde la plataforma Buk), siendo un
archivo Excel de 33.2 MB y 224.093 registros.

En cuanto a los datos utilizados para este reporte, se utilizaran todas las bases de
datos mencionadas en la tabla 8.1, las bases cuentan con registros agrupables en tres gran-
des grupos: areas, empleados y documentos. El primer tipo permite establecer relaciones
entre las areas y unidades de negocios, con datos como su id, nombre y estatus. Los datos
de empleados se encuentran en distintos niveles de agregacion y estructuras, poseen in-
formacioén como: id, Rut, nombre, estatus, rol, ficha, centro de costo, tipo de contrato, fe-
chas y salarios. El tercer grupo cuenta con datos de los archivos como su nombre y fecha.

Finalmente, se encontr6 una limitacion para el desarrollo de un panel de control ca-
paz de obtener informacién sobre el estado de firma de los documentos. En un principio,
se buscaba que esta fuese una de las vistas principales del reporte, siendo estos firmados
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por empleados y por uno o dos agentes legales designados por la empresa. Luego de mul-
tiples reuniones y pruebas de calidad buscando el criterio correcto, se llegé a la conclusion
de que las columnas disponibles en las bases de datos solo mostraban si el documento
requeria firma por parte del empleado/agente y no su estado actual, esta informacién fue
luego corroborada por el SAC de la plataforma.

8.1.2. Diseno

En cuanto al disefio del reporte, se busca implementar paneles que permitan conocer
la distribucién de documentos por su tipo (contrato, finiquito, anexo, etc.) para cada una
de las unidades de negocio, este disefio fue conversado y aprobado durante las reuniones
semanales de avances con el drea. Ademads, se buscara comparar la cantidad de contrata-
ciones y desvinculaciones con sus respectivos contratos y finiquitos, con la finalidad de
llevar un seguimiento de los documentos ingresados a la plataforma Buk. Por dltimo,
luego de conversaciones con la Gerente y dado que existen ampliaciones de contrato y
anexos que son considerados como contrataciones, asi como también existen desfases en
los ingresos de documentos a la plataforma, se decidi6 crear un cuarto panel para cuadrar
los ingresos y salidas del grupo.

8.1.3. Desarrollo

La construccién de los paneles comenzo con el entendimiento de las bases de datos
y sus atributos. En la tabla A.1 del Anexo A se puede apreciar el origen de las tablas, su
nombre y las columnas mas relevantes para la creacién de las visualizaciones. Ademas,
se decide crear dos tablas, la primera es la tabla calendario con la finalidad de crear visua-
lizaciones capaces de mostrar los cambios en el tiempo y la segunda es la tabla filtro, la
cual busca generar una conexion entre las tablas Empleados_Jobs y BukT_Docs para poder
tiltrar el Rol y el Estado de cada persona en los distintos paneles.

El siguiente paso es la transformacion de los datos a través de Power Query, este
proceso consiste en realizar cambios a las distintas columnas de las bases de datos. Los
cambios realizados son: eliminacién de columnas innecesarias para el reporte, modifica-
cion del tipo de dato (texto o nimero), reemplazo de valores nulos o ceros, renombre de
columnas, eliminacién de registros duplicados y agregaciéon de columnas personalizadas.
El detalle de las columnas personalizadas agregadas se puede encontrar en la tabla A.2
del Anexo A.

Una vez realizada la carga de datos, se deben escoger las llaves y crear las relaciones
entre las tablas del modelo entidad relacién (ver ilustracion 4).

A continuacién, sigue la creaciéon de columnas auxiliares que permitan realizar
calculos, crear indicadores y medidas claves (ver tabla 2) para el andlisis. Las columnas
creadas se encuentran en la tabla A.3 del Anexo A.

15



]

(8] eukr Docs

Ilustracion 4: Modelo entidad relacion reporte gestion de documentos

Fuente: Power Bl, elaboracion propia (2024)

Tabla 2: Medidas

Nombre Funcion Férmula

contratacio-  calcula el total de per- CALCULATE(SUM(Emplea-

nes totales sonas contratadas dos_Jobs[Contratados]))
ROUND(CALCU-

desvincula- calcula el total de per- LATE(SUM(Empleados_Jobs[Des-
ciones totales sonas desvinculadas vinculados]), Empleados_Jobs|ac-
tive_until_today]<> TODAY()),0)

Por otro lado, para la creacién de ciertas columnas es necesario trasladar valores
desde otras tablas: en Estructura_areas se crearon las columnas nombre_subarea y
cost_center para asignar los valores del nombre de la subérea y del centro de costo res-
pectivamente, en Empleados_User_Area se crearon las columnas area y division para asig-
nar los valores del nombre del departamento y de la unidad de negocio respectivamente,
en Empleados_Jobs se crearon las columnas cont, finiq y UN para asignar los valores de la
variable hay_contrato, hay_finiquito y de la unidad de negocio respectivamente, en
BukT_Employee se creé6 la columna cc para asignar los valores del centro de costo y en
BukT_Docs se cre6 la columna UN para asignar los valores de la unidad de negocio.

Para la creacion del conjunto de segmentaciones de datos (filtros en la parte superior
del panel) se tomo6 en consideracion otros reportes del drea y se opt6é en conjunto con el
PMO de la Gerencia por los siguientes: Tipo de documento, Estado, Rol Privado, UN y
Afo.
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La siguiente etapa es la creacion de visualizaciones, gréficos y tablas. El primer panel
de control es “Documentos totales” (ver ilustracién 5), el cual posee dos visualizaciones,
un grafico de columnas apiladas que posee informacién de la cantidad de documentos
por cada unidad de negocio con su respectiva categorizacion por tipo de documento y
una tabla que posee el detalle de dicho grafico mes a mes en conjunto con un desglose por
la categoria de cada area (ej.: obra, oficina central y bodega y equipos), el nombre del drea
y los tipos de documentos. Cabe destacar que la primera iteracion de este panel contaba
con una tabla que solo mostraba la cantidad de documentos por UN y luego de conversa-
ciones con el subgerente de operaciones de RRHH, se opté por agregar mas niveles de
desagregacion.

Tipo Documento Estado Rol Privado UN Afo

Todas ~ Todas \ Todas Todas Todas v GRUPO Ei

Tipo Documento por UN

Tipo Documento @ Anexo @ Contrato @Finiquito @ Liguidacion @ Vacaciones

5466 3012
2691

Cantidad de documentos

11995

3681 2923 .
2923 2510 .
B e s
EIGE-EISA ENC EIOSSA EINEX
UN
Detalle Tipo Documento por UN

Afio 2020 2021

UN enero febrero marzo abril mayo junio julio agosto septiembre octubre noviembre diciembre Total enero febrero marzo abril mayo junio julio agosto
EIMI-EIS 4 4 6 7 17 n" 25 103 179 49 59 38 16 41 24 43 43
NEXXO 97 169 296 323 212 155 241 235 97 224 109 313 2595 372 236 240 153 318 328 278 346
PPEE 480 370 1064 557 354 289 751 232 304 218 310 349 5450 815 427 338 213 274 157 311 218
PT 17 104 152 234 100 147 173 82 200 142 107 135 1699 76 80 414 715 636 616 782 594
VSL 359 362 199 356 194 173 163 78 177 372 205 334 3431 504 466 296 179 471 394 31 254
SSHH 34 30 87 159 79 87 84 37 23 14 18 43 709 72 78 59 59 90 68 65 151
EIGE-EISA 280 13 11 137 5 107 303 125 12 92 16 29 1132 110 135 51 22 105 46 45 34
FliC 23 17 35 32 7 12 45 12 1 25 15 13 267 28 28 ral 10 15 21 Al 60
Total 1250 1217 2016 1831 985 1090 1781 816 873 1125 830 1401 16015 2135 1585 1512 1407 2002 1712 1922 1736

Tlustracion 5: Panel de control Documentos totales

Fuente: Power Bl, elaboracion propia (2024)

El segundo panel de control es “Contrataciones vs Contratos” (ver ilustraciéon A.1
del Anexo A), el cual posee dos visualizaciones, un grafico de columnas agrupadas que
posee informacion de la cantidad de contrataciones junto con la cantidad de documentos
tipo contrato y una tabla que posee el detalle de dicho grafico mes a mes en conjunto con
un desglose por la categoria de cada &rea y su nombre.

