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RESUMEN

La presente propuesta encaminada al mejoramiento de la Gestion del Talento
Humano de la empresa IMPORMEDICAL SAS de la ciudad de Pasto, en primer
lugar sintetiza los principales conceptos existentes sobre la Gestion del Talento
Humano y las herramientas para el Mejoramiento Continuo de las Organizaciones
para que con base en estos elementos se haga un diagnéstico se la situacion
actual de las procesos de Gestion Humana de la organizacion.

Con base a esta informacion se procede a realizar una caracterizacion de los
procesos existentes, incluyendo algunas mejoras a corto plazo, puesto que a largo
plazo se debe pensar en la implementacion de un Sistema de Gestion de Calidad
que involucre todos los procesos de la organizacién. La parte final contiene un
plan operativo encaminado al mejoramiento de las condiciones de trabajo y el
bienestar laboral de los colaboradores de IMPORMEDICAL SAS.



ABSTRACT

This proposal aims to improve the Human Resource Management company SAS
IMPORMEDICAL the city of Pasto, first summarizes the main existing concepts of
Human Resource Management and the tools for Continuous Improvement
Organizations to that based on these elements make a diagnosis is the current
status of Human Resource Management processes of the organization.

Based on this information is necessary to make a characterization of existing
processes, including some short-term improvements, as long term should consider
implementing a Quality Management System that involves all the processes of the
organization. The final part contains an operational plan aimed at improving
working conditions and welfare of employees work IMPORMEDICAL SAS.
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INTRODUCCION

El mundo actual esta caracterizado por situaciones dinamicas y complejas que
especialmente afectan el entorno competitivo de las empresas, conduciendo a la
caducidad de los modelos de gestion y las tecnologias que por ende conllevan a
reducir el ciclo de vida de las ventajas competitivas y a replantear la infraestructura
creada por la organizacion para perdurar en el mercado.

Por tanto si una organizacién quiere mantener una posicidon competitiva hoy en
dia, debe aprender a innovar y adaptarse a los cambios con rapidez y esto se
logra si solo si se gestiona efectivamente a su talento humano. Es por ello que el
presente trabajo pretende contribuir al desarrollo de la empresa IMPORMEDICAL
S.A.S de la ciudad de Pasto a través de una propuesta encaminada a mejorar las
practicas de la Gestion del Talento Humano con el fin de que a través de este, se
genere una ventaja competitiva sostenible.

Inicialmente se realizard un diagnostico del estado actual de los procesos de
Gestion Humana en IMPORMEDICAL S.A.S a través de la aplicacién de una
entrevista a su gerente, de encuestas al personal y de la informacién recolectada a
través de la observacion y revision de documentos de la empresa, con el fin de
establecer sus principales aciertos y debilidades. Posteriormente se caracterizara
a través de diagramas de flujos las practicas del Talento Humano y finalmente se
construird un plan de accién que permita a la empresa en el corto plazo mejorar su
gestion del personal.

La propuesta surge de la preocupacion que existe sobre la carencia de
procedimientos claros de la Gestién del Talento Humano o la inexistencia de los
mismos en IMPORMEDICAL S.A.S. Aunque es una empresa joven,
desafortunadamente a estas tematicas no se les ha prestado la atencién que
merecen y se corre el riesgo de no contar en la empresa con personas de alto
potencial que no solo se limiten a cumplir las funciones establecidas en un
contrato, sino que aporten con sus ideas al desarrollo organizacional, sean
altamente competitivas y generen propuestas de valor para los clientes.

19



1. TEMA DE INVESTIGACION

1.1 DEFINICION DEL TEMA DE INVESTIGACION

Gestion del Talento Humano en las organizaciones.

1.2 DEFINICION DEL TiTULO DE LA INVESTIGACION

Propuesta de mejoramiento de la Gestion del Talento Humano en la empresa
Distribuidora IMPORMEDICAL S.A.S de la ciudad de Pasto.
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2. PROBLEMA DE INVESTIGACION

2.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El objetivo de la empresa moderna es satisfacer al cliente, pero hay que recordar
que el encargado de realizar esta tarea es el trabajador. Lo que se debe buscar
primero es su satisfaccion, mediante estrategias que le permitan potencializar sus
competencias y mejorar las condiciones laborales. Por tanto los responsables de
la Gerencia del Talento Humano deben disefiar e implementar eficazmente los
procedimientos que favorezcan el desarrollo y la satisfaccion del trabajador; lo que
redundara en la satisfaccién del cliente, que nos indica el caracter central y
estratégico que ha asumido la Gerencia del Talento Humano en la empresa del
Siglo XXI.

Con base en esta realidad, se identific6 como objeto de estudio a la empresa
IMPORMEDICAL S.A.S con domicilio en la ciudad de Pasto. Al igual que otras mi
pymes de la regién, se caracteriza por una dedicacion casi exclusiva a las
actividades rutinarias de oficina y del cumplimiento de su razén social, dejando a
un lado otros aspectos igualmente importantes como los relacionados con el
bienestar de su personal. Al parecer, aun persiste en la mente de sus ejecutivos la
visién anterior de considerar al trabajador como un “recurso” que implica gastos,
en vez de ser considerado como un “activo” que genera valor.

Situaciones como procesos de reclutamiento y seleccion realizados mediante
criterios subjetivos, candidatos que llegan por recomendacion, actividades de
capacitacion limitadas o casi nulas, inexistencia de actividades de bienestar
laboral o programas de salud ocupacional y evaluaciones de desempefio
realizadas a criterio personal del evaluador son algunas de las anomalias que se
presentan en la organizacion. Ademas, por motivos presupuestales no existe un
area destinada para tal fin y es el gerente junto a los jefes de area quienes son los
responsables de la ejecucion de estos procedimientos.

Cabe anotar que la empresa cuenta con un manual de funciones en donde estan
definidas claramente las funciones de cada colaborador y cada quien sabe lo que
debe hacer pero en cuanto a los procedimientos de gestibn humana, no existe un
registro documental que permita identificar su caracterizacion y por ende cada
quien los aplica de acuerdo a su conveniencia y a las condiciones del momento.

Aunque la gerencia de la empresa no lo admita, existe un descontento
generalizado en los colaboradores de IMPORMEDICAL SAS a causa de las
condiciones laborales. La empresa les cumple en materia salarial, pero eso no es
suficiente. La percepcion es que la preocupacion principal de la organizacion son
las metas de ventas, y no se brindan espacios de didlogo y esparcimiento para
conocer las metas de cada individuo. Esta situacion se ha venido acentuado
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dltimamente y ha originado pequefios conflictos y roces producto del estrés
rutinario.

2.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
¢ Qué acciones deben llevarse a cabo en el corto, mediano y largo plazo para

mejorar las practicas de la Gestion del Talento Humano en la empresa
Distribuidora IMPORMEDICAL S.A.S?

2.3 SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA

e (Como es la composicion del Talento Humano de la empresa Distribuidora
IMPORMEDICAL S.A.S?

e ¢Qué practicas de la Gestion del Talento Humano se aplican actualmente
en la empresa Distribuidora IMPORMEDICAL S.A.S?

e ¢ Cuales son las principales caracteristicas de las practicas de la Gestion
del Talento Humano que se aplican actualmente en la empresa
Distribuidora IMPORMEDICAL S.A.S?

e (Qué acciones se deben llevar a cabo para mejorar la Gestion del Talento
Humano en la empresa Distribuidora IMPORMEDICAL S.A.S?

22



3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

3.1 OBJETIVO GENERAL

Elaborar una propuesta para el mejoramiento de la Gestion del Talento Humano
en la empresa Distribuidora IMPORMEDICAL S.A.S de la ciudad de Pasto que le
permita generar una propuesta de valor para sus clientes.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Realizar un diagnéstico de la composicion del Talento Humano en la
empresa Distribuidora IMPORMEDICAL S.A.S.

e |dentificar las practicas de Gestion del Talento Humano que se llevan a
cabo en la empresa Distribuidora IMPORMEDICAL S.A.S.

e Caracterizar las préacticas de Gestion del Talento Humano que se llevan a
cabo en la empresa Distribuidora IMPORMEDICAL S.A.S.

e Realizar un Plan de Accion para el mejoramiento de la Gestion Humana en
la empresa Distribuidora IMPORMEDICAL S.A.S.

23



4. JUSTIFICACION

4.1 JUSTIFICACION TEORICA

El propdsito de las organizaciones debe estar enmarcado dentro de las
perspectivas de la calidad en la prestacion de los servicios y/o los productos, para
lo cual requiere de un elemento indispensable y de cuyo esfuerzo depende en
gran parte el funcionamiento adecuado de la organizacion: el Talento Humano.

Tradicionalmente la dependencia de “Recursos Humanos” ha sido tomada como
una entidad necesaria pero no importante y esta afirmacion proviene del concepto
basico de la Administracion Financiera en la definicion de costos y gastos. Se
entiende por Costo como una erogacion capitalizable que presenta beneficios
futuros y como tal se puede presentar en un balance general y Gasto es un
desembolso no capitalizable y el beneficio es solo para un periodo contable. Este
debe llevarse al estado de ganancias y Pérdidas. Los costos entonces por este
concepto son aplicables a la actividad de produccion y comercializacion directa y
los gastos son aplicables a las actividades de apoyo como las administrativas.

Como podra inferirse en las actividades de administracion estan las de gerencia y
Gestiéon del Talento Humano, lo que debe llevar a la reflexion de cémo ha sido
interpretada la actividad encaminada al desarrollo del Talento Humano en la
organizacién, actividad necesaria pero no importante por ser un area de gastos.

Este criterio podria cambiarse si en las labores de desarrollo humano se
involucran los conceptos de Valor Agregado y se demuestra el aporte mediante
indicadores de gestién, transformando el papel de esta unidad administrativa en
asesor permanente de la linea de produccion, sacandolo del organigrama de la
administracion y ubicandolo en posicion staff de ésta.

Para comprender el proceso de valor agregado en la organizacion es necesario
identificar inicialmente las actividades de las empresas que las llevan a competir
en un sector en particular como las define Porter en la llamada cadena de valor:
“Las actividades se dividen en dos grupos, las que se refieren a la produccion,
comercializacion, entrega y servicio de posventa del producto dentro del plano
cotidiano o llamadas actividades primarias o centros de costos y aquellas que
proporcionan recursos humanos, tecnologia e insumos comprados o funciones
generales de infraestructura para apoyar las otras actividades. Cada actividad
primaria emplea insumos comprados, recursos humanos, alguna combinacion de
tecnologias y se aprovecha de la infraestructura de la empresa como la direcciéon

general y la financiera”.!

! PORTER, Michael. Ventaja competitiva: creacién y sostenimiento de un desempefio superior.
Madrid: Ediciones Diaz de Santos S.A, 1997. p. 3.
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Figura 1. La Cadena de Valor

Fuente: Porter (1997).2

La Gestion Humana como elemento integrante de la Cadena de Valor, constituye
el eje fundamental de la gestibn empresarial al trabajar arduamente en procesos
con los empleados, permitiendo crear en ellos una conciencia y un compromiso
con su trabajo y con la organizacion en general; teniendo como resultado, el
mejoramiento los bienes y/o servicios ofrecidos por la organizacion, permitiendo
asi detectar en un alto porcentaje el mejoramiento de la empresa representado en
un mayor Valor Econémico Agregado que finalmente serd percibido por el cliente.
Esta razon ha convertido en los uUltimos afios la Gestion Humana en un elemento
fusionador entre la empresa y el colaborador, logrando resultados visibles y
cuantificables. De esta manera Gestion Humana ha dejado de ser un gasto para
convertirse en un costo, cuya inversion valorizara el capital de la organizacion.

4.2 JUSTIFICACION METODOLOGICA

La presente investigacion es de tipo cualitativo porque recurrird a recoger la
percepcion de los colaboradores de IMPORMEDICAL SAS sobre cémo se
ejecutan las practicas de Gestion Humana, ademas de la observacion realizada
por el investigador. Es descriptiva porque espera detallar las caracteristicas de los

% Ibid., p 73.
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procesos de Gestion del talento Humano que se llevan a cabo en la empresa
Distribuidora IMPORMEDICAL S.A.S. Y es analitica porque a partir de la
informacion recolectada se espera identificar las fortalezas y proponer alternativas
de mejora de las practicas de la GTH que conlleven a la generaciéon de una
propuesta de valor desde el Talento Humano.

4.3 JUSTIFICACION PRACTICA

La gestion de personal, las relaciones industriales o relaciones laborales y los
procesos de gestion humana han sido, son y seran el centro de estudio para
comprender la dinamica de las empresas, las relaciones orientadas a la
produccion y el centro de atencion para obtener los resultados que la gerencia se
propone alcanzar y en ese orden de ideas, esta propuesta de mejoramiento esta
orientada a que los directivos de la empresa Distribuidora IMPORMEDICAL S.A.S,
conozcan en detalle cada uno de los procesos que se deben adelantar en materia
de Gestion del talento Humano, para proveerla de los mejores talentos, quienes
seran los responsables de obtener los objetivos empresariales y de su
sostenibilidad en el largo plazo.
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5.1 ANTECEDENTES

5. MARCO DE REFERENCIA

Para la elaboracion del presente proyecto investigativo se tuvieron en cuenta los
siguientes estudios relacionados:

Tabla 1. Estudios realizados en la region relacionados con el tema

TITULO

AUTORES

RESUMEN

Mecanismos para la Gestion
del Talento Humano en La
Casa Abonar en El Afio 2005.

Leidy Johanna Matabanchoy
Mosquera.

Facultad de Ciencias
Contables  Econdémicas vy
Administrativas. Programa de
Contaduria Publica.
Universidad Mariana. San

Juan De Pasto 2005.

El estudio pretende establecer
mecanismos que posibiliten
una mayor organizacion y
cumplimiento de los objetivos y
metas del talento humano de
la casa comercial Abonar con
miras a promover un mejor
rendimiento en el desempefio
laboral y servicio al cliente. A
través de:

v' Determinar las
herramientas
administrativas que utiliza

la empresa para el
manejo del talento
humano.

v' Evaluar las condiciones

gue la empresa brinda a
los trabajadores para el
cumplimiento de las
actividades programadas.

v' Elaborar una propuesta
de mejoramiento de los
procesos motivacionales
del talento humano que
permita alcanzar un logro
optimo en su desempefio
laboral.

Propuesta de mejoramiento de
la Gestion del Talento Humano
en la empresa Los Angeles
IPS en Tumaco (Narifio).