De la misma forma, el tercer panel de control es “Desvinculaciones vs Finiquitos”
(ver ilustraciéon A.2 del Anexo A), el cual posee dos visualizaciones, un grafico de colum-
nas agrupadas que posee informacion de la cantidad de desvinculaciones y la cantidad
de documentos tipo finiquito y una tabla que posee el detalle de dicho gréafico mes a mes
en conjunto con un desglose por la categoria de cada drea y su nombre.

El altimo panel de control es “Contratos y Finiquitos” (ver ilustracion A.3 del Anexo
A), el cual posee dos visualizaciones, ambos gréficos de columnas agrupadas con un de-
talle mes a mes, el primero posee informaciéon de la cantidad de contrataciones y los
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documentos que son considerados como una contratacién y el segundo, posee la misma
estructura, pero con la informacién de las desvinculaciones del grupo. Ambos graficos de
este panel buscan solucionar el desfase presentado por la carga de archivos en la plata-
forma Buk.

En cuanto a los filtros seleccionados, se omiten los datos de la unidad de negocio Rol
Ejecutivo, los contratos a honorarios y los documentos del tipo Carta Aviso, Certificado y
Otros Documentos, esto pues, los datos proporcionados por estas categorias no son parte
del anélisis esperado por la Gerencia.

8.1.4. Validacion

El proceso de validacion fue iterativo semana a semana, probando todas las funcio-
nalidades de paneles y de cada objeto visual, asi como también de los filtros presentes en
la parte superior de cada vista. La validacién con el 4rea y con la Gerente de Personas
fueron exitosas.

8.1.5. Implementacion

Durante la etapa de implementacién del reporte de gestion de documentos, se lleva-
ron a cabo varias iniciativas clave para asegurar una transicién efectiva y maximizar el
valor de la nueva herramienta. Se realizaron sesiones de capacitaciéon que incluyeron pre-
sentaciones practicas y sesiones interactivas, donde los usuarios fueron instruidos en el
manejo y acceso a la informacion dentro de los paneles de control. Estas sesiones practicas
permitieron a los usuarios familiarizarse con las funcionalidades especificas del sistema,
mientras que las sesiones interactivas ofrecieron la oportunidad de resolver dudas y rea-
lizar ejercicios préacticos.

La participacién de la Gerente fue fundamental para facilitar la comprension de las
necesidades y expectativas de los usuarios, asi como para destacar la importancia del re-
porte en la mejora de la gestion de recursos del &rea. Para evaluar el éxito de la imple-
mentacion, se utilizaron indicadores clave, como la eficiencia en el proceso, medida por
la reduccién del tiempo necesario para la gestion de documentos y la generacion de in-
formes, asi como la retroalimentacion directa de los usuarios. Esta retroalimentacion per-
miti6 identificar dreas de mejora y ajustar el sistema segtn las necesidades reales. En ge-
neral, los resultados fueron satisfactorios, proporcionando una base sélida para una ges-
tién mas eficiente de los documentos y un andlisis mas robusto de la informacién.
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8.2. Elaboracion reporte: Desarrollo Organizacional

8.2.1. Requerimientos

En esta etapa, al igual que en el reporte gestion de documentos se realizaron reunio-
nes con el drea de Control de Gestién y analistas del area de Desarrollo Organizacional
(DO), en donde se determind el objetivo del reporte y las vistas esperadas. En una de estas
reuniones, un analista expuso los resultados de la presentacion de cierre “Conversaciones
Que Movilizan 2023” de la Gerencia de Personas del presente afio, en esta, se podian ver
distintos graficos e indicadores claves del Grupo Ei, tales como: mapas de talento (Nine-
box), estadisticas de empleados de acuerdo con sus evaluaciones de desempefio y poten-
cial, indicadores de comités, calibraciones y mas.

Tomando en consideracién los antecedentes, se decidié que el objetivo del reporte
seria automatizar la obtencion de los graficos e indicadores clave de la presentacion “Con-
versaciones Que Movilizan 2023”, ya que estas presentaciones deben ser realizadas indi-
vidualmente para cada unidad de negocio. Este objetivo esta directamente vinculado con
la gestion del talento y con el programa cuyo propdsito es potenciar el desarrollo profe-
sional de los colaboradores, asegurando que este desarrollo esté alineado con los objetivos
estratégicos de la organizacion.

Las bases de datos utilizadas para este reporte son BukT_Area, BukT_Employee y Con-
solidado. Las primeras dos bases cuentan con datos ya mencionados en la parte 8.1 y la
base Consolidado posee informacioén correspondiente a las evaluaciones de competencias
y potencial, tales como: Afio, resultado desempefio, resultado potencial, nombre cua-
drante inicial, nombre cuadrante final, comité, evaluador, nombre comité, plan de accién
e informacion correspondiente al colaborador: nombre, Rut, cargo, drea, UN y familia de
cargo.

Finalmente, se encontr6 una limitacion para el desarrollo de un panel de control ca-
paz de mostrar la informacién detallada y desagregada de las evaluaciones realizadas en
la plataforma Buk, pues no existe el proceso de obtencién de esta informacién y solo se
cuenta con las notas finales y no con las notas de cada subseccién evaluada.

8.2.2. Diseno

Una vez finalizada la fase de requerimientos, comenz¢ la etapa de disefio, esta se
construy6 en base a dos grandes ideas: lograr construir la mayor cantidad de visualiza-
ciones de la presentacién y propuestas de graficos e indicadores para complementar o
afiadir informacion relevante para el andlisis del area.

Para esto, se decidi6 implementar paneles que permitan conocer la distribucién de
las distintas evaluaciones realizadas por el drea de DO, como, por ejemplo, un detalle de
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los cuadrantes del Ninebox de competencias-potencial, caracteristicas de los distintos cua-

drantes y métricas e indicadores claves para el anélisis de los grupos conformados por las
evaluaciones.

8.2.3. Desarrollo

Antes de comenzar con la construcciéon de los paneles, el estudiante buscé ideas e
inspiracion de otros paneles de control con datos de evaluaciones de competencias y po-
tencial. El segundo paso fue entender los atributos de la base de datos Consolidado y cargar
dicha base en el SharePoint de la empresa. Ademas, se creo la tabla Medidas.

La transformacién de los datos a través de Power Query fue estandar, realizando
cambios sencillos al eliminar columnas innecesarias para el reporte, modificacién del tipo
de dato (texto o niimero), reemplazo de valores nulos o ceros, renombre de columnas y
eliminacién de registros duplicados.

Una vez realizada la carga de datos, se deben escoger las llaves y crear las relaciones
entre las tablas del modelo entidad relacion (ver ilustracion 6).

@ medidas @ imagenes @ Cuadrantes
z —1 t
= 1 B
= 1
>
*
@ BukT Area E] BukT_Employee E] Consolidado @ Razén término
1
@& -
x B
1= ve % - - *
& 1 fx
B
73
*
»
1
(&) imagenes inicial -
@ Cuadrantes inicial

Ilustracion 6: Modelo entidad relacion reporte desarrollo organizacional

Fuente: Power B, elaboracion propia (2024)

A continuacion, se crearon las tablas: Cuadrantes e imdgenes con el objetivo de crear
un filtro mas estético y dindmico para segmentar los datos de los paneles. En primera
instancia, este filtro se encontraba conectado a la columna “nombre cuadrante inicial” y
buscaba segmentar los datos por esta columna. Luego de numerosas reuniones con las
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areas involucradas, se decidié que el filtro estuviese conectado con la columna “nombre
cuadrante final” pues es esta la que en ultima instancia categoriza de mejor manera el
cuadrante de cada empleado.

En conversaciones posteriores y una vez propuestas las visualizaciones y sus fun-
cionalidades, se decidi6 crear igualmente un segundo filtro conectado al cuadrante inicial,
para ello, fue necesario crear dos tablas extras: Cuadrantes inicial e imdgenes inicial. Por
altimo, la tabla Razon de término es creada para mantener un orden en cuanto a los regis-
tros de desvinculaciones y busca categorizar de voluntaria e involuntaria dichas razones.

El siguiente paso fue la creacion de columnas auxiliares (ver tabla B.1 del Anexo B)
que permitieran categorizar los datos y realizar los calculos de indicadores y medidas (ver
tabla B.2 del Anexo B).

Previo a la creacion de visualizaciones se encuentra la creacién del conjunto de seg-
mentaciones de datos, en esta ocasién se opt6 por: UN, Familia de cargos, Rol Privado,
Estado y Afio.

Como se mencioné anteriormente, cada panel posee un filtro interactivo de colores
con los cuadrantes establecidos por los niveles de competencias y potencial. Este filtro
permite segmentar uno o mas cuadrantes para obtener el analisis necesario por el area.