Maria Antonia Dugue Ramirez
y Carmen Dayanna Vasquez
Zufiga.
Universidad de Narifio
(UDENAR) 2009

La investigacion tuvo por
objetivo identificar la Gestién
del Talento Humano que
realiza la IPS Los Angeles en
el municipio de Tumaco, que
permita la formulacién de una
propuesta para su
mejoramiento.

Practicas de gestion de talento

Viviana Marcela Benavides

La presente investigacion tiene
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humano en las &reas de | Morales. por objetivo Identificar las

reclutamiento, seleccion, Practicas de la Gestiobn de
induccién y capacitacion en las | Universidad de Narifio | Talento Humano en las areas
micro y pequefias empresas | (UDENAR) 2009 de Reclutamiento, Seleccién,
transformadoras de alimentos Induccién y  Capacitacién
afiliadas a ACOPI en la ciudad adoptados y aplicados por las
de Pasto (Narifio) 2009-2010 Micro y pequefias empresas

Transformadoras de alimentos,
afiliadas a ACOPI (Narifio),
con el fin de formular una
propuesta de mejoramiento y/
fortalecimiento que contribuya
a su desarrollo y proyeccion

empresarial.

Fuente: Esta investigacion.

Como se puede observar en la tabla anterior estos estudios se tuvieron en cuenta
para enfocar el alcance del presente trabajo, las practicas de la Gestion del
Talento Humano que abordaria, la metodologia a utilizar en la recoleccion de
informacion, los antecedentes investigativos a tener en cuenta, los modelos y
referentes tedricos relacionados y la condensacion de las alternativas de mejora a
las falencias encontradas en el diagnostico mediante un plan de accion.
Adicionalmente se observé como las organizaciones a las cuales habian sido
objeto de los estudios mencionados arriba mejoraron ostensiblemente su
desempefio una vez aplicada la propuesta de mejoramiento.

Un estudio que nos revela la problematica real de la GTH en el pais es el estudio
de Caracterizacion del area de GTH en Colombia realizado por la Mesa de
sectorial de Gestion del Talento Humano del SENA a nivel nacional en el afio
2010, arrojando cifras interesantes como las siguientes:

a) Un 44,10% de las empresas tienen ubicada el area de Gestion Humana a nivel
ejecutivo en su estructura organica, mientras el 38,51% la tienen a nivel directivo.
En las micro y pequefias empresas las estructuras son planas por lo cual el
manejo del personal resulta a nivel estratégico y en las entidades publicas,
predomina el nivel directivo, pero el area esta a cargo de un profesional con
escasa delegacion y empoderamiento, que convierte el area en mas operativa que
estratégica. El resultado indica que el rol de los gerentes de Gestion Humana en
Colombia es mas tactico y menos operativo y demuestra que un gran numero de
empresas se han encaminado por convertir el area en aliado estratégico y hacerla
participe de la toma de decisiones.
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Gréfica 1. Nivel organizacional del area de Gestion Humana.

Fuente: Estudio de Caracterizacion del area de GTH en Colombia (2010).2

b) Las funciones ejecutadas por el area de Gestibn Humana en Colombia arrojan
la siguiente participacion y representatividad:

Gréfica 2. Funciones ejecutadas por el area de Gestién Humana

Fuente: Estudio de Caracterizacion del area de GTH en Colombia (2010).4

Al realizar un andlisis de lo anteriormente mencionado, nos encontramos que la
mayoria de empresas en el pais y el mundo estan fortaleciendo sus procesos de
GTH y es por eso que el presente trabajo espera contribuir a mejorar la Gestion
del Talento Humano en la empresa Distribuidora IMPORMEDICAL S.A.S, puesto

¥ SENA. Estudio de caracterizacion del area de Gestion del talento Humano en Colombia. p. 19.

Disponible en: http://observatorio.sena.edu.co/mesas/01/RECURSOS%20HUMANOS.pdf
gCOnsuItado 20/02/2012 02:10 p.m.)
Ibid., p. 16.
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gue en las observaciones preliminares ejecutadas, se ha encontrado que aunque
se llevan a cabo algunas practicas de Gestion Humana, se lo hace en forma
empirica y no técnica y ademas los procesos no estan caracterizados de tal forma
gue se articulen estratégicamente a los objetivos planteados por la alta direccion.
Se espera que la presente propuesta permita aplicar mejoras al Talento Humano,
mediante la identificacion y proposicion de alternativas de solucion a los procesos
y procedimientos con mayores falencias, y de fortalecimiento para los puntos clave
de éxito que sean identificados.

5.2 MARCO TEORICO

5.2.1 Gestion del Talento Humano en las organizaciones. Hasta finales del siglo
pasado y aun hoy en dia se considera que las organizaciones, para lograr sus
objetivos requieren de una serie de recursos y elementos que administrados
correctamente, les facilitaran alcanzar sus objetivos, dividiéndolos en tres tipos:®

e Recursos materiales: aqui quedan comprendidos el dinero, las instalaciones
fisicas, la maquinaria, los muebles, las materias primas, etc.

e Recursos técnicos: bajo ésta denominacion se identifican los sistemas,
procedimientos, organigramas, instructivos, etc.

e Recursos humanos: no sélo el esfuerzo o la actividad humana quedan
comprendidos en este grupo, sino también otros factores que dan diversas
modalidades a esa actividad: conocimientos, experiencias, motivacion,
intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades,
salud entre otros.

Pero a finales de la década de los noventa, los acelerados cambios en el entorno
permitieron transformar esta concepcion, porque las organizaciones empezaron a
darse cuenta que aunque los activos financieros, los equipos de oficina y de
produccion resultan necesarios para la organizacion, son sus “empleados” quienes
hacen la diferencia. La visibn anterior se basa en la concepcion de un hombre
como un "sustituible” engranaje mas de la maquinaria de produccion, en
contraposicion con la nueva concepcion que considera al ser humano como
"indispensable" porque este no solo es un simple “recurso” sino que pone al
servicio de la organizacion sus habilidades, capacidades y aptitudes, es decir su
“Talento”. Toma anos reclutar, capacitar y desarrollar el personal necesario para la
conformacion de grupos de trabajos competitivos.®

> ESPARRAGOZA, Alberto. Administracion de Recursos Humanos. Disponible en:
http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/rrhh/admontalhum.htm (Consultado:
02/04/2012 11:48 a.m.)

® MARULANDA, Marcela y MEJIA, Maria. Modelo de Gestion del Talento Humano y Planes de
Accion y Cumplimiento para la Habilitacion y la Certificacion en Buenas Practicas Clinicas para
Psynapsis  Salud Mental S.A. Pereira, 2011, p 31 Disponible  en:
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5.2.2 Concepto de la Gestion del Talento Humano. Para comprender la filosofia
sobre la moderna administracion del personal existente, es necesario partir de los
trabajos de investigadores como:

Garcia y Casanueva (1999), mas que en la Gestion Humana se centran en la
Gestion de Recursos Humanos y afirman que ésta es el conjunto de précticas,
técnicas y politicas que buscan la integracién y la direccion de los empleados en la
organizaciéon de forma que éstos desempefien sus tareas de forma eficaz y
eficiente y que la empresa consiga sus objetivos. ’

Chiavenato (2002) define la Gestion del Talento Humano como: “El conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las “personas” o recursos humanos, incluidos reclutamiento,

seleccion, capacitacion, recompensas, y evaluacion de desempefio”. ®

Bedard (2003) comprende la “Gestion de Personal” centrada en los procesos que
van desde la seleccién hasta la desvinculacion laboral y en los cuales parece no
existir ningtin tipo de humanizacién de la organizacion.®

Ivancevich, Gibson y Donelly (2003) afirman que, desde el area de Gestion
Humana, debe actuarse en la solucion de problemas para alcanzar los objetivos
organizacionales, pero ello debe hacerse fomentando el desarrollo y la
satisfaccion de los trabajadores y, desde los procesos de Gestion Humana, debe
evidenciarse un interés claro y marcado de la organizacion en las personas,
tratandolas como individuos y contribuyendo a la satisfaccion de sus necesidades,
lo que de suyo implica una concepcion del ser humano como algo mucho mas

importante que un simple "recurso”.*®

Werther, Jr. William B y Davis, Keith (2007) afirman que algunos de los desafios
internacionales que enfrentan las areas de Gestion Humana estan relacionados
con los procesos y practicas de seleccion, desarrollo, compensacion y evaluacion,
destacando que existen algunos elementos diferenciadores frente a la actuacion
local, regional o nacional. **

http://repositorio.utp.edu.co/dspace/bitstream/123456789/2106/1/6583M389.pdf (Consultado:
02/04/2012 11:58 a.m.)
" Citados por SALDARRIAGA, Juan. Gestién Humana: tendencias y perspectivas. Medellin, 2008.
Disponible en: http://www.icesi.edu.co/revistas/index.php/estudios gerenciales/article/view/262/html
gConsuItado: 02/04/2012 1:57 p.m.)
CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano. México D.F: Editorial MC Graw Hill, 2002.
. 9.
iCitados por SALDARRIAGA, Juan, Op.cit.
Ibid.
' WERTHER, Jr.; WILLIAM B y DAVIS, Keith. Administracién de personal y Recursos Humanos.
México D.F: Editorial MC Graw Hill, 52. Edicion, 2007. p. 57-75.
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En nuestro pais Gregorio Calderén, Alvarez y Naranjo (2006) abordan las
relaciones entre la modernizaciéon empresarial y la gestion humana en el pais, y
describen las caracteristicas de las areas de gestion humana, de las practicas del
Talento humano, del mercado laboral y las relaciones laborales en concordancia
con la Gestion del Talento Humano, y abordan la generacion de conocimiento en
Colombia, considerando las tres perspectivas mas sobresalientes: la socioldgica,
la humanistica y la estratégica, siendo desde esta Ultima de donde se vincula el
area de gestion humana y sus practicas al logro de objetivos y metas estratégicas
de la organizacion, en consideracién de sus activos intangibles como fuente de
ventaja competitiva sostenible. Concluyen, entre otros aspectos, que los escasos
estudios sobre las practicas de Gestibon Humana en Colombia dan cuenta de una
mayor integraciéon entre las practicas de recursos humanos y la estrategia
empresarial en las empresas grandes y las medianas.*?

Sherman, Bohlander y Snell (2009), sefiala cinco desafios competitivos para la
moderna administracién de personal: =

1. La globalizacion: apertura de mercados, los tratados de libre comercio y la
orientacion hacia la exportacion, originan que muchas compafias busquen
prosperar a través de oportunidades de negocio en mercados globales.

2. Tecnologia: la influencia de la tecnologia informatica en el Talento Humano se
ha hecho patente con el surgimiento de software para administracion de planillas,
evaluacion del desempefio, medicion del clima organizacional, etc.; que en mayor
o0 menor medida se vienen utilizando y perfeccionando.

3. Administracion del cambio: la exigencia del cambio es tal que se definen dos
tipos: cambio reactivo y cambio proactivo, el primero ocurre después que las
fuerzas externas afectan el desempefio de la organizacién; este cambio es
importante pues ante una situacion dada, una organizacion debe tener “reflejos”
rapidos y actuar con inmediatez. Sin embargo, en la actualidad, se recomiendan
cambios proactivos: aquellos que buscan una evolucion iniciada para aprovechar
oportunidades que se presentan.

4. Desarrollo del Capital Humano: si bien es cierto que “lo material’” continua
siendo importante, el eje central de las organizaciones ha pasado a las
habilidades, conocimientos y actitudes de los trabajadores. Es responsabilidad del
area de Talento Humano seleccionar competentes, a través de los programas de
capacitacion, desarrollarlas y perfeccionarlas continuamente.

> SALDARRIAGA, Juan, Op.cit.
'3 Citados por LARA José y VASQUEZ, Abel. Gestion del Talento Humano. Disponible en: http://
http://google.over-blog.es/article-28524229.html (Consultado: 22/02/2012 03:08 p.m.)
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5. La orientacion al cliente y la adaptabilidad: deben ser competencias que formen
parte importante de la cultura organizacional.

5.2.3 Modelo de Gestion del Talento Humano. Con el fin de analizar las diferentes
practicas de Talento Humano al interior de IMPORMEDICAL SAS, el presente
trabajo basara el andlisis diagnostico en el concepto de la Gestion del Talento
Humano y en modelo propuesto por Chiavenato porque se considera, es el méas
adecuado para determinar el estado actual de los procesos de Gestibn Humana ya
que agrupa las diferentes practicas de forma coherente y esto facilita la
identificacién de falencias y la propuesta de alternativas de mejora y se puede
resumir a continuacion:

Figura 2. Principales procesos de Gestion del Talento Humano

L Reclutamiento de personal
Admisién de Personas ¥
Seleccion de personal
—
L Disefio de cargos
Aplicacion de personas ., N
Evaluacién de desempefio
., Compensacién y remuneracion
Compensacion de las personas . .
I Beneficios y servicios
|_ -
Desarroll | rson s
w —| esarrollo de las personas I—l Capacitacion y desarrollo |
—| Retencion de personas I—l Capacitacién y desarrollo |
I . -
Sistemas de Informacién
Monitoreo de personas Gerencial
Bases de datos

Fuente: Idalberto Chiavenato (2002)."
A continuacion se sintetiza las caracteristicas principales de cada proceso:*

1. Proceso de admision (reclutamiento y seleccion de personal): las
empresas, cada vez mas, centran su atencion en técnicas de reclutamiento que le
permiten identificar al individuo que posea habilidades necesarias para
desempenar las actividades inherentes al puesto de trabajo sin realizar esfuerzos
adicionales en su preparacion, fuera de la induccion necesaria y el conocimiento

" CHIAVENATO, Idalberto, Op.cit., p.18.
> MARULANDA, Marcela y MEJIA, Maria, Op.cit., p 37-51.
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de las politicas de la empresa. El objetivo de la seleccion efectiva es integrar las
caracteristicas individuales (capacidad, experiencia y demas) a los requisitos del
puesto. En esta busqueda por lograr la debida integracién entre el individuo y el
puesto, deben tener claras las exigencias y los requisitos del puesto.

2. Proceso de aplicacion de personas (disefio de Cargos y evaluacion de
desempefio): lo que se pretende con el diseiio de puestos de trabajo es
desarrollar unas asignaciones de trabajo que satisfagan a la organizacién y la
tecnologia que manejan, y que cumplan con los requisitos personales del
trabajador. La clave estd en buscar una compatibilidad entre las exigencias de la
empresa y las de los titulares de los puestos de trabajo. La evaluacion del
desempefio pone en marcha una serie de instrumentos de medida del rendimiento
(cantidad y calidad del trabajo) adaptados a la realidad empresarial; es una
herramienta de valoracidbn que permite a los directivos afiadir valor a la
organizacién cuando a partir de los resultados obtenidos se establece un plan de
mejoramiento alineado con los objetivos empresariales.

3. Proceso de compensaciéon de las personas (compensacion vy
remuneracion, beneficios y servicios): el término de remuneracion redne tanto
recompensas externas que seria el salario e incentivos, como internas
(autonomia, carrera profesional, etc.). Los objetivos del proceso de remuneracion
y retribucion pueden ser: Atraer a los mejores candidatos, retener a los mejores
empleados, motivar a los empleados, adecuada evaluacion del desempefio, buen
sistema de recompensar el rendimiento y retroalimentacion para informar de los
aciertos y fracasos, cumplir la normativa, (Estatuto de los trabajadores, salario
minimo y contrato). La higiene laboral es el conjunto de normas y procedimientos
tendientes a la proteccion de la integridad fisica y mental del trabajador,
preservandolo de los riesgos de salud inherentes a las tareas a su cargo y al
ambiente fisico donde se ejecutan; esta relacionada con el diagnoéstico y la
prevencion de enfermedades ocupacionales, a partir del estudio y control de dos
variables: el hombre y su ambiente de trabajo.

4. Proceso de desarrollo de las personas (capacitacion y desarrollo): la
capacitacion, es un proceso educacional de caracter estratégico aplicado de
manera organizada y sistémica, mediante el cual el personal adquiere o desarrolla
conocimientos y habilidades especificas relativas al trabajo, y modifica sus
actitudes frente a aspectos de la organizacion, el puesto o el ambiente laboral. La
necesidad de capacitacion y entrenamiento surge de los rapidos cambios
ambientales, el mejorar la calidad de los productos y servicios e incrementar la
productividad para que la organizacién siga siendo competitiva es uno de los
objetivos a alcanzar por las empresas.

5. Proceso de retencion: en un mundo cada vez mas abierto y complejo se

empieza a generar una fuerte competencia por el talento; sobre todo en ciertas
areas y especializaciones, lo cual obliga a las empresas a analizar su estrategia
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de atraccion y retencion de talento. Asi como las empresas planifican y definen
sus estrategias de negocio, los empleados talentosos planifican sus carreras y
definen su permanencia en una organizacion en la medida en que ésta llene sus
expectativas de desarrollo, aprendizaje, oportunidades de crecimiento y ante todo
el reconocimiento por su valor agregado a la organizacion. Toda empresa que
priorice la importancia de su fuerza de trabajo, invierte a largo plazo en sus
empleados, por lo tanto si se producen desvinculaciones no deseadas, para la
empresa representara una pérdida de capacidad en el manejo de los procesos de
negocios.

6. Proceso de monitoreo de personas (bases de datos y sistemas de
informacidon): la eficiencia de la informacién es mayor con la ayuda de las bases
de datos no solo por la reduccién de la memoria para archivos, sino también
porque los datos logicamente relacionados permiten la actualizaciéon y los
procesamientos integrados y simultdneos. Algunos datos se recolectan para
evaluar y diagnosticar a la fuerza de trabajo haciendo objetivas las decisiones;
otros datos, se tabulan y se presentan en forma de encuestas, analisis y
seguimiento para fines de caracterizacion, como las encuestas salariales y de
beneficios sociales; otros datos se almacenan en la base de datos para
recuperarlos después, procesarlos y utilizarlos segun las necesidades de la
empresa.

5.2.4 Gestion por Competencias. “Las empresas que gestionen correctamente su
talento humano se beneficiaran de una ventaja competitiva para entrar en el nuevo
milenio, pues el éxito de una organizacion se basa en la calidad y en la disposicion
de su equipo humano. Cuanto mejor integrado esté el equipo y mas se
aprovechen las cualidades de cada uno de sus integrantes, mas fuerte sera la
empresa. Esto es la gestion por competencias. El concepto de las competencias
no es nuevo, pero la gestidbn por competencias crece en importancia en el mundo
empresarial: su aplicacion ofrece la novedad de un estilo de direccion que prima el
factor humano, en el que cada persona, empezando por los propios directivos,
debe aportar sus mejores cualidades profesionales a la empresa. Este enfoque se
basa en la comprension de que toda organizacion esta constituida por personas,
gue daran a la organizacion su dimension real, ademas de marcar las diferencias
competitivas.

¢,Qué son las competencias?. Las competencias son las caracteristicas
subyacentes de la persona, que estan relacionadas con una correcta actuacion en
su puesto de trabajo y que pueden basarse en la motivacion, en los rasgos de
caracter, en el concepto de si mismo, en actitudes o valores, en una variedad de
conocimientos o capacidades cognoscitivas o de conducta. En definitiva, se trata
de cualquier caracteristica individual que se pueda medir de modo fiable y cuya
relacion con la actuacion en el puesto de trabajo sea demostrable. Asi, se puede
hablar de dos tipos de competencias:
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e Las competencias diferenciadoras distinguen a un trabajador con actuacién
superior de un trabajador con actuacion mediana.

e Las competencias umbral o esenciales son las necesarias para lograr una
actuacion media o minimamente adecuada.

Todas las personas poseen un conjunto de atributos y conocimientos, que pueden
ser tanto adquiridos como innatos, y que definen sus competencias para una
determinada actividad. Sin embargo, no es el objetivo de las competencias
estudiar exhaustivamente el perfil fisico, psicolégico o emocional de cada persona:
se trata de identificar aquellas caracteristicas que puedan resultar eficaces para
las tareas de la empresa.

Asi se definiran las competencias clave para la organizacion. Las competencias
clave tienen una influencia decisiva en el desarrollo del puesto de trabajo y, por
tanto, en el funcionamiento de la empresa. Si se produce una adecuacion (es
decir, un ajuste) entre las competencias de la persona y las requeridas por su
puesto, el ajuste sera o6ptimo. Si, por el contrario, hay un desfase entre las
competencias requeridas por el puesto y las caracteristicas de la persona, su
adecuacion se vera afectada negativamente.

De acuerdo al grado de especificidad, las competencias se dividen en dos grandes
blogues:

e Conocimientos especificos, de caracter técnico, precisos para la realizacion
adecuada de las actividades.

e Habilidades/cualidades: Capacidades especificas precisas para garantizar
el éxito en el puesto.

El objetivo principal del enfoque de gestibn por competencias es implantar un
nuevo estilo de direccion en la empresa para gestionar el talento humano
integralmente, de una manera mas efectiva en la organizacion. Por medio de la
gestién por competencias se pretende alcanzar los siguientes objetivos:

e La mejoray la simplificacion de la gestion integrada del talento humano.

e La generacion de un proceso de mejora continua en la calidad y asignacion
del talento humano.

e La coincidencia de la gestién del talento humano con las lineas estratégicas
del negocio.

e La vinculacion del directivo en la gestion de su talento humano.

e La contribucion al desarrollo profesional de las personas y de la
organizacién en un entorno cambiante.
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o Latoma de decisiones de forma objetiva y con criterios homogéneos.”*®

5.2.5 La Gestion por Procesos

5.2.5.1 Definicién de proceso. “La palabra proceso viene del latin processus, que
significa avance y progreso. Un proceso es el conjunto de actividades de trabajo
interrelacionadas que se caracterizan por requerir ciertos insumos (inputs:
productos o servicios obtenidos de otros proveedores) y tareas particulares que
implican valor afadido, con miras a obtener ciertos resultados. Otra posible
definicion: gestion de todas las actividades de la empresa que generan un valor
afadido; o bien, conjunto de actividades mutuamente relacionadas o que
interactdan, las cuales transforma elementos de entrada en resultados. Proceso
no es lo mismo que procedimiento. Un procedimiento es el conjunto de reglas e
instrucciones que determinan la manera de proceder o de obrar para conseguir un
resultado. Un proceso define qué es lo que se hace, y un procedimiento, como
hacerlo.

No todas las actividades que se realizan son procesos. Para determinar si una
actividad realizada por una organizacion es un proceso 0 subproceso, debe
cumplir los siguientes criterios:

e La actividad tiene una mision o propasito claro.

e La actividad contiene entradas y salidas, se pueden identificar los clientes,
proveedores y producto final.

e La actividad debe ser susceptible de descomponerse en operaciones o
tareas.

e La actividad puede ser estabilizada mediante la aplicacion de la
metodologia”’

5.2.5.2 Definicion de gestidn por procesos. “Un proceso comprende una serie de
actividades realizadas por diferentes departamentos o0 servicios de la
organizacién, que afladen valor y que ofrecen un servicio a su cliente, Este cliente
podra ser tanto un “cliente interno" (empleado) como un “cliente externo"
(usuario/consumidor).

La gestidbn por procesos (Business Process Management) es una forma de
organizacion diferente de la clésica organizacion funcional, y en el que prima la

' ERNST AND YOUNG CONSULTORES. Manual del director de recursos humanos. Gestion por
competencias. p. 4-6. Disponible en:
http://formacionhumana.files.wordpress.com/2008/06/competencias.pdf (Consultado: 26/05/2012
11:18 a.m.)

7 SERVICIO DE CALIDAD DE LA ATENCION SANITARIA-SESCAM. La Gestién por procesos.
Toledo: 21 de octubre de 2002. p.5. Disponible en:
http://www.chospab.es/calidad/archivos/Documentos/Gestiondeprocesos.pdf (Consultado:
25/05/2012 06:36 p.m.)
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vision del cliente sobre las actividades de la organizacion. Los procesos asi
definidos son gestionados de modo estructurado y sobre su mejora se basa la de
la propia organizacion.

La gestion de procesos aporta una visién y unas herramientas con las que se
puede mejorar y redisefiar el flujo de trabajo para hacerlo mas eficiente y adaptado
a las necesidades de los clientes. No hay que olvidar que los procesos lo realizan
personas y los productos los reciben personas, y por tanto, hay que tener en
cuenta en todo momento las relaciones entre proveedores y clientes.”*®

5.2.5.3 Aspectos fundamentales de la gestién por procesos

a) “Tipos de proceso: los procesos de la Institucion Sanitaria los podemos agrupar
en clave, estratégicos y de soporte. Los procesos clave son aquellos que afectan
de modo directo la prestacion del servicio asistencial y por tanto a la satisfaccion
del cliente externo. Los procesos estratégicos son aquellos que permiten
desarrollar e implantar la estrategia de la organizacién. Por ultimo, los procesos de
soporte son todos aquellos que permiten la operacién de la organizacion y que sin
embargo no son considerados clave por la misma. En general son los procesos de
gestion (pago de néminas, facturacion, contabilidad, etc.) y algunos otros como los
procesos de auditorias internas, gestion de los sistemas de informacion,
mantenimiento, etc., son considerados como de soporte.

Los procesos pueden ser clasificados también en:

e Procesos multidepartamentales: sus actividades se realizan integrando
varios departamentos, servicios o unidades. Légicamente, son los mas
complejos.

e Proceso departamental o unifuncional: aquel llevado a cabo por un solo
departamento.

b) Propietario del proceso: para poder gestionar los procesos de la organizacion
de modo eficiente es necesario determinar quién es el propietario de dichos
procesos. El propietario (Process owner) asume la responsabilidad global de la
gestion del proceso y de su mejora continua. Por ello debe tener la suficiente
autoridad para poder implantar los cambios en el proceso que conduzcan a la
mejora de sus resultados. El propietario podra contar con la colaboracién un
equipo de mejora del proceso. Dicho equipo debera estar formado por personas
directamente implicadas en el proceso pertenecientes a todos los departamentos o
servicios afectados.

Las funciones del propietario del proceso son:

¥ Ibid., p. 5.
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e Asumir la responsabilidad sobre el proceso y asegurar su eficacia y
eficiencia de manera continua.

e Mantener la relacion con el resto de procesos y establecer requerimientos
adecuados.

e Asegurar que el proceso estd debidamente documentado y que la
informacion se distribuye a todas las personas afectadas.

e Controlar y medir los resultados con el objetivo de mejorar el proceso de
forma continua.

c) Reingenieria y redisefio de procesos: en el entorno competitivo actual, se han
introducido tres fuerzas emergentes muy potentes: los clientes, la competencia y
el cambio tecnoldgico. Los clientes demandan cada vez mejores resultados y un
trato individualizado. La competencia se ha introducido al separar las funciones de
provisién y financiacion de servicios y productos. Por dltimo, el cambio tecnolégico
es un fendmeno permanente que afecta a todas las organizaciones
independientemente del sector en el que se encuentren o de su complejidad.
Estas y otras fuerzas obligan a mejorar constantemente los procesos de una
organizacion.

La reingenieria de procesos se definio en 1990, en el libro “Reengineering the
Corporation”, de Michael Hammer. Desde entonces, se ha ido desarrollando una
metodologia consolidada, aplicada por la mayoria de las empresas. Se trata de
realizar una revision fundamental y redisefiar de forma radical los procesos, con el
objetivo de obtener grandes mejoras del rendimiento. En teoria, es posible
redisefar los sistemas operativos instalados e incluso perfeccionados desde hace
tiempo, para hacerlos mas eficaces.

La reingenieria de procesos supone un cambio radical, por tanto, implica
modificaciones en la cultura y en la estructura de la organizacion. Este cambio
debe ser liderado por la Direccion, han de realizarlo los profesionales directamente
implicados, y debe ser asumido por toda la organizacion. El trabajo debe
organizarse segun las exigencias de los clientes y del mercado, para proporcionar
un producto de alta calidad a un precio equitativo, con un servicio excelente,
aprovechando al maximo el potencial tecnoldgico actual. “*°

5.2.5.4 Analisis de los procesos. “Para realizar el andlisis de los procesos en una
organizacién, es conveniente seguir los siguientes pasos:

1. Reunidn de todos los jefes o directores funcionales para:

e Identificar y definir los procesos.
e Designar a los propietarios de los procesos.

¥ Ibid., p.7-8.
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e Redactar y hacer los diagramas de los procesos de primer nivel (no mas de
cinco o seis).
e Redactar y hacer los diagramas de los procesos de segundo nivel.

2. Puesta en préactica de las responsabilidades y de los procesos escritos y
diagramados.

e Entregar diagramas a todos los trabajadores implicados en un proceso

e Concienciar acerca de la importancia de los errores sobre el cliente interno.

e Explicar porque se organizan los procesos y cual es su repercusion en el
cliente externo.