UN g Familia de c... h Rol privado h Estado Afo () . () . .
Todas Todas \ Todas \ Todas Todas GRUPO EI
Filtro cuadrante final Ninebox Competencias-Potencial
Ia ubicac punto es el cuadrante inicia
Colaborador Lider Emergente Nombre cuadrante final ® (En blanco Miembr... ®Talento ® Talento e.
Confiable N
5 -
° f
Empleado Talento en |
Efectivo LIl Desarrollo ° ' l C £ ]
° 8
4 > L] ot ;
" oo W & X {
se | .
‘ 4 % Sax _of
Dilema Enigma - 0.4 Sge .2 | s {
") [ ] ‘ ®
© - w s
S R
g g? ° % ¢
Detalle Ninebox $ | (5
Py =3 o °
Afo 2021 2022 £ [ [}
5 )
Nombre Buk Comp. Poten. Comp. Poten. ¢ O e 8
= 8 L]
317 417 400 300 £ ) )
Maria Virginia Balza Maza 452 260 2 c
Adel Jose Kassar Barrios 469 300 <
Adrian Gonzalez Ortega 335 458 337 200
Agnes Szantho Pereira 350 250
Alan Michael Raby Sandoval 350 417 299 200
Alberto Alejandro Mukden 325 167
entes Bravo 500 500
scobar Astudillo 300 250
Alejandra Andrea Huerta 382 167

Quintanilla

Algjandra Andrea Romo Molina | 450 500 335 233 0 2 3
Alejandra Beatriz Annia Matos 409 333 Resultado Potencial

Hlustracion 7: Panel de control Ninebox

Fuente: Power B, elaboracion propia (2024)

El primer panel de control es “Ninebox” (ver ilustracién 7), el cual posee dos visua-
lizaciones, un gréfico de dispersion con el resultado de potencial en el eje de las abscisas
y el resultado de competencias en el eje de las ordenas, en donde cada punto se encuentra
clasificado segtn su cuadrante final y una tabla que posee el detalle de cada colaborador
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a lo largo del tiempo (afio a afio), en conjunto con un desglose del cargo y la unidad de
negocio correspondiente.

El segundo panel es “Empleados por cuadrante” (ver ilustracién B.1 del Anexo B),
el cual posee tres visualizaciones: La primera visualizacién es un grafico de columnas
agrupadas con la informacién de la cantidad de empleados por cuadrante con su afio res-
pectivo. En segundo lugar, tenemos un grafico de columnas apiladas con la misma infor-
macién de cantidad de empleados por cuadrante, pero con su detalle de comité. Por tul-
timo, existe una matriz con el detalle de la cantidad de empleados por cuadrante y su
desglose por afio y realizaciéon de comité. Ademads, existen 6 visualizaciones tipo tarjeta
con las medidas: Evaluados Total, Personas, mujeres, hombres, Competencias Promedio
y Potencial Promedio.

El tercer panel se llama “Familia de cargos y género” (ver ilustracién B.2 del Anexo
B) y posee tres visualizaciones. Dos graficos de columnas apiladas, el primero con infor-
macion de la cantidad de empleados por familia de cargo, con diferenciacion en género y
el segundo, distribuye la cantidad de empleados por rango etario. Por tltimo, la tercera
visualizacion es una “Multi Info Cards” con las medidas de Personas y % Personas, y la
suma de mujeres, suma de hombres y promedio de edad.

z I

El cuarto panel es “Comités” (ver ilustracion B.3 del Anexo B), el cual posee 2 visua-
lizaciones, un grafico de columnas agrupadas con la cantidad de comités por UN y su
detalle por afio, y una segunda visualizacién con una tabla que muestra el detalle de este,
mostrando la unidad de negocio y el nombre del comité correspondiente. Ademas, existen
3 visualizaciones tipo tarjeta con las medidas: #plan de accién, Evaluadores y calibrados.

El quinto panel es “Mov. por Calibracién” (ver ilustracién B.4 del Anexo B), el cual
posee 2 visualizaciones, un gréfico de barras apiladas con los cambios por calibracién y
una matriz con el detalle de dicho grafico en conjunto con un desglose del cuadrante ini-
cial, el cambio por calibracién, la unidad de negocio y el nombre del trabajador.

El sexto panel es “Mov. por afio” (ver ilustraciéon B.5 del Anexo B), el cual posee 2
visualizaciones, un gréfico de barras apiladas con los cambios por afio y una matriz con
el detalle de dicho grafico en conjunto con un desglose del cuadrante final, el cambio por
afo, la unidad de negocio y el nombre del trabajador.

El séptimo panel corresponde a “Razén de término” (ver ilustraciéon B.6 del Anexo
B), el cual posee 2 visualizaciones, un grafico de columnas agrupadas con la cantidad de
desvinculaciones por cuadrante y su tipo (voluntario e involuntario), asimismo, el grafico
tiene un segundo nivel con el detalle del término de cada cuadrante. Por otro lado, una
matriz con el detalle del grafico antes mencionado y una desagregacion de la UN vy el
nombre del colaborador. Por dltimo, existen otras 2 visualizaciones tipo tarjeta con las
medidas: % Retencién y % Rotacion.
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Los ultimos dos paneles son: “Ninebox inicial” y “Ninebox final” (ver ilustracién 8
y 9 respectivamente). La diferencia entre estos dos radica en que el primero basa su ané-
lisis en la columna “nombre cuadrante inicial” y el segundo en “nombre cuadrante final”.

@ UN v Familia de c. v Rol privado v Estado v Afo v . . [ . .
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Ilustracion 8: Panel de control Ninebox inicial
.7 .
Fuente: Power BI, elaboracion propia (2024)
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Ilustracion 9: Panel de control Ninebox final

Fuente: Power BI, elaboracion propia (2024)

Los paneles cuentan con 9 visualizaciones del tipo “Multi Info Cards”, los cuales
estan distribuidos y segmentados segin el cuadrante correspondiente. Cada una de estas
tarjetas posee los siguientes valores en comun: Evaluados Total, suma de mujeres, suma
de hombres, Competencias Promedio, Potencial Promedio, Desvinculacién voluntaria,
Desvinculacién involuntaria, Desvinculacion total y promedio de edad.
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Los tinicos valores distintos entre ambos paneles son: afilo_mantiene y salen_calibra-
cion para Ninebox inicial y afio_entran y entran_calibracion para Ninebox final. Ademas
de estas visualizaciones, se repiten las mismas 6 visualizaciones de tarjeta del segundo
panel “Empleados por cuadrante”.

8.2.4. Validacion

Al igual que en el caso anterior, el proceso de validacion fue iterativo semana a se-
mana, en las primeras reuniones no se contaba con la informacién expuesta en la presen-
tacion “Conversaciones Que Movilizan 2023”7, por lo que se optd por explorar los datos
de la base “Consolidado” y realizar la mayor cantidad de visualizaciones. Este proceso
permiti6 al estudiante obtener retroalimentacion de los graficos, tablas y medidas creadas,
y asi, continuar con la creaciéon de paneles, probando sus funcionalidades y validando
estas con el drea.

8.2.5. Implementacion

Por altimo, el reporte de desarrollo organizacional fue presentado a los colaborado-
res del area, quienes desempefiaron un rol crucial al proporcionar retroalimentacién va-
liosa. Las presentaciones incluyeron demostraciones practicas y sesiones interactivas, lo
que permitié a los colaboradores entender mejor el uso del reporte y como se integraba
en sus procesos diarios. La retroalimentacion recibida destacé el impacto positivo del re-
porte y como su uso contribuy¢ significativamente al fortalecimiento de las estrategias de
desarrollo organizacional.

Para garantizar que estos paneles se utilicen de manera efectiva y permanezcan en
la empresa, se implementaron varias estrategias. Estas incluyeron la integraciéon de los
paneles en los procesos estandar de trabajo y la planificacion de revisiones periddicas del
sistema para adaptarlo a las necesidades cambiantes de la organizacién, asegurando asi
su relevancia continua.