3. Ultimas correcciones por desajustes observados entre lo representado y la
practica operativa.

¢ Reeditar los procesos corregidos.

e Mantener un archivo de casos atipicos o excepcionales.”®

5.2.5.5 Ventajas de la gestion por procesos. “En las organizaciones convergen
numerosos tipos de actividades como pueden ser econdmico administrativa, la
ingenieria, el mantenimiento y toda una serie de actividades de apoyo y servicio
que son imprescindibles y de muy diversas caracteristicas. Debido a esta gran
diversidad y a la complejidad inherente a todos los procesos que se ejecutan en
las organizaciones, existen altas probabilidades de incurrir en errores y
desaprovechar recursos tanto humanos como materiales. Una gestion por
procesos estructurada, con los recursos y coordinacion adecuados, permite
optimizar de forma significativa la utilizacion de los recursos y mejorar la calidad
del servicio.”**

5.2.5.6 Dificultades de la gestion de procesos. “Las actividades sanitarias son
complejas, estan sometidas frecuentemente a una gran variabilidad, y regidas por
personas con formaciones y criterios dispares, que condicionan el transcurrir de
cada proceso con sus decisiones. La organizacién de los centros sanitarios en
compartimientos funcionales estancos entorpece la fluidez de las actividades que
conforman el proceso. La gestiébn por procesos supone un cambio radical de la
organizacion, y por lo tanto, su implantacién es compleja.”??

% bid., p.9.
! bid., p.6.
22 .

Ibid., p.6.
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Tabla 2. Diferencias entre la gestion tradicional y la gestiéon por procesos

Gestion Funcional

Gestion por Procesos

No contempla procesos de gestion

Contempla procesos de
soporte y logisticos.

gestion:

Prevalece la organizacion vertical.

Convive la organizacion vertical con la
horizontal.

Mejoras de caracter reactivo ocasional
y a veces gradual de los procesos.

Mejoras de caracter proactivo
permanente gradual y radical, lo que
permite evaluar la efectividad y la
eficiencia.

Aprendizaje esporadico dentro de la

Aprendizaje sistematico dentro y fuera

misma organizacion. de la organizacion 'y  sector.
(Benchmarking)

Organizacion por departamentos o | Organizacion orientada a los procesos.

areas.

Autoridad basada en jefes | Autoridad basada en los responsables

departamentales.

del proceso.

Orientacion interna de las actividades
hacia el jefe o departamento.

Orientacion externa hacia el cliente

interno o externo.

Principios de burocracia, formalismo y

Principios de eficiencia, flexibilidad y

centralizacion en la toma de decisiones. | descentralizacion en la toma de
decisiones.

Principio de eficiencia: ser mas | Principio de eficaciai ser mas

productivo. competitivos.

Las mejoras tienen un ambito limitado: | Las mejoras tienen un  ambito

el departamento. transfuncional y generalizado: el
proceso

Fuente: Adaptacion de SESCAM.”

5.2.5.7 Caracteristicas de la organizacion por procesos

a) “Cultura de las organizaciones: las organizaciones no son maquinas, Sino
comunidades, mini sociedades con su propia manera de hacer las cosas, con sus
habitos y jerga, con su propia cultura. Dentro de la gran variedad de culturas y
organizaciones, se pueden definir cuatro estilos fundamentales:

e La organizacion centralista: la organizacion es como una tela de arafia, con
el poder en el centro. Cuando mas cerca del centro, mas influencia. Son
organizaciones demasiado dependientes de su lider.

e La organizacion jerarquica: es la mas usual, con niveles dependientes unos
de otros. Los servicios se vuelven demasiado estancos, la informacion no

2 bid., p.10-12.
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fluye correctamente. Estas organizaciones pueden funcionar bien, pero no
afrontan los cambios con flexibilidad.

e La organizacién orientada a las tareas: funciona basada en grupos de
trabajo centrados en una tarea, o proyecto. El trabajo en equipo es flexible,
pero puede ser costoso.

e La organizacién orientada a las personas: estas organizaciones, las mas
escasas, dan mayor importancia al individuo.

b) Orientacion al cliente: los clientes de una empresa u organizacion son los
intermediarios, aseguradores, empleados, proveedores, organismos
gubernamentales, ademas de los clientes finales. Todos ellos son los
“stakeholders” o implicados en las decisiones de la empresa. La organizacion se
debe centrar en el cliente. Para ello, hay que conocer sus necesidades y
expectativas. Las necesidades son carencias objetivas, y las expectativas se
relacionan con la forma en que el cliente espera que sean satisfechas las
necesidades. Se trata de saber qué necesita el cliente de un proceso, como y
cuando lo necesita.

c) Calidad de requerimientos: es necesario ajustar las posibilidades del proveedor
para satisfacer las necesidades del cliente, redefiniendo las expectativas si fuera
necesario. En principio, las expectativas de los clientes de un proceso podrian
tender al infinito, de forma que no podrian ser satisfechas por ningun proveedor.
Por ello, es necesario alcanzar un acuerdo, idealmente por consenso, entre las
necesidades y expectativas del cliente y las posibilidades del proveedor.

d) Calidad de especificaciones: una vez que se han definido los requerimientos,
estos deben trasladarse al lenguaje propio del proveedor, para especificar
claramente las propiedades y caracteristicas técnicas de lo que debe ser
entregado al cliente.

e) Calidad del proceso: a partir de las especificaciones del producto o servicio,
s6lo queda determinar el procedimiento necesario para realizarlo, asegurandose
de que las personas que ejecuten el proceso tengan la formacion y los recursos
necesarios para ello.

f) Innovacion vy flexibilidad: la organizaciéon debe ser capaz de adaptarse a los
cambios externos, y para ello es necesario que tenga capacidad de innovar. Las
organizaciones suelen responder tarde a los cambios externos, sobre todo si estan
basadas en organigramas, ya que realizar cambios jerarquicos es complicado. En
cambio, reorganizar las actividades basandose en procesos es mas sencillo.”?*

*|bid., p.7-8.
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5.2.5.8 Los diagramas de procesos. “Un diagrama de procesos facilita la
concepcion de la organizacion como un sistema. Existen una serie de simbolos
estandar que representan diversas acciones en el mapa. Estos simbolos estan
normalizados por la American National Standards institute (ANSI). En cuanto a las
lineas, las continuas indican flujos fisicos de informacién o materiales, las
discontinuas a base de puntos, flujos temporales o informales, y las discontinuas a
base de trazos, transferencias electronicas de informacion. Entre los principales
tenemos:

e Diagramas de bloque: emplean Unicamente rectangulos y flechas, realizan
una simple descripcion de un proceso fraccionado en varios rectangulos o
bloques.

e Diagramas de despliegue: representan el flujo de informacion y materiales
que existe entre distintas unidades de organizacion (departamentos,
secciones, delegaciones) para la realizacion de un proceso. Expone todas
las acciones o tareas a través de su representacion lineal por todas las
areas o departamentos. En este tipo de diagrama se puede incluir una
variable de tiempo de proceso.

e Diagramas de flujos de datos: mediante simbolos especificos, lineas y
flechas, representan el flujo completo de datos o informacion que se genera
en torno a dos o mas unidades.

e Diagrama de red: ilustran las conexiones y flujos de abastecimiento que
existen entre los distintos componentes de un sistema de red. Se aplican en
redes informaticas, energéticas, etc.

e Diagrama de andlisis: sirven para analizar la efectividad de un proceso,
registrando todas las variables que se han producido (retrasos, consumos,
costos, duracién).”

5.2.5.9 Mapa de Procesos. “Una organizacién se interrelaciona externamente con
clientes, personas, proveedores, accionistas y sociedad. En funcién de a quién
afecten, existen procesos clave, estratégicos y de soporte. Esta es la base de la
clasificacion de los procesos, que se van detallando en el mapa de procesos. Un
proceso general puede descomponerse en una secuencia de procesos, y asi
sucesivamente hasta llegar a los procedimientos.

Los procesos se clasifican en:

e Procesos Estratégicos: incluyen los relativos al establecimiento de politicas
y estrategias, fijacion de objetivos, comunicacion, disposicion de recursos
necesarios y revisiones por la Direccion.

e Procesos Misionales: incluyen todos aquellos que proporcionan el resultado
previsto por la entidad en el cumplimiento del objeto social o razon de ser.

|bid., p.15.
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e Procesos de Apoyo: incluyen aquellos que proveen los recursos necesarios
para el desarrollo de los procesos estratégicos, misionales y de evaluacion.

e Procesos de Evaluacion: incluyen aquellos necesarios para medir y
recopilar datos para el andlisis del desempefio y la mejora de la eficacia y la
eficiencia, y son una parte integral de los procesos estratégicos, de apoyo y
los misionales. "%

5.2.5.10 La gestidbn por procesos y la mejora continua de la calidad. “Una
innovacién o cambio puede ser:

e Un cambio marginal, con mejoras en tareas y operaciones elementales de
trabajo.

e Cambios para mejorar la organizacion de forma incremental, a través de
sistemas de gestion de la calidad total (TQM).

¢ Innovaciones radicales, con reestructuracion o simplificacion de procesos.

En general, la aplicacion de herramientas de mejora continua de la calidad no
necesita especializacion. En cambio, para la reingenieria de procesos, se
aconseja la participacion de expertos en este tipo de proyectos. La reingenieria de
procesos se situa en el nivel mas alto de mejora, y exige la implantacion de un
sistema de organizacién por procesos. Si lo que se pretende es una innovacion
radical sera necesario implantar la Direccién por Procesos.”?’

5.2.5.11 Método de control de proceso. “El “control de proceso”, se establece a
través del ciclo PHVA (Planear, hacer, verificar, actuar) compuesto por las cuatro
fases basicas del control: planificar, ejecutar, verificar y actuar correctivamente.

Los términos usados en el ciclo PHVA, tienen el siguiente significado:

e Planear (P): consiste en: Establecer metas para los indicadores de
resultado y establecer la manera (el camino, el método) para alcanzar las
metas propuestas.

e Hacer (H): ejecucion de las tareas exactamente de la forma prevista en el
plan y en la recoleccion de datos para la verificacion del proceso. En esta
etapa es esencial el entrenamiento en el trabajo resultante de la fase de
planeamiento.

e Verificar (V): tomando como base los datos recolectados durante la
ejecucion, se compara el resultado obtenido con la meta planificada.

*® |bid., p.16.
7 bid., p.17.
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e Actuar (A): esta es la etapa en la cual el usuario detect6 desvios y actuara
de modo que el problema no se repita nunca mas.”*®

Figura 3. El ciclo PHVA

Fuente: José Maya.”

“El camino adecuado para obtener mejoras continuas en los procesos es el que
conjuga los dos tipos de gerenciamiento: mantenimiento y mejoras. Mejorar
continuamente un proceso significa mejorar continuamente sus estadndares
(estandar de equipamiento, estandares de materiales, estandares de
procedimiento, estandares de produccién, etc.) Cada mejora corresponde al
establecimiento de un nuevo “nivel de control” (nuevo valor -meta para un
indicador de resultado). En otras palabras, cada mejora corresponde al

establecimiento de una nueva “directriz de control”.”%°

% MAYA, José. Método de control de proceso. Universidad Nacional sede Medellin. p. 1.

Disponible en: http://www.unalmed.edu.co/josemaya/lng_prod/Control%20de%20Proceso-
%20Metodo.pdf (Consultado 26/05/2012 11:25 a.m.)

** Ibid., p.2

¥ Ibid., p.4
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Figura 4. Concepto de mejoramiento continuo basado en la conjugacién de los
ciclos PHVA de Mantenimiento y Mejoras

Fuente: José Maya.*

5.2.6 Calidad y Gestién de la calidad. “Se entendera el concepto de calidad, en los
términos que lo define la Norma Técnica de Calidad en la Gestion Publica
(NTCGP1000) y la norma internacional 1ISO9001. En ambos referentes, se
entiende calidad como “grado en el que un conjunto de caracteristicas inherentes
cumple con los requisitos”. La gestidon de la calidad incluira entonces el conjunto
de acciones sisteméticas y coordinadas para la planificacion, el control, la
evaluacion y el mejoramiento de los productos y/o servicios que presta la
organizacion a sus clientes.”*?

5.2.7 Sistemas de gestion de calidad. “Un Sistema de Gestion de la Calidad es
una forma de trabajar, mediante la cual una organizacion asegura la satisfaccion
de las necesidades de sus clientes. Para lo cual planifica, mantiene y mejora
continuamente el desempefio de sus procesos, bajo un esquema de eficiencia y
eficacia que le permite lograr ventajas competitivas.”*

“Trabajar con un sistema SGC puede traer los siguientes beneficios:

¢ Mejora continua de la calidad de los productos y servicios que ofrece.
e Atencién amable y oportuna a sus usuarios.
e Transparencia en el desarrollo de procesos.

* Ibid., p.4.

% YANEZ, Carlo. Sistema de gestion de calidad en base a la norma ISO 9001. Internacional
Eventos: 2008. p. 1. Disponible en: http://www.internacionaleventos.com/Articulos/ArticulolSO.pdf
(Consultado 26/05/2012 11:43 a.m.)

*bid., p.1.
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e Asegurar el cumplimiento de sus objetivos, en apego a leyes y normas
vigentes.

Reconocimiento de la importancia de sus procesos e interacciones.
Integracion del trabajo, en armonia y enfocado a procesos.
Adquisicion de insumos acorde con las necesidades.

Delimitacion de funciones del personal.

Mejores niveles de satisfaccion y opinidn del cliente

Aumento de la productividad y eficiencia

Reduccion de costos

Mejor comunicacion, moral y satisfaccion en el trabajo

¢ Una ventaja competitiva, y un aumento en las oportunidades de ventas

»34

Graficamente se puede expresar el modelo de SGC basado en procesos de la
siguiente manera:

Figura 5. Modelo de SGC basado en procesos
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Fuente: Carlo Yafiez.®*

5.2.8 Principios de gestion de calidad. “De acuerdo a la norma ISO 9001 se han
identificado ocho principios de gestion de la calidad que pueden ser utilizados por
la alta direccion con el fin de conducir a la organizacién hacia una mejora en el
desempeiio:

1. Enfoque al cliente: las organizaciones dependen de sus clientes y por lo tanto
deberian comprender las necesidades actuales y futuras de los clientes, satisfacer

*Ibid., p.1.
* |bid., p.4.
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los requisitos de los clientes y esforzarse en exceder las expectativas de los
clientes.

2. Liderazgo: los lideres establecen la unidad de propoésito y la orientacion de la
organizacion. Ellos deberian crear y mantener un ambiente interno, en el cual el
personal pueda llegar a involucrarse totalmente en el logro de los objetivos de la
organizacion.