Los indicadores clave de éxito en esta fase incluyeron la mejora en la eficiencia de
los procesos de desarrollo organizacional y la calidad de la retroalimentacién proporcio-
nada por los colaboradores. Esta apreciacion evidencié la importancia del reporte en la
mejora de los procesos y practicas del area, permitiendo ajustar y optimizar el sistema
para alinear mejor sus funcionalidades con las necesidades especificas del equipo.
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0. Discusiones

Durante el desarrollo de un proyecto de esta magnitud, cada decisiéon adoptada
desempefia un papel crucial en el éxito y la efectividad de las soluciones implementadas.
Desde la seleccién de herramientas tecnolégicas hasta la definicién de los objetivos y al-
cances, cada paso requiere un andlisis cuidadoso y estratégico. En este contexto, es esen-
cial reflexionar sobre las decisiones tomadas a lo largo del proceso, evaluando su impacto
en los resultados finales y considerando posibles alternativas que podrian haberse explo-
rado. Este ejercicio no solo permite mejorar las précticas actuales, sino que también pro-
porciona insights valiosos para futuros proyectos y desarrollos dentro de la organizacién.

La gestion del cambio es un aspecto crucial en la implementacién de nuevas herra-
mientas y procesos. En este proyecto, la transiciéon hacia el uso de Power BI se benefici6
de la experiencia previa y la infraestructura existente en la organizacién. Sin embargo,
asegurar una adopcion exitosa no solo depende de la tecnologia, sino también de la capa-
cidad de los usuarios para adaptarse a estos nuevos sistemas. La capacitacion y el soporte
continuo son fundamentales para garantizar una transiciéon suave y maximizar el valor
de las nuevas herramientas. En el futuro, se podria haber implementado un enfoque mas
proactivo en la gestiéon del cambio, que incluyera un plan de capacitacién mas detallado
y un soporte mas constante, para asegurar que todos los usuarios pudieran adaptarse efi-
cazmente y aprovechar al maximo las nuevas herramientas.

Una de las primeras decisiones del proyecto fue continuar utilizando Power BI de-
bido a su familiaridad y la existencia de reportes desarrollados por la Gerencia con esta
herramienta. Power BI se destacé como una opcién adecuada no solo por su experiencia
previa, sino también por su capacidad para integrar datos de diversas fuentes y ofrecer
visualizaciones interactivas efectivas. Su versatilidad y facilidad de uso permitieron una
transicion fluida, aprovechando la infraestructura y conocimientos ya establecidos en la
organizacion, garantizando una integraciéon mas eficiente y un analisis de datos mas ro-
busto.

No obstante, hubiera sido beneficioso explorar otras herramientas de visualizacion
como Tableau o QlikView, que ofrecen capacidades avanzadas de visualizacién y analisis,
aunque su adopcién podria haber implicado mayores costos iniciales o la necesidad de
formacion adicional. Una evaluacion mas profunda de estas alternativas podria haber ase-
gurado la mejor eleccién para el proyecto.

El objetivo general de potenciar el desarrollo profesional alineado con los objetivos
organizacionales se mantiene valido, aunque su efectividad final dependera de cémo la
Gerencia utilice la informacion proporcionada por los reportes y paneles de control desa-
rrollados.
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Con relacién a las limitaciones del proyecto, para el reporte de gestion de documen-
tos se identificé un malgasto de tiempo en pruebas y andlisis debido a la complejidad del
estado de firma de documentos. Una mayor colaboracion y coordinacién entre los miem-
bros del equipo podria haber acelerado significativamente el proceso y mejorado la efi-
ciencia del desarrollo. Ademas, una gestion del conocimiento més estructurada podria
haber reducido el tiempo necesario para resolver problemas relacionados con la firma de
documentos. La documentacién mas completa y accesible sobre estos temas habria facili-
tado una mayor colaboracién y coordinacién, optimizando el desarrollo del proyecto. En
términos generales, los alcances del proyecto fueron cumplidos y evaluados de manera
satisfactoria, proporcionando los resultados esperados dentro de los limites establecidos
inicialmente.

En la metodologia empleada, se podria haber considerado implementar técnicas 4gi-
les, como Scrum o Kanban, especialmente en las fases de desarrollo y validacién. Estas
metodologias podrian haber permitido una iteracién mas rapida y frecuente, asegurando
una alineacioén continua con los requisitos del proyecto y facilitando la identificacion tem-
prana de problemas.

En relacion con la claridad del cliente respecto al problema a abordar, se observo
que los requerimientos iniciales no estaban del todo claros, lo que gener6 desafios en la
fase de implementacion del proyecto. La falta de definicién precisa desde el inicio difi-
cult6 la coordinacién entre los distintos puntos de vista y expectativas de los involucra-
dos, lo que a su vez impact6 en la alineacion de los resultados esperados. A pesar de esto,
el impacto del proyecto fue notable, logrando una mejora en la visibilidad y el analisis de
datos clave. No obstante, una mayor claridad en los requerimientos desde el principio y
una mejor coordinacién entre las partes interesadas podrian haber optimizado atn mas
el impacto y los resultados del proyecto.

Respecto a los resultados obtenidos, el reporte de gestion de documentos se vio ini-
cialmente afectado por las dificultades mencionadas con el estado de firma de documen-
tos, lo que influy6 en la percepcion inicial de su cumplimiento de expectativas. Por otro
lado, el reporte de desarrollo organizacional super6 las expectativas, demostrando una
capacidad efectiva para visualizar y analizar datos complejos relacionados con la gestiéon
del talento y el desarrollo profesional. En el futuro, una mayor proactividad en la comu-
nicacién con el soporte técnico de la plataforma podria haber mitigado estos problemas y
optimizado el tiempo invertido en solucionarlos.

En términos de retroalimentaciéon de los usuarios, si bien mostraron conformidad
con los resultados obtenidos, la naturaleza de mejora continua del desarrollo de nuevas
herramientas de visualizacion implicé la necesidad constante de ajustes adicionales. Este
proceso, aunque crucial para mantener la relevancia y efectividad de los paneles, a veces
retras6 otras funcionalidades planificadas dentro del proyecto.

Con respecto a los costos de mantenimiento, estos se consideran medios. Aunque el
reporte estd automatizado, cualquier adiciéon de nueva informacién o modificaciones en
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el modelo de datos requieren conocimientos especializados tanto de la herramienta como
del contexto organizacional. Esto asegura que los ajustes se realicen de manera efectiva y
que los usuarios finales puedan seguir beneficidndose de los paneles de control desarro-
llados.

En cuanto a los beneficios, el desarrollo de herramientas de visualizacion como las
implementadas en este proyecto es fundamental para mejorar la toma de decisiones es-
tratégicas y potenciar el desarrollo del talento dentro de las organizaciones. Esta capaci-
dad de anélisis avanzado facilita la identificacién de dreas de mejora y oportunidades de
crecimiento, contribuyendo directamente a la eficiencia y competitividad organizacional.
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10.Conclusiones

La Construccién 4.0 ha desencadenado una profunda transformacion al integrar tec-
nologias digitales avanzadas en todas las etapas del ciclo de vida de los proyectos, rede-
finiendo los estandares de eficiencia y competitividad en el sector. En este contexto de
cambio acelerado, el Grupo Echeverria Izquierdo ha adoptado un papel destacado como
lider en la industria de la construccién e ingenieria chilena, avanzando hacia una gestion
maés estratégica y eficiente de sus recursos humanos.

El proyecto de disefio e implementacién de paneles de control ha permitido a la Ge-
rencia de Personas contar con herramientas visuales y datos integrados que facilitan la
automatizacion de tareas repetitivas y garantizan el cumplimiento de las obligaciones le-
gales de la compafiia. Ademas, estas herramientas permiten identificar, reportar y dar
seguimiento al trabajo realizado, impactando directamente en la toma de decisiones y el
desarrollo organizacional.

Desde su inicio, el objetivo fue mejorar la eficiencia operativa y potenciar el desarro-
llo profesional mediante la automatizacion y visualizacién de datos clave. Los resultados
obtenidos reflejan un gran avance hacia estos objetivos. La implementacion de los repor-
tes, basados en la plataforma Power BI, permiti6é una integracion fluida con los sistemas
existentes y una rapida adopcioén por parte de la gerencia, facilitando asi la evaluacion
precisa del rendimiento de las diversas areas de la organizacion.

El desarrollo y validaciéon del proyecto fueron robustos y eficientes, mejorando la
precision y relevancia de las visualizaciones mediante la optimizacion de la estructura de
datos. Las pruebas exhaustivas garantizaron la funcionalidad y usabilidad del sistema,
asegurando que cumpla con los requisitos establecidos y aporte gran valor a la Gerencia
de Personas.

El reporte de gestiéon de documentos cumplié en gran medida su objetivo al permitir
conocer la distribuciéon de documentos por tipo para cada unidad de negocio. Comparé
la cantidad de contrataciones y desvinculaciones con sus respectivos contratos y finiqui-
tos, proporcionando informacién valiosa para el analisis de la gerencia. De manera simi-
lar, el reporte de desarrollo organizacional demostr6 ser una herramienta de gran utilidad
para el drea, mostrando informacién relevante sobre las evaluaciones de los colaborado-
res, mapas de talento, estadisticas, indicadores clave, entre otros.

Este proyecto ha marcado un avance significativo en la transformacién digital de la
gestion de recursos humanos, mejorando la eficiencia operativa y la gestiéon documental,
y estableciendo las bases para una toma de decisiones mas estratégica y fundamentada
en datos.
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La reflexion critica sobre el proyecto revela areas de mejora y limitaciones que deben
abordarse en futuras iniciativas. Es esencial fortalecer la capacitacion en el uso efectivo de
plataformas como Buk y mejorar la administracién de bases de datos para garantizar la
integridad y actualizacion continua de la informaciéon. Ademas, abordar la resistencia al
cambio y fomentar una cultura de datos uniforme entre las diferentes unidades de nego-
cio seré crucial para alinear mejor los objetivos del proyecto con los de la organizacion.

En cuanto a las recomendaciones y propuestas de mejora: Debido a la importancia
de conocer el estado de firma de los documentos, la creacion de una API capaz de obtener
dicha informacién desde la plataforma Buk debe ser una tarea de alta prioridad. De la
misma forma, la creacién de una API que obtenga los datos desagregados de las evalua-
ciones y los procesos de retroalimentacion es altamente valiosa para completar la infor-
macién entregada por el reporte de DO.

La integracién de nuevas bases de datos a los reportes gestion de documentos y
desarrollo organizacional puede complementar, reforzar y dar mayor respaldo a la infor-
macién entregada por estos. Asi mismo, la integracion de los datos de Echeverria 1z-
quierdo Pert puede resultar en un andlisis mas completo del Grupo.

Crear metas o KPI medibles para las evaluaciones de competencias ayudaria a esta-
blecer un criterio mas objetivo de valoracién, de esta forma, luego de una calibracién los
movimientos se limitarian a un solo eje. A su vez, normalizar las escalas de evaluacién de
potencial y competencias, categorizar los planes de accién o crear columnas adicionales
para mostrar los cambios en las notas de los colaboradores post calibracion, pueden ayu-
dar con el andlisis de la informaciéon de DO.

Es vital darle mas atencion al area de Desarrollo Organizacional, ya que realizar pla-
nes de sucesion para cargos criticos, crear planes de accién para cada cuadrante o saber
como tratar la fuga de talento solo puede traer consigo mayores beneficios para la em-
presa.

Respecto al uso actual de la plataforma Buk, se evidencia que no todas las unidades
de negocio del Grupo Echeverria Izquierdo la emplean de manera adecuada. Esta obser-
vacion destaca oportunidades para fortalecer su implementacién y mejorar la gestion de
documentos incorrectos, duplicados y faltantes. Estos aspectos podrian beneficiarse sig-
nificativamente de una capacitacion mas exhaustiva para los usuarios, lo cual no solo me-
joraria la organizacion y la operacion de los paneles de control, sino que también optimi-
zard el aprovechamiento integral de la plataforma en todos los niveles organizativos.

Por otro lado, es crucial mantener un enfoque constante en la gestién y manteni-
miento de las bases de datos. La correcta administracion de datos, incluyendo la gestion
de errores de formato y la actualizacién periddica, es esencial para garantizar la precision
y fiabilidad de los reportes generados. Implementar procedimientos robustos para la va-
lidacién y poblaciéon de datos ayudara a mantener la integridad de las bases de datos,
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asegurando que estén completas y libres de errores, lo cual es fundamental para respaldar
decisiones estratégicas informadas.

Estas recomendaciones son una herramienta clave para potenciar el posiciona-
miento de la empresa mediante la implementaciéon de mejoras continuas y la adopcién de
précticas innovadoras. Esto consolida los avances logrados y proporciona una hoja de
ruta clara para futuros desarrollos en la gestion de recursos humanos, asegurando un cre-
cimiento sostenible y alineado con los desafios de la era digital en la industria de la cons-
truccion.

30



Bibliografia

[1] Admin, «Home», Echeverria Izquierdo, 19 de diciembre de 2022. [En linea]. Disponible en:
https://www.ei.cl/

[2] CIO-OTIC SOFOFA-SENCE, «Manual de gestion de personas en la empresa chilena: La ne-
cesidad de una transformaciony», Departamento de Ingenieria Industrial, Universidad de Chile,
2019. [En linea]. Disponible en: https://www.dii.uchile.cl/2019/06/11/centro-de-ingenieria-orga-
nizacional-cio-lanzo-manual-de-gestion-de-personas-en-la-empresa-chilena/

[3] Deloitte Espana, «;Qué es la Industria 4.0?», 25 de enero de 2018. [En linea]. Disponible en:
https://www?2.deloitte.com/es/es/pages/manufacturing/articles/que-es-la-industria-4.0.html

[4] J. H. Dulebohn y R. D. Johnson, «Human resource metrics and decision support: A classifica-
tion framework», Human Resource Management Review, vol. 23, n.° 1, pp. 71-83, mar. 2013,
doi: 10.1016/j.hrmr.2012.06.005.

[5] Echeverria Izquierdo S.A., «Intranet Echeverria Izquierdo», material privado en linea, 2024.
[6] Echeverria Izquierdo S.A., «Memoria Anual 2023, 2024. [En linea]. Disponible en:
https://www.cmfchile.cl/sitio/aplic/ser-
doc/ver_sgd.php?s567=a67218c9575838de14363822830ebeS8VFAwQmVVNUVRVE-
JOUkVsNFRrUKkZOVTFuUFQwPQ==&secuencia=-1&t=1715559648

[7] S. H. A. El-Sappagh, A. M. A. Hendawi, y A. H. El Bastawissy, «A proposed model for data
warehouse ETL processesy», International Journal of Advanced Computer Science and Applica-
tions, vol. 2, n.° 3, 2011. [En linea]. Disponible en: https://www.sciencedirect.com/science/arti-
cle/pii/S131915781100019X#aep-abstract-id21

[8] C. F. L. Gonzalez, F. V. Manzanares, y M. Gongalves, «Construction 4.0: Towards sustaina-
bility in the construction industry», 2020. [En linea]. Disponible en: https://www.resear-
chgate.net/publication/345324999 CONSTRUCTION 40 TOWARDS SUSTAINABI-
LITY_IN_THE_CONSTRUCTION_INDUSTRY

[9] F. Mufioz La Rivera, «Construccion 4.0: Desafios y proyecciones para la industria de la inge-
nieria y construccion», 2020. [En linea]. Disponible en: https://www.researchgate.net/publica-
tion/344161605_CONSTRUCCION_40_desafios_y_proyecciones_para la_industria_de la In-
genieria_y_Construccion

[10] S. C. Riascos Erazo y A. Aguilera Castro, «Herramientas TIC como apoyo a la gestion del
talento humanoy, 2011. [En linea]. Disponible en: https://www.re-
dalyc.org/pdf/2250/225022711011.pdf

[11] M. G. Solarte, K. S. de Roldan, y A. Z. Dominguez, «Perspectivas tedricas para el estudio de
la gestion humana: una relacion con el capital social, la cultura organizacional y el managementy,
la ed., Universidad del Valle, 2008. [En linea]. Disponible en: https://www.jstor.org/sta-
ble/j.ctvl4nphfw

[12] M. Thite, M. J. Kavanagh, y R. D. Johnson, «Evolution of human resource management &
human resource information systems: The role of information technology», en M. J. Kavanagh,
M. Thite, y R. D. Johnson, Eds., *Human Resource Information Systems: Basics, Applications,
and Future Directions*, 2012. [En linea]. Disponible en: https://www.researchgate.net/publica-
tion/277249737 Thite M_Kavanagh MJ Johnson R_D 2012 Evolution_of human_re-
source_management _human_resource_information_systems_The role of information techno-
logy In Kavanagh MJ Thite M_Johnson R_D Eds_Human Resource