3. Participacion del personal: el personal, a todos los niveles, es la esencia de una
organizacién, y su total compromiso posibilita que sus habilidades sean usadas
para el beneficio de la organizacion.

4. Enfoque basado en procesos: un resultado deseado se alcanza mas
eficientemente cuando las actividades y los recursos relacionados se gestionan
COMO un proceso.

5. Enfoque de sistema para la gestion: ldentificar, entender y gestionar los
procesos interrelacionados como un sistema, contribuye a la eficacia y eficiencia
de una organizacion en el logro de sus objetivos.

6. Mejora continua: La mejora continua del desempefio global de la organizacion
deberia ser un objetivo permanente de ésta.

7. Enfoque basado en hechos para la toma de decision: Las decisiones eficaces
se basan en el analisis de los datos y la informacion.

8. Relaciones mutuamente beneficiosas con el proveedor: Una organizacion y sus
proveedores son interdependientes, y una relacion mutuamente beneficiosa
aumenta la capacidad de ambos para crear valor.”*®

5.3 MARCO CONTEXTUAL

San Juan de Pasto es una ciudad de Colombia, capital del departamento de
Narifio, ademas de ser la cabecera del municipio de Pasto. La ciudad ha sido
centro administrativo cultural y religioso de la region desde la época de la colonia.
Es también conocida como Ciudad sorpresa de Colombia. Como capital
departamental, alberga las sedes de la Gobernacion de Narifio, la Asamblea
Departamental, el Tribunal del Distrito Judicial, la Fiscalia General, y en general
sedes de instituciones de los organismos del Estado.

En el area urbana las principales actividades econdémicas son el comercio y los
servicios con algunas pequeiias industrias o microempresas, de las cuales cerca
del 50% corresponden a la manufactura artesanal. Las empresas narifienses de
mayor tamafo se localizan en Pasto, y corresponden principalmente a productos
alimenticios, bebidas y fabricacion de muebles. En la zona rural predominan las
actividades agricolas y de ganaderia. En pequefia escala hay actividad minera.

En la zona urbana, para desarrollo de la actividad comercial principalmente con el
vecino pais de Ecuador, existen varios centros comerciales. La Camara de

*® |bid., p.2-3.
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Comercio de Pasto fue instituida en 1918 y segun su anuario estadistico para el
2010 para el 2010 contaba con 14.952 establecimientos comerciales de los cuales
el 58.7 % estaban dedicados al comercio y reparacién de vehiculos.®’

Tabla 3. Establecimientos de comercio, segun sector econémico 2010

Fuente: Camara de Comercio de Pasto.*®

5.4 MARCO SITUACIONAL

5.4.1 Historia. Distribuidora IMPORMEDICAL S.A.S nace hace mas de 5 afios un
6 de mayo del 2006 como IMPORMEDICAL pero desde octubre de 2011 cambia
su razon social para transformarse en una Sociedad por Acciones Simplificada
(SAS).

Pocos meses después de su nacimiento se hacen los primeros contactos con los
laboratorios para adquirir directamente los medicamentos de estos, que al
comienzo se encargaban de manejar los pedidos, separar las mercancias y
llevarlas personalmente a las droguerias, responsabilizandose también de la gran
mayoria de las funciones administrativas, estas labores se hacian

3 CAMARA DE COMERCIO DE PASTO. Disponible en: http://
http://www.ccpasto.org.co/index.php/category/9-anuarios-estadisticos.html (Consultado: 30/01/2012
5:40 p.m.)

% |bid.
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improvisadamente en un pequefio local, donde las cajas de carton sirvieron como
escritorios, dificultades que se superaron paulatinamente gracias al espiritu de
solidaridad que los animaba y al convencimiento que la union y el esfuerzo mutuo
les permitira importantes beneficios econémicos y sociales.

Los primeros dos afios fueron duros y la empresa atravesd por muchos
inconvenientes para adquirir unas instalaciones mas adecuadas. Finalmente, esto
se hizo realidad gracias a la inversion de los socios y de operaciones que
demandaban crecimientos fisicos. En principio se alquilaron unas oficinas
contiguas al sitio donde se iniciaron las operaciones para poder ampliar el espacio
de la bodega.

5.4.2 Plataforma Estratégica

Mision
Comercializar y distribuir productos farmacéuticos y hospitalarios para el sector
salud, a costos competitivos, garantizando una prestacion de servicios con el
cumplimiento de todos los estandares de calidad y oportunidad, con un excelente
equipo de trabajo humano altamente calificado”.

Visién
“En el afio 2013, consolidarnos en el mercado del sur occidente colombiano como
lideres en la comercializacion vy distribucion en el sector farmacéutico,
destacandonos por nuestro alto compromiso con productos de calidad”.

Objetivo
“Nuestro objetivo inicial es convertirnos en una variante mas a tener en cuenta al
momento de tener que cubrir las necesidades y servicios que los Organismos
Publicos y Privados encuentran en su operatoria diaria vinculada al area del
cuidado y prevencion de la salud humana”.

¢, Qué ofrecemos?

“Proporcionamos una solucion integral para el abasto, desplazamiento, control y
acceso de informacion de medicamentos y material de curacion, tanto para el
surtimiento de recetas de pacientes ambulatorios como para pacientes
intrahospitalarios”’.

Valores y principios

El logro de nuestros objetivos estratégicos depende directamente de nuestro
compromiso hacia la préactica de los valores
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Son seis los valores de nuestra Cultura Corporativa:

Servicio

Trabajo en Equipo
Compromiso
Innovacién
Integridad
Confianza

Nuestro Compromiso

“Estamos comprometidos con la satisfaccion de nuestros clientes y el crecimiento
constante son retos que afrontamos dia a dia, por lo que Distribuidora
IMPORMEDICAL S.A.S siempre se ha caracterizado por invertir en capacitacion,
equipos, infraestructura y sistemas de logistica que nos permitan seguir
avanzando en la consecucion de nuestras metas y en el beneficio de nuestros
Clientes. Para impulsar y solidificar su liderazgo en la expansion de la penetracion
de sus servicios en todos los mercados posibles del Sector Salud en nuestra
region’.

Responsabilidad Social

“Contribuir con la Salud de los pacientes, coadyuvando con el Sector Salud para
hacer mas eficiente su operacion”

Figura 6. Logotipo de la empresa Distribuidora IMPORMEDICAL S.A.S

Fuente: IMPORMEDICAL S.A.S
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5.4.3 Servicios que ofrece Distribuidora IMPORMEDICAL S.A.S
1. Servicio cordial y de calidad a los usuarios internos y externos.
2. Reportes informativos sobre consumos del producto. Ejemplos:

Unidad Hospitalaria

Municipio, localidad

Servicio solicitante

Fecha de surtimiento de los insumos
Nombre del paciente, edad, sexo
Diagndstico primario y/o secundario
Clave y cantidad de medicamento
Costo por pieza suministrada

Total de la receta

Nombre y clave del médico que prescribe
Tipo de paciente

5.4.4 Estructura Organizacional

Figura 7. Organigrama de la empresa Distribuidora IMPORMEDICAL S.A.S

Gerente

Secretaria

Impuestos

farmacia

Mensajero

Mensajero

Fuente: Distribuidora IMPORMEDICAL S.A.S

m Asesor comercial

ke Asesor Comerecial
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A continuacion se sintetiza las funciones mas importantes inherentes a los cargos
principales:

Gerente General: se encarga de la direccion de todas las actividades
administrativas, la planeacion estratégica, negociaciones con los clientes y de
manejo de personal. En ocasiones realiza cobros, se encarga de toda la
organizacién y buen funcionamiento de la empresa. Cuenta con una secretaria
gue le colabora en el desarrollo de sus actividades.

Contador: se encarga de la facturacion, generacién de reportes de cartera,
elaboracion de estados y analisis financieros, elaboracion de los libros de
contabilidad, pago de impuestos y todas las labores contables inherentes al
normal ejercicio de la empresa. Cuenta con el apoyo de tres auxiliares.

Jefe de bodega: administra todo el proceso de inventario de los medicamentos.
Cuenta con 3 regentes de farmacia que le apoyan en el proceso de manejo de
inventarios, organizacion de la bodega y despachos en el local y 2 mensajeros
encargados de la distribucién a domicilio.

Director de Mercadeo y Ventas: se encarga del proceso de promocion de la
imagen empresarial y la consecucion de nuevos clientes. Para ello cuenta con el
apoyo de 5 asesores comerciales que se distribuyen no solo en la ciudad sino en
los municipios cercanos.

Jefe de Servicios Generales: se encarga del aseo y de la organizacién de los
implementos de trabajo. Cuenta con el apoyo de 3 auxiliares que se dividen por
turnos.

5.5 MARCO LEGAL

Para la realizacién del presente trabajo se tendra en cuenta las siguientes leyes
y/o decretos que se enmarcan dentro de la legislacion laboral:

e Cadigo Sustantivo del Trabajo: rige en todo el territorio de la Republica para
todos sus habitantes, sin consideracion a su nacionalidad y regula las
relaciones de derecho individual del Trabajo de caracter particular, y las de
derecho colectivo del Trabajo, oficiales y particulares.*® La propuesta de
mejoramiento de la Gestion Humana en IMPORMEDICAL SAS debera
cefirse a las normas en materia laboral vigentes en el pais sobre todo en
materia de contratacién y respeto de los derechos de los trabajadores.

% CcODIGO SUSTANTIVO DEL TRABAJO. Disponible en: http://legislacion.vlex.com.co/vid/codigo-
sustantivo-trabajo-42845853 (Consultado: 02/04/2012 02:50 p.m.)
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e Decreto 2090 2/06/2003: por el cual se definen las actividades de alto
riesgo para la salud del trabajador y se modifican y sefialan las condiciones,
requisitos y beneficios del régimen de pensiones de los trabajadores que
laboran en dichas actividades.*° Dentro de la propuesta se plantea el disefio
de un programa de salud ocupacional a la empresa de acuerdo al nivel de
riesgo de la actividad econdmica que realiza porque la ley asi lo establece.

40 DECRETO 2090 DE 2003. Disponible en:
http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/decreto/2003/decreto 2090 2003.html

(Consultado: 02/04/2012 02:55 p.m.)
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6. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

6.1 TIPO DE INVESTIGACION

El presente trabajo investigativo es de tipo mixto. Mediante la aplicacién de
entrevistas y una encuesta se pretende recoger datos tanto cuantitativos como
cualitativos relevantes para construir un diagnostico de la situacion actual del
Talento Humano en IMPORMEDICAL SAS en base a la percepcion de sus
integrantes sobre las practicas de la Gestidon del Talento humano que actualmente
se llevan a cabo y las observaciones realizadas.

6.2 ALCANCE DE INVESTIGACION

El tipo investigativo del presente trabajo es descriptivo porque detallard vy
caracterizara cada uno de los procesos de la Gestion del Talento Humano que
actualmente existen en IMPORMEDICAL SAS vy reflejara su situacion real a la luz
de los datos obtenidos mediante los instrumentos de recoleccion de informacién
seleccionados.

6.3 METODO DE INVESTIGACION

El método que asume el presente trabajo investigativo es analitico, ya que con
base en la informacion recogida en el diagndstico se determinara las fortalezas y
debilidades de las practicas de Gestion del Talento Humano en IMPORMEDICAL
SAS y se tomaran las acciones correctivas en el caso de las existentes o se
planteara la creacion de la practica en el caso de su ausencia.

6.4 FUENTES DE INFORMACION

a) Primarias: se recurrirh a contactarse directamente con el gerente y los
colaboradores de la empresa mediante entrevista (Anexo A) y el diligenciamiento
de una encuesta (Anexo B) con el fin de conocer de primera mano el estado actual
de los procesos de Gestion del Talento Humano en la empresa Distribuidora
IMPORMEDICAL S.A.S.

b) Secundarias: para obtener informaciébn complementaria que permita realizar
los objetivos propuestos, se acudira a revisar informacion documental de la
empresa Distribuidora IMPORMEDICAL S.A.S sobre los procesos de Gestion
Humana, asi como la revision documental sobre la temética en libros, articulos de
internet y revistas especializadas en el tema entre otros.
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6.5 POBLACION Y MUESTRA

Debido a que la empresa en el momento estd compuesta por 22 personas, se
considera que la poblacion es finita y por tanto no es necesario recurrir al calculo
estadistico de muestras. Se utilizardn como instrumentos de recoleccion de
informacion como se menciond anteriormente una entrevista al gerente de la
empresa Distribuidora IMPORMEDICAL S.A.S y se aplicara una encuesta al resto
de colaboradores (21).
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7. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DE LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO EN IMPORMEDICAL SAS

Tomando como referencia el modelo de Idalberto Chiavenato (2002) en lo
referente a la Gestion Moderna del Talento Humano se procede a utilizar su
modelo el cual tipifica seis grandes procesos de Gestion del Talento Humano cada
uno de los cuales a su vez se compone de otros subprocesos cada uno de los
cuales debe ser planificado y evaluado, mediante los cuales se procede a realizar
un andlisis de los mismos al interior de IMPORMEDICAL SAS con base en los
hallazgos en las observaciones, entrevista y encuestas aplicada a la gerencia 'y a
los funcionarios.

7.1 ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA ENTREVISTA

Para realizar una mejor comprension de la vision gerencial de la situacion actual
de la Gestion del Talento Humano en IMPORMEDICAL SAS se propone el
siguiente cuadro que sintetiza las respuestas obtenidas ajustadas al modelo antes
mencionado:

Tabla 4. Analisis de la situacion actual de los procesos de Gestibn Humana en
IMPORMEDICAL SAS.

PROCESOS DE
GESTION DEL
TALENTO HUMANO SITUACION ACTUAL

PLANEACION DEL | Cada vez que se requiere un nuevo colaborador se
TALENTO HUMANO | recomienda proponer nombres a los funcionarios o a
gente cercana a la direccién. Es decir, se actia una vez
se presente la situacion y no se hace previsién en
materia de personal de ninguna indole. Por el momento
por motivos economicos no se considera al menos
contratar una persona para que se encargue del manejo
del personal. Estas funciones han sido asumidas en su
totalidad por la gerencia.

ADMISION DE Reclutamiento | IMPORMEDICAL SAS utiliza
PERSONAS predominantemente el reclutamiento
interno. Solo emplea el externo en la
medida que su necesidad de personal
no exista definitivamente en su interior.
En cuanto a los medios que utiliza
para difundir una vacante lo hace
preferiblemente en la modalidad de
recomendacion.