31


https://www.ei.cl/
https://www.dii.uchile.cl/2019/06/11/centro-de-ingenieria-organizacional-cio-lanzo-manual-de-gestion-de-personas-en-la-empresa-chilena/
https://www.dii.uchile.cl/2019/06/11/centro-de-ingenieria-organizacional-cio-lanzo-manual-de-gestion-de-personas-en-la-empresa-chilena/
https://www2.deloitte.com/es/es/pages/manufacturing/articles/que-es-la-industria-4.0.html
https://www.cmfchile.cl/sitio/aplic/serdoc/ver_sgd.php?s567=a672f8c9575838de14363822830ebe58VFdwQmVVNUVRVEJOUkVsNFRrUkZOVTFuUFQwPQ==&secuencia=-1&t=1715559648
https://www.cmfchile.cl/sitio/aplic/serdoc/ver_sgd.php?s567=a672f8c9575838de14363822830ebe58VFdwQmVVNUVRVEJOUkVsNFRrUkZOVTFuUFQwPQ==&secuencia=-1&t=1715559648
https://www.cmfchile.cl/sitio/aplic/serdoc/ver_sgd.php?s567=a672f8c9575838de14363822830ebe58VFdwQmVVNUVRVEJOUkVsNFRrUkZOVTFuUFQwPQ==&secuencia=-1&t=1715559648
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S131915781100019X#aep-abstract-id21
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S131915781100019X#aep-abstract-id21
https://www.researchgate.net/publication/345324999_CONSTRUCTION_40_TOWARDS_SUSTAINABILITY_IN_THE_CONSTRUCTION_INDUSTRY
https://www.researchgate.net/publication/345324999_CONSTRUCTION_40_TOWARDS_SUSTAINABILITY_IN_THE_CONSTRUCTION_INDUSTRY
https://www.researchgate.net/publication/345324999_CONSTRUCTION_40_TOWARDS_SUSTAINABILITY_IN_THE_CONSTRUCTION_INDUSTRY
https://www.researchgate.net/publication/344161605_CONSTRUCCION_40_desafios_y_proyecciones_para_la_industria_de_la_Ingenieria_y_Construccion
https://www.researchgate.net/publication/344161605_CONSTRUCCION_40_desafios_y_proyecciones_para_la_industria_de_la_Ingenieria_y_Construccion
https://www.researchgate.net/publication/344161605_CONSTRUCCION_40_desafios_y_proyecciones_para_la_industria_de_la_Ingenieria_y_Construccion
https://www.redalyc.org/pdf/2250/225022711011.pdf
https://www.redalyc.org/pdf/2250/225022711011.pdf
https://www.jstor.org/stable/j.ctv14nphfw
https://www.jstor.org/stable/j.ctv14nphfw
https://www.researchgate.net/publication/277249737_Thite_M_Kavanagh_MJ_Johnson_R_D_2012_Evolution_of_human_resource_management_human_resource_information_systems_The_role_of_information_technology_In_Kavanagh_MJ_Thite_M_Johnson_R_D_Eds_Human_Resource_
https://www.researchgate.net/publication/277249737_Thite_M_Kavanagh_MJ_Johnson_R_D_2012_Evolution_of_human_resource_management_human_resource_information_systems_The_role_of_information_technology_In_Kavanagh_MJ_Thite_M_Johnson_R_D_Eds_Human_Resource_
https://www.researchgate.net/publication/277249737_Thite_M_Kavanagh_MJ_Johnson_R_D_2012_Evolution_of_human_resource_management_human_resource_information_systems_The_role_of_information_technology_In_Kavanagh_MJ_Thite_M_Johnson_R_D_Eds_Human_Resource_
https://www.researchgate.net/publication/277249737_Thite_M_Kavanagh_MJ_Johnson_R_D_2012_Evolution_of_human_resource_management_human_resource_information_systems_The_role_of_information_technology_In_Kavanagh_MJ_Thite_M_Johnson_R_D_Eds_Human_Resource_

Anexos

Anexo A - Gestion de documentos

Tabla A.1: Detalle bases de datos

Origen Nombre tabla Datos relevantes

UN, nombre empresa, nivel 2,
SharePoint Estructura_areas id_div, nombre division, nivel 3,

id_area, nombre area, nivel 4

id, person_id, employee_id, rut,
SQL Empleados_User_Area name, id_area_persona, activated,
private_role, estado_ficha
person_id, employee_id, id,
cost_center, rut, full_name,
code_sheet, gender, status, pri-
vate_role, company_id, area_id,
contract_type, start_date,
end_date, end_date_today, ac-
tive_since, active_until, active_un-
til_today, base_wage
person_id, id, full name, rut,
code_sheet, private_role, ac-
tive_until, area_id, active_since, di-
vision_name
employee_id, id, original_filename,
created_at, updated_at
id, name, status, id_parent_area,
name_parent_area, cost_center, de-
SQL BukT_Area partment_id, department_name,

dividion_id, division_name, nom-

bre_corto

liquidacion_id, person_id, em-
SQL BukT_Payroll_Detail ployee_id, rut, month, vyear,

worked_days, y datos de income

SQL Empleados_Jobs

SQL BukT_Employee

SQL BukT_Docs

Tabla A.2: Detalle columnas personalizadas

Nombre tabla Nombre columna  Funcidon

establece el altimo ID de la suba-
rea

Estructura_areas LastID
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Empleados_Jobs

BukT Docs

Nombre tabla

Estructura_areas

Empleados_Jobs

BukT_Employee

BukT Docs

Date
Periodo

Desvinculados

Contratados
Employeeld_Pe-
riodo

Periodo

Employeeld_Pe-
riodo

separa los registros de cada per-
sona de manera diaria
establece el mes de cada registro

establece si la persona fue desvin-
culada en el periodo asignado
establece si la persona fue contra-
tada en el periodo asignado

crea una llave con el ID de la per-
sona y el periodo del registro
establece el mes de cada registro

crea una llave con el ID de la per-
sona y el periodo del registro

Tabla A.3: Detalle columnas creadas

Nombre columna

subarea_final

contratoslal

finiquitoslal
division_name
UN
area_activa
Contratos
Finiquitos
hay_contrato

hay_finiquito

Tipo Documento
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Funcién

concatenar el nombre del centro
de costo y el nombre del area
determinar si la persona fue con-
tratada y si posee el documento
correspondiente

determinar si la persona fue des-
vinculada y si posee el documento
correspondiente

establece el nombre de la division

clasifica las divisiones de la em-
presa segun la unidad de negocio
establece el nombre del area si es
que esta se encuentra activa
calcula la cantidad de contratos
de la persona

calcula la cantidad de finiquitos
de la persona

asigna 1 si la persona posee con-
tratoy 0 sino

asigna 1 si la persona posee fini-
quito y 0 si no

clasifica los documentos depen-
diendo del nombre de estos, estos
pueden ser: Anexo, Contrato, Fi-
niquito, Vacaciones, Liquidacién,
Certificado, Carta Aviso y Otros
Documentos



asigna 1 si el documento cumple
la funcién de contrato y 0 si no
asigna 1 si la persona posee algun
doc_contrato documento que cumpla la funcion

de contrato y 0 si no

asigna 1 si la persona posee algun
doc_finiquito documento que cumpla la funcién
de finiquito y 0 si no

Anexo contrato

Estado Rol Privado UN Afio

e
Todas v Todas v Todas v Todas v G R U Po E i

Contrataciones vs Documentos por Mes
@Cont ®Docs

@
2 5000
€ 2000
e
8 463
® 1500
g
€
S
O 1000
-
S}
=
5" \;I.I;l
&
i}
0
@ =
5 £
Afio/Mes
Detalle Contrataciones vs Documentos por Mes

Ao 2020 2
Mes ene feb mar abr may jun jul ago sep oct nov dic Total e
Unidad de Negocio Cont Docs Cont Docs Cont Docs Cont Docs Cont Docs Cont Docs Cont Docs Cont Docs Cont Docs Cont Docs Cont Docs Cont Docs Cont Docs Ci
EIMI-EISI 1146 1168 512 1086 887 892 419 685 414 258 1282 626 9375
Bl NEXXO 452 227 209 229 1 14 2 91 381 127 138 2 209 5 27 5 352 1 2850 16
¥ SSHH 45 4 34 1 29 19 4 n 6 2 12 2 14 4 10 24 3 66 9 26 4 29 43
I PPEE 08 3 95 6 76 4 34 2 3 2 19 5 7 3 2 4 7 5 7 7 75 10 606 51
@ T 51 22 48 11 45 20 43 3 36 4 39 63 20 51 21 9 4 76 3 615 8
) EINEX
B VSL 61 7 60 23 44 7 54 35 25 22 29 23 47 16 3 2 4 26 74 8 35 17 6 15 534 501
F ENC-EIOSSA 7 4 27 701 17 7 22 19 9 1 18 4 7 1 6 251 7
Total 1942 44 1674 45 946 29 1463 46 1163 28 1064 29 944 29 895 12 700 54 706 125 1831 46 1225 37 14553 758 1

Ilustracion A.1: Panel de control Contrataciones vs Contratos
Fuente: Power BI, elaboracion propia (2024)

Estado Rol Privado UN Afio
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®Desv ®Docs

1625
1441
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1m 015047

I u*‘”u{l!.m I
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ene
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Afio/Mes

Detalle Desvinculaciones vs Documentos por Mes
Afio 2020

Mes ene feb mar abr may jun jul ago sep oct nov dic Total ene
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Hlustracion A.2: Panel de control Desvinculaciones vs Finiquitos
Fuente: Power BI, elaboracion propia (2024)
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Hlustracion A.3: Panel de control Contratos y Finiquitos
Fuente: Power Bl, elaboracion propia (2024)
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Anexo B - Desarrollo Organizacional

Nombre tabla

consolidado

Tabla B.1: Detalle columnas creadas

Nombre columna Funcion

Cuadrante

Nivel Competen-

cias
Nivel Potencial

termino
Nombre Buk

Retencién

Edad

ultimo_registro
rut_un
calibracion
cambio_calibra-

cion
genero

Hombres
Mujeres

Cua-

drante_afio_ante-

rior
cambio_afio

cambio_por_afio
Rango Etario

Estado

Clasifica las evaluaciones en cuadran-
tes dependiendo de las notas obteni-
das

Clasifica el nivel de competencias de-
pendiendo de la nota obtenida
Clasifica el nivel de potencial depen-
diendo de la nota obtenida

Sefiala la razén de término del traba-
jador en caso de corresponder

Asigna el nombre completo del traba-
jador

Asigna 1 si el nombre de la persona
estd en el afio anterior al registro y
también en el afio actual, 0 si no
Calcula la edad de cada colaborador

Asigna 1 si el registro corresponde al
altimo registro del trabajador

Crea una llave con el Rut de la per-
sona y su unidad de negocio

Asigna 0 si el cuadrante inicial es
igual al cuadrante final y 1 si no
Sefiala desde que cuadrante y hacia
que cuadrante se calibr6 al trabajador
Seriala el género del colaborador

Asigna 1 si el colaborador es hombre,
Osino

Asigna 1 si el colaborador es mujer, 0
si no

Senala el cuadrante final del ano ante-
rior del colaborador

Asigna 0 si el cuadrante final es igual
al cuadrante afio anterior y 1 si no
Sefiala desde que cuadrante y hacia
que cuadrante se cambio el trabajador
Clasifica el rango de edad del colabo-
rador

Establece el estado del trabajador
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Nombre

#plan de

accion

% Personas

%  Reten-
cion

% Rotacion

ano_entran

ano_man-
tiene

Rotacion

Asigna 1 si el nombre de la persona
esta en el afio anterior al registro y NO
en el afo actual, 0 si no

Tabla B.2: Detalle medidas creadas

Funcion

Calcula la cantidad
de planes de accion

Calcula el porcen-
taje de personas de
una categoria/fa-
milia de cargos

Calcula el porcen-
taje de retencion

Calcula el porcen-
taje de rotacion

Calcula la cantidad
de empleados que
entran a un cua-
drante en un ano
Calcula la cantidad
de empleados que
se mantienen en un
cuadrante entre
dos anos

Formula

#plan de accion = CALCU-
LATE(COUNT('Consolidado'[rut_unl]),
'Consolidado'[Plan de accién
]<>BLANK(), 'Consolidado'[Plan de ac-
cién ]<>"0")
% Personas =
VAR TotalRegistros =
COUNTROWS(ALL('Consolidado'))
VAR TotalPorCategoria =
COUNTROWS('Consolidado')
RETURN  DIVIDE(TotalPorCategoria,
TotalRegistros, 0)
% Retencion = CALCULATE(DI-
VIDE(SUM('Consolidado'[Retencion]),
[Personas]))
% Rotacion =
DIVIDE(
SUM('Consolidado'[Rotacion]),
COUNTROWS('Consolidado'))
afio_entran = COALESCE(CALCU-
LATE(COUNT('Consolidado'[rut_unl]),
'Consolidado'[cambio_afio]=1),0)

aflo_mantiene =

VAR Cuadrantelnicial = SELEC-
TEDVALUE('Consolidado'[Nombre
cuadrante inicial])

RETURN

COALESCE(

CALCULATE(
COUNT('Consolidado'[rut_un]),
'Consolidado'[Nombre cuadrante

inicial] = Cuadrantelnicial,
'Consolidado'[cuadrante_afio_ante-

rior] = Cuadrantelnicial,
'Consolidado'[cambio_ano] = 0

),
0)
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calibrados

Competen-
cias Pro-
medio
Desvincu-
lacion  in-
voluntaria

Desvincu-
lacion total

Desvincu-

lacion  vo-
luntaria

entran_ca-
libracion

Evaluado-
res

Evaluados
Total

hombres
mujeres
Personas

Potencial
Promedio

Calcula la cantidad
de empleados que
pasaron por comité
Calcula el prome-
dio de competen-
cias

Calcula la cantidad
de personas que
fueron desvincula-
das por causal in-
voluntaria

Calcula la cantidad
total de desvincu-
laciones

Calcula la cantidad
de personas que
fueron desvincula-
das por causal vo-
luntaria

Calcula la cantidad
de empleados que
entran a un cua-
drante por calibra-
cion

Calcula la cantidad
de evaluadores

Calcula la cantidad
de evaluaciones
realizadas

Calcula la cantidad
de hombres
Calcula la cantidad
de mujeres

Calcula la cantidad
de personas eva-
luadas

Calcula el prome-
dio de potencial

calibrados = CALCU-
LATE(COUNT('Consolidado'[rut_unl]),
'Consolidado'[Comité]="si")
Competencias Promedio = CALCU-
LATE(AVERAGE('Consolidado'[Resul-
tado Desempefio]))

Desvinculacion involuntaria =
CALCULATE(DISTINCTCOUNT('Con-
solidado'[rut_un]), 'Consolidado'[ter-
mino] = "desahucio_gerente" | | 'Conso-
lidado'[termino] = "fin_servicio" | |
'Consolidado'[termino] = "incumpli-
miento" | | 'Consolidado'[termino] =
"mutuo_acuerdo" | | 'Consolidado'[ter-
mino] = "necesidades_empresa" | |
'Consolidado'[termino] = "venci-
miento_plazo")

Desvinculacion total = [Desvinculacion
involuntaria] + [Desvinculacién volun-
taria]

Desvinculacion voluntaria =
CALCULATE(DISTINCTCOUNT('Con-
solidado'[rut_un]), 'Consolidado'[ter-
mino] = "no_concurrencia" | | 'Consoli-
dado'[termino] = "renuncia")
entran_calibracion = COALESCE(CAL-
CULATE(COUNT('Consolida-
do'[rut_un]), 'Consolidado'[calibra-
cion]=1),0)

Evaluadores = CALCULATE(DIS-
TINCTCOUNT('Consolidado'[Evalua-
dor]))

Evaluados Total = CALCU-
LATE(COUNT('Consolidado'[rut_un]))

hombres = CALCULATE(SUM('Conso-
lidado'[Hombres]))

mujeres = CALCULATE(SUM('Consoli-
dado'[Mujeres]))

Personas = CALCULATE(DISTINCT-
COUNT('Consolidado'[rut_un]))

Potencial Promedio = CALCU-

LATE(AVERAGE('Consolidado'[Resul-
tado Potencial]))
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salen_cali-
bracion