57




Selecciodn

Los mecanismos utilizados para
seleccionar  un aspirante  son
principalmente la entrevista y la
evaluacion de su hoja de vida
(experiencia) para analizar quien se
aproxima mas al perfil requerido
dependiendo del cargo. En algunas
ocasiones como para los cargos de
agentes comerciales se realizaron
pruebas psicotécnicas.

Contratacion

Se utiliza preferentemente el contrato
a término fijo con la posibilidad de ser
renovado cada afo.

Contrato
Psicoldgico

Existe en la medida en que el
colaborador que se vincula a
IMPORMEDICAL SAS se compromete
a ejecutar sus funciones de forma
adecuada pero ante todo a guardar
lealtad a la organizacién y poner los
intereses de esta Ultima por encima de
los suyos propios defendiendo ante
cualquier ataque o critica su buen
nombre y reputacion.

APLICACION DE
PERSONAS

Cultura
Organizacional

Los colaboradores de
IMPORMEDICAL SAS son capaces de
trabajar en equipo. EI ambiente de
trabajo es agradable. No se presentan
disputas personales ni de trabajo.
Existe un gran respeto y lealtad hacia
la direccion y las directivas de la
entidad.

Disefo de
Cargos

En cuanto al disefio, existe una gran
fortaleza al respecto puesto que las
funciones asignadas en los contratos
de trabajo coinciden con las
consignadas en el manual de
funciones. El reto que ahora se
presenta es redisefiar los manuales de
funciones y procedimientos con base
en los requerimientos actuales de
IMPORMEDICAL SAS que han ido
modificando paulatinamente los ritmos
de trabajo.
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Socializaciéon
Organizacional

No existe el proceso como tal
establecido ni formal ni informalmente.

Evaluacion del
desempefio

El proceso de evaluacion de
desemperiio se lo realiza anualmente y
se lo hace empiricamente, sin tener
definido una metodologia que permita
hacer un andlisis mas integral del
desempefio de cada funcionario. El
gerente de acuerdo a su percepcion
personal considera la posibilidad de
mantener o terminar el contrato
laboral, pero sin hacer
retroalimentacion alguna con el
colaborador.

COMPENSACION DE
LAS PERSONAS

Remuneracion

Los funcionarios de IMPORMEDICAL
SAS ganan salarios que oscilan entre
1y 4 SMLV. A parte de lo establecido
por ley no existe algun incentivo
monetario 0 en especie.

Beneficios y
Servicios

IMPORMEDICAL SAS no cuenta con
un plan de incentivos para sus
trabajadores. Los beneficios se limitan
Unicamente a los estipulados por ley
(primas, vacaciones, cesantias, salud,
pension, etc.) y no existen espacios
ludicos, artisticos o deportivos que
sirvan para unir mas los lazos de
afectividad y confraternidad entre sus
miembros, incluyendo las familias.

DESARROLLO DE
PERSONAS

Induccién-
Reinduccion

En IMPORMEDICAL SAS, el
encargado de realizar este proceso es
el gerente, quien en las primeras
etapas de un trabajador novato esta
pendiente y resolviendo inquietudes.
La reinduccibn es un proceso
permanente, la gerencia esti al tanto
de ayudar en lo que tiene su alcance
al correcto funcionamiento operativo
de la entidad.
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Capacitacion

Aunque se hayan programado algunas
actividades de capacitacion, no existe
plan como tal. Por motivos
presupuestales el acceso a estos
programas es restringido y se lo hace
solo en situaciones especiales.

Planes de
carrera

Existe posibilidad de trasladarse de
puesto de trabajo, conforme a la
experiencia y preparacion adquirida
por el funcionario, lo que implica
también un aumento de su ingreso.

MANTENIMIENTO DE
PERSONAS

Disciplina

En caso de presentarse alguna
irregularidad, conflicto, insubordinacién
o incumplimiento de las politicas de
IMPORMEDICAL SAS por parte de los
colaboradores, es la gerencia quien
toma la decision final, con base en la
normatividad laboral vigente y la
gravedad del asunto, de mantener o
despedir a un funcionario.

Higiene,
seguridad y
calidad de vida
de los
trabajadores

La empresa cuenta con un manual de
bioseguridad y alerta ante riesgos
biolégicos que permita manejar unas
normas minimas de asepsia para
evitar el contagio de enfermedades.
Igualmente existe un cuidado especial
para el personal encargado de
manejar médico quirdrgico.
Adicionalmente existe un plan de
atencion de desastres en caso de
eventos sismicos.

Relaciones con
los sindicatos

Los trabajadores de IMPORMEDICAL
SAS no se encuentran agremiados ni
afiliados a una entidad en particular.

MONITOREO DE
PERSONAS

Banco de Toda la informacién relacionada con el
Datos personal del Fondo es manejada
directamente por la gerencia. La
secretaria se encarga de llevar el
récord laboral, certificaciones,
constancias, etc.

Sistemas de [ La gerencia es la encargada de llevar
Informacién en su archivo los asuntos laborales y

Gerencial demas aspectos operativos.
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Balance Social [ IMPORMEDICAL SAS al respecto se
encuentra en déficit porque no le han
prestado interés ni le han dado la real
importancia a invertir para el desarrollo
de su gente porque todavia se
conserva el paradigma antiguo del
concepto de "recurso” y que todo lo
que se refiere al personal es lo de
ndémina y esto a su vez es un gasto y
no pensando en considerarlo como
activo estratégico generador de
ventajas competitivas.

EVALUACION DE LA | Auditoriadel [ La gerencia de IMPORMEDICAL SAS

FUNCION DE LA Talento no se han preocupado  por
GESTION DEL Humano institucionalizar la evaluaciéon de
TALENTO HUMANO aspectos tales como los indices de
rotacion, el ausentismo laboral,

satisfaccion laboral, indices de

seguridad y accidentes, etc. o realizar
entrevistas de desvinculacion que
permita detectar las principales
fortalezas y debilidades de la Gestidon
del Talento Humano y construir planes
de mejoramiento institucionales con el
fin de incrementar la productividad
laboral y obtener resultados de mayor
calidad que se vean reflejados no solo
en la academia sino en la calidad de
vida de sus miembros.

Responsabilidad | Desafortunadamente IMPORMEDICAL

Social SAS no ha realizado algun programa o
actividad que le permita acercarse
poco a poco a la problematica de la
Sociedad Narifiense. Se limita por el
momento a garantizar la excelencia en
los productos y en la prestacion del
servicio.

Fuente: Esta investigacion.

7.2 ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA ENCUESTA

A continuacion se hace referencia a los resultados obtenidos a través de la
encuesta aplicada a los funcionarios de IMPORMEDICAL S.A.S:

61




7.2.1 Género de los encuestados

Tabla 5. Género de los encuestados Gréafica 3. Género de los encuestados

Género Frecuencia

29%
Hombres 6
B Hombres
Muijeres 15 B Mujeres
(V)
Total 21 71%

Fuente: Esta investigacion.

Fuente: Esta investigacion.

El grafico muestra que la mayor parte de la fuerza laboral de IMPORMEDICAL
SAS corresponde al sexo femenino (71%), lo que muestra que las politicas de la
empresa estan acordes a los principios de equidad de género de los tiempos

modernos.

7.2.2. Ubicacién Laboral

Tabla 6. Cargo de los encuestados

Fuente: Esta investigacion.
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Gréfica 4. Cargo de los encuestados

Jefe de servicios generales
Asesor comercial

Director de mercadeo y ventas
Mensajero
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Contador
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5%
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5%
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5%
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10%
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24%
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Fuente: Esta investigacion.

Como se puede observar en el grafico existe un mayor porcentaje de personal en
el area de mercadeo y ventas que equivale a 5 asesores comerciales, lo anterior
en consecuencia al desarrollo misional de la empresa, seguido en importancia por
las areas de bodega y servicios generales, cada una con el 14% de la némina

respectivamente.

La tabla anterior indica ademas que por el momento no existe un area encargada
exclusivamente de la planeacion del Talento Humano, asi que se aconseja a
futuro con base a las expectativas de crecimiento de la empresa su disefio.

7.2.3 Antigiiedad Laboral

Tabla 7. Antigiiedad Laboral

Grafica 5. Antigliedad Laboral

Tiempo Frecuencia
Menos de un afio 2
1-2 afios 4
3-4 afios 5
5-6 afos 10
Mas de 6 afos 0
Total 22

Fuente: Esta investigacion.

Fuente: Esta investigacion.
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En la gréfica se aprecia que los funcionarios de IMPORMEDICAL S.A.S en su
gran mayoria (10) han permanecido en su cargo actual con un tiempo que oscila
entre 5 y 6 afios, es decir casi desde la fundacion de la empresa (49%). Esto es
reflejo que la empresa ofrece a sus colaboradores unas condiciones dignas de
trabajo y oportunidades de estabilidad laboral a los de mejor desempefio, pero aun
se puede mejorar.

7.2.4 Formacion académica

Tabla 8. Formaciéon académica

Escolaridad Frecuencia

Bachiller

Tecndblogo

Profesional
Especializaciéon
Maestria
Doctorado

Total 21
Fuente: Esta investigacion.
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Gréfica 6. Formacion académica
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Fuente: Esta investigacion.

En la grafica se aprecia que los funcionarios de IMPORMEDICAL SAS en su
mayoria tienen formacién profesional (33%), que corresponden a 7 funcionarios,
ademas el 29% son tecndlogos, un 14% tienen especializacion y el 24% aun son
bachilleres. Estos datos nos muestran que la empresa prefiere contratar personal
con minimo un nivel profesional, esto con el fin de garantizar la calidad en el
trabajo, factor clave en un sector tan especializado como es la salud, aunque no
deja por fuera a personas con formacion secundaria que se dedican a las labores
de apoyo en bodega y servicios generales, garantizando la igualdad de
oportunidades.
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7.2.5 Reclutamiento de personal

Tabla 9. Medio de comunicacion por el cual accede a informacion de la vacante

Medio de comunicacion |Frecuencia
Periodico 0
Radio 0
Television 0
Internet 0
Convocatoria interna 6
Recomendacion personal 15
Otro 0
Total 21

Fuente: Esta investigacion.

Gréfica 7. Medio por el cual accede a informacion de la vacante
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—
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Fuente: Esta investigacion.

Los funcionarios afirman que la recomendacion personal ha sido el medio més
utiizado para poder acceder al cargo actual representando el 71% del total
encuestado, lo que indica un alto grado de subjetividad a la hora de establecer el
potencial de los candidatos, equivalente a 15 funcionarios, mientras que tan solo 6
de los que ya venian laborando al interior de la empresa fueron llamados por la
gerencia para cubrir las vacantes ya sea por traslado o ascenso. Es necesario que
la empresa considere invertir en darse a conocer en el mercado de trabajo a
través de medios como las bolsas de empleo virtuales, ferias de empleo del
SENA, anuncios en radio y prensa escrita con el fin de atraer los candidatos mejor

M Periddico

B Radio
Television

H Internet

B Convocatoria interna
Recomendacion personal

Otro

calificados y no Unicamente los que lleguen por descarte.
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Tabla 10. Suficiencia de la informacién Gréfica 8. Suficiencia de la informacion

suministrada sobre el cargo. suministrada sobre el cargo.
Suficiencia Frecuencia
14% ® Fue
Fue suficiente (SI) 18 suficiente
(s1)
No fue suficiente (NO) 3 86% H No fue
suficiente
Total 21 (NO)

Fuente: Esta investigacion. Fuente: Esta investigacion.

El grafico muestra que el 86% equivalente a 18 funcionarios del total encuestados
afirman que se les suministrd suficiente informacion relacionada a los
requerimientos del cargo y tan solo 3 (14%) manifiestan que presentaron dificultad
por desconocimiento de la naturaleza del cargo el cual iban a desempefar. Lo
anterior implica que le empresa deberia optar por publicar en el medio de
informacion elegido cuando surja la vacante el perfil completo, los requerimientos
y condiciones del trabajo. Asi mismo debe designarse a una persona responsable
para brindar esta informacion personalmente en las instalaciones de la empresa o
via celular o email.

7.2.6 Seleccion de personal

Tabla 11. Aplicacion de pruebas de Grafica 9. Aplicacidon de pruebas de
seleccion seleccién
Aplicacion Frecuencia )
B Si se
Si se aplicaron (SI) 21 aplicaron
(s1)
No se aplicaron (NO) 0 ™ Nose
aplicaron
Total 21 (NO)
Fuente: Esta investigacion. Fuente: Esta investigacion.

El 100% de los encuestados afirmaron que fueron sometidos a alguna prueba de
seleccion para demostrar su idoneidad o potencial para asumir el cargo. Lo
anterior constituye una fortaleza de la empresa puesto que prefiere validar los
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conocimientos y habilidades de los potenciales candidatos a través de un
instrumento estandarizado, disminuyendo el grado de subjetividad del proceso.

Tabla 12. Pruebas utilizadas durante el proceso de seleccidon

Prueba Frecuencia

Entrevistas 16
Examenes psicologicos
Pruebas de conocimiento

5

0

Pruebas de desempefio 0
Pruebas técnicas 0
0

0

0

Pruebas de actitud
Pruebas del conocimiento del puesto
Otra

Total 21
Fuente: Esta investigacion.

Grafica 10. Pruebas utilizadas durante el proceso de seleccion

Otra 6%

Pruebas del conocimiento del puesto 0%
Pruebas de actitud 0%

Pruebas técnicas 6%

Pruebas de desempefio 0%

Pruebas de conocimiento 0%

Examenes psicolégicos 24%

Entrevistas 76%

l 1 1 1 1 1 1 1 1

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Esta investigacion.

A la gran mayoria de los funcionarios de IMPORMEDICAL SAS (76%) se les
aplicé como herramienta de seleccion la entrevista mientras que a los restantes, 5
funcionarios se les aplico algun tipo de test psicologico. Se puede inferir entonces
gue no existe un criterio o una definicién clara de la metodologia a seguir para
seleccionar un aspirante 0 existe un desconocimiento sobre la posibilidad de
aplicar otro tipo de instrumentos dependiendo de la importancia del cargo a
proveer.
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7.2.7 Induccién de personal

c) Induccién

Tabla 13. Realizacién de induccidén

Gréfica 11. Realizaciéon de induccién

de personal de personal
Induccion Frecuencia
Se realizo (SI) 21 = Se realizé (1)
No se realizé (NO) 0 ¥ No se realizé (NO)
Total 21

Fuente: Esta investigacion.

Fuente: Esta investigacion.