Calcula la cantidad
de empleados que
salen de un cua-
drante por calibra-

salen_calibracion = COALESCE(CAL-
CULATE(COUNT('Consolida-
do'[rut_un]), 'Consolidado'[calibra-
cion]=1),0)

cion

UN

v

Familia de c. Rol privado ~ Estado ~ Afio ~
Todas v Todas v Todas v Todas v Todas v
Filtro cuadrante final Cantidad de empleados por cuadrante
Afio ©2021 @2022
Colaborador
‘Confiable Lider Emergente. 2 160 156
LR 139
3 150
=
£ %
Empleado Miembro Clave Talento en s '®
Efectivo Desarrollo °
S 50
c
i}
0
Ditema Enigma Miembro  Lider  Taslento Talento Emplea.. Colabor. En Dilema
clave en efectivos confiable blanco)
Gesarrollo
Detalle cantidad de empleados por cuadrante . (I o G e ]
N Cantidad de empleados por cuadrante
Afio 2021 2022 Total
Nombre cuadrantefinal no S/ si  Total no S/ si  Total Comité ®no @5/ @si
= Miembro clave 93 8 59 160 4 6 146 156 316 t 316
# Lider emergente 107 3 45 155 7 15 107 129 284 }Esu 284
= Talento 131 8 139 5 13 78 96 235 = 235
@ Talentoendesarrollo 15 2 40 57 165 66 123 &y 205 l 152 u
Empleados efectivos 21 421 62 3 41 44 106 3 123
. 2 106
7 Colaborador confiable 5 2 31 38 2 29 31 e 3. - . )
2 22 22 27 7 34 56 % e B 13 - bl 43
= 97 19
© Enriesgo 1 20 21 2 2 8 8 n ] ——
* Dilema ! AR nl 11 Miembro  Lider ~ Talento Talento Emplea.. Colabor. En  Enriesgo Dilema
Total 396 15 251 662 21 €2 506 589 1251 clave  emerge. en  efectivos confisble blanco)
desarrollo

Nombre cuadrante final

Hlustracion B.1: Panel de control Empleados por cuadrante

UN

Fuente: Power BI, elaboracion propia (2024)

v

Familia de c... Rol privado e Estado ~ Afio e
Todas Todas Vv Todas v Todas v Todas v
Filtro cuadrante final Cantidad de empleados por Familia de cargo
genero @ (En blanco) @F @M Jefes
Colaborador b
Confiable Wizt ik K ﬂersonas
B 300 337
= % Personas.
50 BN 9 2694%
Empleado i Talento en =} Suma de Mujeres
Efectivo Miembro Clave Desarollo 3 - py 5
£ 100
= 116 87 Suma de Hombres
ER = B
Dilema Enigma & < 3@ SN Promedio de Edad

Familia de cargo
Cantidad de empleados por Rango Etario

258
282
188
180
s Ex
51-60 61+

Personas

243

% Personas
19,82%

Suma de Mujeres
16

Suma de Hombres
132

Promedio de Edad
385

genero @ (En blanco) @F @M

400

Cantidad de Empleados

56
63
C —
° 20-3¢

31-40 4150
Rango Etario

(Blank)

Hlustracion B.2: Panel de control Familia de cargos y género

Fuente: Power BI, elaboracion propia (2024)

39

(XXX X)
GRUPO Ei

Evaluaciones
realizadas
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@ UN v Familia de c... v Rol privado v Estado v Afo v . . [ . .
Todas v Todas N Todas v Todas v Todas v GRUPO Ei

Filtro cuadrante final Cantidad de comités por UN Cantidad de planes
. de accion
Afio ©2021 2022
Colaborador
Confiable Lider Emergente 25 N 5 24 5
“ Evaluadores
® 20
Empleado Misrbro Glave Talento en £
Efectivo Desarrollo S 4
8 o 222
] 2
B N 10
S0 2 o 5 Calibrados
Dilema Enigma § 5 6
4 4
.
: NEXXO SSHH PPEE EIMISA et vsL Elic
UN
Detalle cantidad de comités por UN
UN 2021 2022 Iola[
GESTIONA 25 20 45
7 NEXXO 9 23 32
¥ SSHH 9 24 32
& PPEE 12 10 22
EIMISA 14 14
PT 5 8 13
VsL 6 4 9
ENC 4 2 5
Total 78 87 163
., .
llustracion B.3: Panel de control Comités
., .
Fuente: Power B, elaboracion propia (2024)
@ UN e Familia de ¢ e Rol privado e Estado e Afio ~ [ X X ] . .
Todas v Todas v Todas v Todas v Todas v G RU Po Ei
Filtro cuadrante inicial Cantidad de cambios por calibracion

Nombre inicial @ C dor confia... ®Empl efecti... @ Lider emerg... ® Miembro clave @Talento @Talento en d...

Colaborador

Lider Emergente
Confiable ge Talento en desarrollo a Miembro |
Empleado Talento en
& Miembro Clave DEEaTRiE,
51
Dilema Enigma

Lider emergente a Miembro clave

5 e
S
£
Detalle cantidad de cambios por calibracion % 10|
S
Nombre cuadrante inicial Recuento e rut_un c
Talento 170 ]
L 2 Miembro ¢ = |
Lider emergente 139 [3
Miembro clave 95 © 3 ]
= Miembro cl
7 Empleados efectivos 23 - "
B Telento en desamollo T Miembro clave a Colaborador cont... |G
5 Colaborador confiable B Lider emergente  Talento en desa 13 |
Total 450 Lider emergente 2 Talento [ EHEN

Lider emergente 2 En riesgo

Lider emergente a Empleados efec.

Lider emergente a Dilema

nte a Colaborador co 35

0 10 20 30 40 50 60 70
Cantidad de Empleados

Hlustracion B.4: Panel de control Mov. por calibracion
Fuente: Power BI, elaboracion propia (2024)
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©

UN

Todas

Filtro cuadrante inicial

Colaborador

Confiable Lider Emergente
W‘ME‘ o Miembro Clave
Dilema

Detalle cantidad de cambios por afio

Nombre cuadrante final Secuento de rut_un

= Lider emergente 56
& Miembro clave 56
I Talento 28
F Talento en desarrollo 28
= Colaborador confiable 18
= Empleados efectivos 16
I En riesgo 2
 Dilema 4
Total 214
© w -
Todas v
Filtro cuadrante final
Colaborador
‘Confiable Lider Emergente
EE"'""“ Miembro Clave

Familiadec. Rol privado v Estado v Afo v ' . . . .
Todas v Todas v Todas v Todas v GRUPO Ei
Cantidad de cambios por afio
Nombre cuadrante final @ Colaborador ... ®Dilema ®Empleados ... ®En riesgo @ Lider eme... ® Miembro ... @Talento @Talento e...
Lider emergente 2 Miembro clave 26
Talento 2 Lider em
Miembro ciave 2 Lider emergente
T Talento en desarrollo 3 Lider emer...
Desarrollo Lider emergente a Talento
Miembro clave 2 Empleados efecti...
Miembro clave 2 Talento en desarr...
Empleados efectivos a Miembr
Enigma Lider emergente a Talento en desa..

Lider emergente a Colaborador co...
Talento a Talento en desarrollo
Talento a Miembro clave

Talento en desarrollo a Miembro cl...
Colaborador confiable a Miembro ...
Colaborador confiable a Lider eme...

Cambio por afo

IS IS
~f~
&

Miembro clave a Talento

Talento en desarrollo a Talento
Miembro clave a Colaborador conf...
Talento a Colaborador confiable
Colaborador confiable 2 Talento

Empleados efectivos a Lider emer... [ IENEN
Empleados efectivos a Talento [ IENEN
Lider emergente 2 n riesgo. [N
Miembro clave a En riesgo
Empleados efectivos a En riesgo
0 5 10 15 20 25 30
Cantidad de Emoleados
., ~
Hlustracion B.5: Panel de control Mov. por ario
., .
Fuente: Power B, elaboracion propia (2024)
Familiadec. Rolprivado Estado v Afo v e0000
Todas v Todas v Todas v Todas v G R U Po E i
Cantidad de desvinculaciones por cuadrante % Retencion
més detalle de su razon de témino
Tipo desvinculacién ®involuntaria @voluntaria 43,87 %
g0 o
S % Rotacién
g
L) 70
Talento en 3
Desarrollo g 2 1 B 5 8 %
g N o 2
s - &l 27
B 17
Enigma < . B
E L
© 0
Miembro Lider Talento Empleados Enriesgo (Enblanco) Talento en Colabora. Dilema
clave  emergente efectivos desarrolio  confiable

Nombre cuadrante final
Detalle de cantidad de desvinculaciones por cuadrante

Nombre cuadrante final  involuntaria voluntaria Iotal
= Miembro clave 91 33 124
 Lider emergente 70 17 87
' Talento 37 31 68
= Empleados efectivos 42 9 51

En riesgo 27 7 34
] 26 7 33
I Talento en desarrollo 24 6 30
[ Colaborador confiable 21 2 23
= Dilema 10 5 15

Total 348 17 465

Ilustracion B.6: Panel de control Razon de término

Fuente: Power BI, elaboracion propia (2024)
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