Del total de los funcionarios encuestados el 100% equivalente a 21 funcionarios
afirma haber recibido una breve induccién acerca de su puesto de trabajo. Aunque
esto es una fortaleza de IMPORMEDICAL SAS, se debe enfatizar en que la
induccion debe hacerse de una manera detallada, en todas las areas de la
empresa y en cada una de las nuevas funciones a desempefar.

Tabla 14. Calidad de los procesos de

induccién de personal

Calidad

Frecuencia

Grafica 12. Calidad de los procesos de
induccién de personal

1 (Deficiente)

2 (Regular)

3 (Aceptable)

4(Sobresaliente)

35% -
30% -
25% -
20% -
15% -
10% -
5% -
0% -

29% 33%
(]

14% 14%

10%

N | O |lw|lw DN

5 (Excelente)

Total 21

Fuente: Esta investigacion. Fuente: Esta investigacion.

Aunque el 62% de los encuestados califican el proceso de induccién por encima
de un nivel sobresaliente, existe aun inconformidad por parte de un 48% de los
empleados respecto a lo asimilado en el proceso de induccién. Esto significa que
la empresa debe revisar tanto la metodologia como los contenidos de lo expuesto
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a sus colaboradores en esta fase de aprendizaje tan importante en el momento de
acoplarse una persona ajena a los procesos organizacionales.

Grafica 13. Aspectos en los cuales hizo
énfasis la induccién

Tabla 15. Aspectos en los cuales hizo
énfasis la induccién

Aspecto Frecuencia 80% -
" "y 70% -
Misién y Vision 3 60% -
. 50% -
Valores corporativos 0 40% - 76%
— 30% -
Estructura organizacional 2 20% -
10% - 14% 0
Funciones 16 0% - 0%, 10% . 0%, 0%,
o> © > ° & O
Xe) O ™ (2 A X
Colaboradores 0 Sl
ISP G
& & NG
Otro 0 & & & &
< @
& &
Total 21 &
<

Fuente: Esta investigacion. Fuente: Esta investigacion.

Los funcionarios de IMPORMEDICAL SAS en su gran mayoria en el momento de
la induccién fueron informados principalmente sobre las funciones de su cargo
(76%), y el restante 24% fueron instruidos en aspectos relativos en mision y vision
y la estructura organizacional, pero se han olvidado aspectos igualmente
importantes como los valores corporativos, la presentacion formal ante el equipo
de compafieros para entablar relaciones de fraternidad y colaboracién u otros que
sean relevantes en un momento determinado.

7.2.8 Bienestar del Talento Humano
Tabla 16. Grado de conocimiento de Grafica 14. Grado de conocimiento de

politicas de Bienestar de Talento politicas de Bienestar de Talento Humano
Humano en la organizacion en la organizacion

Conocimiento Frecuencia

Si las conozco 0

No las conozco 21
Total 21

Fuente: Esta investigacion.

Fuente: Esta investigacion.
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El 100% de funcionarios encuestados afirman no conocer las politicas de
bienestar social laborar dentro de la organizacién lo que demuestra que la
empresa ha mostrado desinterés hasta el momento en dar a conocer a sus
colaboradores los esfuerzos que esta realiza para brindarles unas condiciones
dignas de trabajo. Ahora que en la practica el bienestar laboral va mucho mas alla
de eso, entonces es necesario pensar en desarrollar un verdadero programa de
bienestar laboral en la organizacion.

7.2.9 Capacitacion del Talento Humano

Tabla 17. Existencia de actividades de Grafica 15. Existencia de actividades
de capacitacion de Capacitacion
Existencia de Erecuencia
actividades ¥ La empresa
- realiza
La empresa realiza actividades de
actividades de 21 capacitacién (Si)

capacitacion (Si)
La empresa no
realiza actividades

B La empresa no
realiza

Y 0 L
de capacitacion actividades de
NO) capacitacion
( (No)
Total 21
Fuente: Esta investigacion. Fuente: Esta investigacion.

El total de los funcionarios encuestados afirman que en la organizacion se han
realizado algunas actividades de formacion y capacitacion, lo que demuestra el
interés de IMPORMEDICAL S.A.S en la cualificacién de su personal aunque se
aclara que no se realizan con frecuencia y se convierte en un aspecto a mejorar
por la importancia que tiene desarrollar competencias en el Talento Humano.

Tabla 18. Tipos de actividades de Grafica 16. Tipos de actividades de
capacitacion realizadas. capacitacion realizadas.
Actividad Frecuencia )
Formacion 6 Complementacién 0%
. Perfeccionamiento 0%
Actualizacion 15 >
— Especializacion 0%
Especializacion 0 Actualizacién 71%
Perfeccionamiento 0 Formacion  29%
Complementacion 0 ) ' ' ' '
0% 20% 40% 60% 80%
Total 21
Fuente: Esta investigacion. Fuente: Esta investigacion.
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Teniendo en cuenta que la totalidad de los funcionarios respondieron que si se
han realizado en IMPORMEDICAL S.A.S actividades de capacitacion, la mayoria
afirma que estas actividades se han enfocado en cursos de actualizacion (71%), y
los funcionarios restantes dicen haber tomado cursos de formacion (29%) y
desafortunadamente no se han tomado en cuenta opciones como los cursos de
perfeccionamiento, especializaciéon y complementacion que igualmente son validas
para mejorar las habilidades y destrezas del Talento Humano, y por ende hacer
mas eficientes los métodos de trabajo.

Tabla 19. Necesidad de capacitacion Grafica 17. Necesidad de capacitacion
en el cargo en el cargo
Requerimiento Frecuencia
H Requiere
Requiere capacitacion (Si) 21 capacitacion (Si)
No la requiere (No) 0 ® No la requiere
(No)
Total 21
Fuente: Esta investigacion. Fuente: Esta investigacion.

El grafico muestra que el total de funcionarios encuestados el 100% afirma que es
necesaria la capacitacion, debido a la naturaleza del cargo. Lo anterior también es
seflal que el proceso de capacitacion actual es deficiente y que existe
disponibilidad por parte de los empleados de IMPORMEDICAL S.A.S de continuar
su proceso de aprendizaje y desarrollar nuevas habilidades y destrezas.

Tabla 20. Realizacion de cursos de Gréfica 18. Realizacién de cursos de
capacitacion por parte del personal. capacitacion por parte del personal.
Realizacion de :
Frecuencia . .
cursos B Si ha realizado
Si  ha realizado cursos de
cursos de 21 capacitacion
. : (si)
capacitacion (Si)
NO ha reallzado ® No ha realizado
cursos de 0 capactacién
capacitacion (No) (Nz)
Total 21
Fuente: Esta investigacion. Fuente: Esta investigacion.

El total de funcionarios encuestados afirma no haber realizado por lo menos algun
curso de capacitacion en los dltimos afos. Esto significa que la empresa no los ha
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programado o los empleados por cuestiones de tiempo, econémicas 0 razones
personales no se han decidido a realizarlos por su cuenta.

Tabla 21. Lapso transcurrido desde Grafica 19. Lapso transcurrido desde el
altimo curso de capacitacion realizado el Ultimo curso de capacitacion realizado

Tiempo Frecuencia
Hace un mes 0 Hace mas de dos afios 72%
Hace seis meses 0 Hace dos afios  14%
Hace un afio 3 Hace un afio 14%
Hace dos afios 3 Hace seis meses 0%
Hace mas de dos 15 Hace un mes 0%
aﬁos A 1 1 1 1
Total 21 0% 20% 40% 60% 80%
otal
Fuente: Esta investigacion. Fuente: Esta investigacion.

Teniendo en cuenta que la totalidad de los funcionarios respondieron haber
realizado por lo menos algun curso de capacitacion, la mayoria siendo el 71%
equivalente a 15 personas afirma que lo realiz6 hace mas de dos afios, seguido de
un 29% equivalente a 6 personas que afirman haberlo realizado en un lapso entre
1 y dos afios antes del momento de la aplicacion del formato. N6tese la carencia
de propuestas de capacitacion en periodos recientes.

Tabla 22. Entidad responsable de la Gréfica 20. Entidad responsable de la
capacitacion capacitacion
Entidad Responsable | Frecuencia 100% -
20
La propia empresa 15 Zgzﬁ: -
.
Centros tecnoldgicos 50% - 72% 14% 14%
0 40% -
contratados 30% -
20% -
: - 10% -
Universidades 3 0% - . 0%, , . 0%,
2 o7 o e o
SENA 3 & &L &
Q o )
P N &
Otro 0 @ & &
o'Q ‘)\ 00
¢ ©
Total 21 A
Fuente: Esta investigacion. Fuente: Esta investigacion.
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Los funcionarios encuestados en su mayoria (72%), afirman haber recibido
capacitacion de la propia empresa, un 14% afirma que la capacitacion fue
proporcionada por alguna Universidad y el restante 14% afirma que la
capacitacion fue dirigida por el SENA. Aunque es importante que los procesos de
capacitacion sean dirigidos por los directivos de la empresa quienes conocen a
profundidad los factores de éxito del negocio, hay que aclarar que dependiendo de
la tematica a tratar es conveniente solicitar asesoria externa de profesionales y
entidades especializadas quienes pueden acercar a IMPORMEDICAL S.A.S a las
dltimas novedades y tendencias a nivel gerencial, administrativo y tecnoldgico.

Tabla 23. Impacto de la capacitacién Gréfica 21. Impacto de la capacitacion
recibida en su desarrollo profesional recibida en su desarrollo profesional
Contribucion Frecuencia .
B Si ha
_ o _ contribuido
Si ha contribuido (Si) 21 (Si)
No ha contribuido (No) 0 H No ha
contribuido
Total 21 (No)
Fuente: Esta investigacion. Fuente: Esta investigacion.

El 100% de los funcionarios encuestados afirman que de una u otra forma la
capacitacion recibida impacto positivamente en su desarrollo profesional. Esto nos
muestra que los colaboradores de IMPORMEDICAL S.A.S valoran cualquier
esfuerzo encaminado a aportar a su aprendizaje y desarrollo de habilidades para
el trabajo.

7.2.10 Evaluacién de desempefio

Tabla 24. Grado de cumplimiento de los Grafico 22. Grado de cumplimiento de

los procesos de evaluacion procesos de evaluacion
Cumplimiento Frecuencia

mo sabe | 8 Se cumple plenamente - 24%

S((E) (S:Srgglrgp £ 3 Se cumple en alto grado 38%

Se cumple c Se cumple aceptablemente ) o24%

aceptablemente Secumple  14%

Se cumple en alto grado 8 No se cumple 0%

Se cumple plenamente 5 No sabe 0%

Total 21 ) ' ' ' '
0% 10% 20% 30% 40%

Fuente: Esta investigacion. Fuente: Esta investigacion.
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Del total de funcionarios encuestados un 38% equivalente a 8 funcionarios afirman
que se cumplen adecuados procesos de evaluacion, seguido de un 24%
equivalente a 3 funcionarios que dicen que se cumplen ya sea en pleno o en forma

aceptable, y un restante 14% que

afrman que simplemente se cumplen,

notdndose la existencia de estos procesos, pero con el reto de que hay que
mejorarlos para adecuarlos a las necesidades actuales de la organizacion.

Tabla 25. Métodos de evaluacion
desempeiio utilizados por la
organizacion.

Gréfica 23. Métodos de evaluacion del
del desempefio utilizados por la
Organizacion.

Método de .
. Frecuencia _
evaluacion
Con evaluacion, oo 0
seguimiento y 0 -
en(_:ueSta_S, de Con incentivos de desempefio 0
satisfaccion )
Con las evidencias N
o 21 Con las evidencias de la o
de la actividad actividad 100%
Con incentivos de -
desempeﬁo 0 Con evaluacion, seguimiento y 0
encuestas de satisfaccion
Otro 0 . | |
Total 21 Y 0,5 1
Fuente: Esta investigacion. Fuente: Esta investigacion.

El grafico muestra que la totalidad de funcionarios de IMPORMEDICAL SAS son
evaluados Unicamente teniendo en cuenta los resultados de las actividades que
realizan, dejando a un lado otras metodologias que podrian ayudar a obtener una
vision mas integral y objetiva del desempefio del trabajador.

Tabla 26. Retroalimentacion de los
procesos de evaluacion de desempefio

Gréfica 24. Retroalimentacion de los
procesos de evaluacion de desempefio

Retroalimentacion Frecuencia .
M Existe
Existe retroalimentacion retroalimentacién
por parte del superior 0 por parte del
(Si) superior (Si)
No existe H No existe
retroalimentacion alguna 21 retroalimentacién
(NO) alguna (No)
Total 21

Fuente: Esta investigacion.

Fuente: Esta investigacion.
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El 100% de los funcionarios, coincidieron en su totalidad al afirmar que los
resultados de la evaluacion del desempefio no han servido de insumo para
programar acciones de capacitaciéon y desarrollo de los servidores durante el
tiempo que han estado trabajando en la organizacion. Al parecer este proceso se
ha quedado simplemente en un simple protocolo. La organizacién debe pensar en
definir un proceso de evaluacidén serio y periodico que les permita monitorear
permanentemente la evolucién de la productividad laboral cuyo fin sea garantizar
gue siempre cuente con el mejor Talento Humano.

7.3 ANALISIS INTERNO

Este proceso se utiliza para analizar las cualidades (fortalezas) y los defectos
(debilidades) existentes en IMPORMEDICAL SAS con respecto a la Gestion del
Talento Humano, tomando como referencia los datos obtenidos a través del
estudio de campo realizado.

El andlisis interno consiste en la capacidad de la institucion de ayudar a la
obtenciéon de sus objetivos estratégicos del mejor modo posible. Existen varios
procedimientos que se pueden aplicar para conocer el estado actual de la entidad,
como el perfil de capacidad interna (PCI).

El perfil de capacidad interna (PCI), es un medio para evaluar las fortalezas y
debilidades de la compafia en relacion con las oportunidades y amenazas que le
presenta el medio externo*

Tabla 27. Diagnostico interno: PCI (Perfil de Capacidad Interna) de la Gestién del
Talento Humano en IMPORMEDICAL SAS

Capacidad del Talento Fortaleza Debilidad Impacto
Humano AlM B|A| M| B|A|M|B

Diagnosticos para el
requerimiento de personal
para el desarrollo sus planes y
programas.

X X

Diseiio de perfiles con los
requerimientos de los cargos.

Induccion y capacitacion. X X

Programas de bienestar
laboral.

Evaluaciones de desempefio X X

1 SERNA GOMEZ, Humberto. Gerencia Estratégica. Planeacién y gestion estratégica: teoria,
metodologia. Octava Edicion. Bogota: 3R Editores, 2003. p. 104
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Disposicion del personal para
participar en distintas | X X
actividades.

Plan de incentivos. X

X

Sentido de pertenencia X X

Tener en cuenta el personal
para planear distintas X X
actividades.

Opiniones y  sugerencias
acogidas por superiores.

Cargas de trabajo equitativas. X X

Planes, programas, jornadas o
campanas de salud X X
ocupacional.

Comunicacion con los
compaiieros de trabajo.

Programa de servicio de retiro
asistido (Desvinculacién X X
laboral)

Ambiente de trabajo. X X

Planes recreativos. X X

Actividades de integracion:
familiar, cultural, lddico vy X X
deportivo.

Fuente: Esta investigacion.

De acuerdo a lo descrito, IMPORMEDICAL SAS en lo referente a Gestion del
Talento Humano, tiene mas falencias que fortalezas que tienen un impacto
considerable en los resultados empresariales, de ahi que se haga necesario
elaborar un plan encaminado a mejorar las debilidades y potencializar sus
fortalezas, con base en el supuesto que el Talento Humano es la fuente
generadora de ventaja competitiva en cualquier empresa por encima de los activos
materiales.

7.4 ANALISIS EXTERNO

A continuacion se presenta el analisis externo de IMPORMEDICAL S.A.S, a través
de la matriz POAM, denotada como herramienta que permite evaluar y determinar
el entorno que ronda a la empresa, es decir, que Oportunidades y Amenazas se
presentan.
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Tabla 28. Diagnostico Externo: POAM (Perfil de Oportunidades y Amenazas) en
IMPORMEDICAL S.A.S

. Oportunidad Amenaza Impacto

Atributo AIM|B|A|M|B|A|M|B
Disponibilidad de créditos X X
Tasas de interés X X
Tratados de libre comercio X X
Politicas de Seguridad Social X X
Estilos de vida saludables X X
Envejecimiento de la X X
poblacién
Estabilidad politica X X
Reforma tributaria X X
Inestabilidad Laboral X X
Acceso a la tecnologia X X
Acceso a mano de obra X X
cualificada
Propagacién de epidemias X X
Incremento en los costos de X X
los combustibles
Presencia de entidades de X X
salud en la region.

Fuente: Esta investigacion.

Una vez realizado el andlisis del entorno para IMPORMEDICAL S.A.S a través de
la matriz POAM, podemos concluir que en este momento se le presentan mas
oportunidades que amenazas, lo anterior se debe a que en estos momentos el
pais presenta una tendencia de crecimiento economico, existe facilidad de acceso
a recursos a tasas de interés bajas, se han firmado tratados de libres comercio
gue a mediano y largo plazo abarataran el costo de productos en los cuales se
incluyen los medicamentos tanto genéricos como de marca, la poblacion esta cada
vez mas vieja y enferma y en nuestra region se ha incrementado la presencia de
entidades de salud de mediana y alta complejidad tanto de medicina especializada
como estética lo que conlleva a una mayor demanda de medicamentos. No dejan
de preocupar factores como el deficiente sistema de seguridad social colombiano,
la inestabilidad laboral y el creciente costo de los combustibles que encarece los
fletes y por ende los costos de distribucibn de organizaciones como
IMPORMEDICAL S.A.S.
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8.4 ANALISIS DOFA

La matriz DOFA es un instrumento de ajuste importante que ayuda a los gerentes
a desarrollar cuatro tipos de estrategias: estrategias de fuerzas y debilidades,
estrategias de debilidades y oportunidades, estrategias de fuerzas y amenazas y
estrategias de debilidades y amenazas. Observar los factores internos y externos
clave es la parte mas dificil para desarrollar una matriz DOFA y requiere juicios
solidos.

A continuacion se procede a la construccion de la matriz DOFA para
IMPORMEDICAL S.A.S con base a las variables clave encontradas en los analisis
interno y externo:

Tabla 29. Matriz DOFA para IMPORMEDICAL S.A.S

MATRIZ DOFA
IMPORMEDICAL S.A.S

Oportunidades
OL1. Disponibilidad de créditos.
02. Tasas de interés.
03. Tratados de libre comercio.
O4. Estabilidad politica.
05. Acceso a la tecnologia.
06. Acceso a mano de
cualificada.
O7. Propagacioén de epidemias.
08. Incremento en los costos de los
combustibles.
09. Presencia de entidades de salud
en la region.

obra

Amenazas
Al. Politicas de Seguridad Social.
A2. Reforma tributaria.
A3. Inestabilidad Laboral.

Fortalezas
F1. Disposicion del personal para
participar en distintas actividades.
F2. Comunicacién con los compafieros
de trabajo.
F3. Ambiente de trabajo.

F1-F3-01-02-06 Elaborar el Plan de
Capacitacion anual para
IMPORMEDICAL SAS.

F1-F3-01-02-06 Elaborar un modelo
de evaluacion de desemperio bajo el
enfoque de competencias para
IMPORMEDICAL S.A.S

F1-F2-F3-A1-A3 Disefiar un
Programa de Calidad de Vida
Laboral.

Debilidades
D1. Diagnéstico para el requerimiento
de personal para el desarrollo sus
planes y programas.
D2. Programas de bienestar laboral.
D3. Plan de Incentivos.
D4. Tener en cuenta el personal para
planear distintas actividades.
D5. Opiniones y sugerencias acogidas
por superiores.
D6. Planes, programas, jornadas o
campafias de salud ocupacional.
D7. Programa de servicio de retiro
asistido (Desvinculacion laboral)
D8. Actividades de integracion:
familiar, cultural, lddico y deportivo.

D1-D2-D4-06 Definir y caracterizar
los procesos de Gestion del Talento
Humano de IMPORMEDICAL S.A.S.

D1-D2-D4-D8-01-02 Disefiar un
programa de Recreacion y Cultura.

D1-D2-D4-D6-01-02 Implementar un
programa de salud ocupacional,
orientado a promover y mantener el
mayor grado posible de bienestar
fisico, mental y social de los
trabajadores.

D4-D7-A1-A3 Disefiar un programa
de desvinculacién laboral asistida.

Fuente: Esta Investigacion.
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8. DESARROLLO DE LA PROPUESTA DE MEJORAMIENTO PARA
IMPORMEDICAL S.A.S

En base a la informacion obtenida a través de la entrevista, las encuestas
aplicadas y al analisis realizado por el investigador (PClI, POAM Y DOFA) se
procede a representar la estrategia de propuesta de disefio de los diferentes
procesos de Gestion Humana en IMPORMEDICAL S.A.S. El desarrollo de las
otras estrategias estard supeditado al desarrollo del plan de mejoramiento por
parte de la gerencia que se adjunta posteriormente.

8.1 PROPUESTA DE CARACTERIZACION DE LOS PROCESOS DE GESTION
DEL TALENTO HUMANO EN IMPORMEDICAL SAS.

8.1.1 Reclutamiento de personal

1. Definicion: Proceso mediante el cual la organizacion atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la empresa.

2. Objetivo: Establecer el procedimiento que se debe tener en cuenta para
reclutar personal por IMPORMEDICAL SAS.

3. Alcance: Provee de candidatos al proceso de seleccion de personal.
4. Responsable (s): Gerente General, Jefes de Area.

5. Documentos relacionados: Anuncio de vacante.

6. Descripcion de actividades:

e El gerente determina que requiere apoyo de personal adicional o es
notificado por uno de los jefes de &rea de ello.

e El gerente por medio de la secretaria notifica a sus colaboradores la
existencia de la vacante.

e Si se presenta algun candidato de la empresa el gerente determina si
amerita un ascenso o traslado.

e Caso contrario el gerente ordena a su secretaria publicar el anuncio en la
web, la prensa, la radio o televisién dependiendo de su importancia.

7. Caracterizaciéon del proceso:

Proveedores Insumos Productos Clientes
Colaboradores de | Manual de | Anuncio de la | Colaboradores de
IMPORMEDICAL | funciones vacante IMPORMEDICAL
SAS. SAS.
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Poblacion en edad Poblacién en edad

de trabajar de la de trabajar de la

ciudad. ciudad.

Documentos Indicadores Cargos Recursos
involucrados

Pauta publicitaria | NUmero de Todos Humanos
anuncios Fisicos
publicados en el Tecnolégicos
periodo.
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8.1.2 Seleccidn de personal

1. Definicion: Proceso mediante el cual la organizacion escoge el individuo
adecuado para el cargo adecuado, 0 en un sentido mas amplio, escoge entre los
candidatos reclutados a los mas adecuados, para ocupar los cargos existentes en
la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del
personal.

2. Objetivo: Establecer el procedimiento que se debe tener en cuenta para
determinar el personal mejor calificado para IMPORMEDICAL SAS.

3. Alcance: Hasta la aceptacién del cargo por parte del candidato.

4. Responsable (s): Gerente General, Secretaria, Jefes de Area.

5. Documentos relacionados: Hojas de vida recibidas, pruebas realizadas.
6. Descripcion de actividades:

e Recepcion de las hojas de vida por parte de la secretaria tanto de forma
presencial como virtual.

e La secretaria apoya en la aplicacién de entrevista y/o pruebas psicotécnicas
al psicologo vinculado temporalmente

e El gerente en compafia de los jefes de area determina si alguno de los
candidatos se ajusta al perfil requerido en base a los hallazgos del
psicélogo en la entrevista y pruebas aplicadas.

¢ Se notifica al candidato seleccionado por parte de la secretaria.

e Si el candidato acepta, se procede a la contratacion inmediata, de lo
contrario se notifica a los siguientes en orden a los resultados obtenidos.

e En caso de que ningun candidato acepte o se ajuste al perfil requerido, la
gerencia ordena a la secretaria abrir nuevamente la convocatoria.

7. Caracterizacion del proceso:

Proveedores Insumos Productos Clientes
Colaboradores de | Manual de | Entrevistas Colaboradores de
IMPORMEDICAL | funciones Pruebas IMPORMEDICAL
SAS. Entrevistas Psicotécnicas SAS.

Poblacién en edad | Pruebas Contratos Poblacién en edad
de trabajar de la | Psicotécnicas de trabajar de la
ciudad. ciudad.

Documentos Indicadores Cargos Recursos

involucrados
Pruebas Numero de hojas Todos Humanos
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8.1.3 Induccion de personal

1. Definicion: Proceso mediante el cual la empresa brinda informacion general,
amplia y suficiente que permita la ubicacion del empleado y de su rol dentro de la
organizacion para fortalecer su sentido de pertenencia y la seguridad para realizar
su trabajo de manera autonoma.

2. Objetivo: Establecer el procedimiento que se debe tener en cuenta para
capacitar al personal recién llegado a IMPORMEDICAL SAS.

3. Alcance: Hasta el primer mes de trabajo del nuevo colaborador.
4. Responsable (s): Gerente General, Jefes de Area.

5. Documentos relacionados: Ninguno.

6. Descripcion de actividades:

e Presentacion de la plataforma estratégica de la empresa, comparieros de
trabajo y funciones a realizar por parte del gerente y el jefe de area
respectivo al nuevo colaborador.

El colaborador presenta sus dudas e inquietudes sobre lo explicado.

El gerente y/o jefe de area aclaran lo pertinente.

El colaborador empieza a desempefiar sus funciones.

En el momento que nuevamente surjan dudas, el colaborador puede
realizar la consulta respectiva a sus superiores 0 apoyarse en sus
compaiieros de trabajo.

7. Caracterizacion del proceso:

Proveedores Insumos Productos Clientes
Personal Manual de funciones. Personal Personal
seleccionado Plataforma estratégica | inducido seleccionado

de la empresa.

Documentos Indicadores Cargos Recursos

involucrados
Numero de personas Todos Humanos
inducidas en el periodo. Fisicos
Numero de Tecnologicos
inquietudes/sugerencias
resueltas en el periodo.
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8.1.4 Capacitacion de personal

1. Definicion: Proceso mediante el cual la empresa proporciona a las personas
las habilidades que necesitan para realizar su trabajo. Este es un proceso que
lleva a la mejora continua y con esto a implantar nuevas formas de trabajo.

2. Objetivo: Establecer el procedimiento que se debe tener en cuenta para

capacitar al personal de todos los niveles de la organizacion.

3. Alcance: Permanente.

4. Responsable (s): Gerente General, Jefes de Area.

5. Documentos relacionados: Plan de Capacitacion.

6. Descripcion de actividades:

e El gerente y/o jefes de area identifican alguna necesidad de capacitacion:
formacion, actualizacion, complementacion, etc.

e EIl gerente y/o jefes de area determinan si al interior de la organizacion
existe algun experto en la tematica a capacitar.

e Sino existe tal especialista se busca en el exterior la asesoria.

e La gerencia llega a un acuerdo econémico con el/los especialistas.

e Se

procede

a la

7. Caracterizacion del proceso:

logistica  de
sesiones/charlas/seminarios por parte de la secretaria.

organizacion de las

Proveedores Insumos Productos Clientes
Expertos/Especialistas | Plan de | Personal Personal de
/Asesores capacitaciéon en | calificado IMPORMEDICAL

el periodo. SAS
Presupuesto
destinado a la
capacitacion en
el periodo.
Documentos Indicadores Cargos Recursos
involucrados
Numero de Todos Humanos
personas Fisicos

capacitadas en el
periodo.
Presupuesto
destinado a la

Tecnologicos
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capacitacion en
el periodo.

8. Diagrama de flujo
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8.1.5 Remuneracion de personal

1. Definicion: Constituye las recompensas de todo tipo que reciben los
colaboradores por llevar a cabo las tareas que les asigno la organizacion; la
compensacion puede ser directa e indirecta, la compensacion directa es el pago
gue recibe el colaborador en forma de sueldos, salarios, primas y comisiones. La
compensacion indirecta, llamada también beneficios, son las que se otorgan por
derechos y prestaciones que se adquieren, como son las vacaciones,
gratificaciones, asignacion familiar, seguros, etc.
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2. Objetivo: Establecer el procedimiento que se debe tener en cuenta para
remunerar y compensar al personal de todos los niveles de la organizacion.

3. Alcance: Permanente.

4. Responsable (s): Gerente General, Secretaria, Jefes de Area, Contador,
Auxiliares.

5. Documentos relacionados: Némina.

6. Descripcion de actividades:

e El contador recibe el calendario de trabajo y la autorizacion de
disponibilidad presupuestal del pago de némina de parte de la gerencia.

e Los auxiliares contables reciben las novedades de némina de parte de los

jefes de area.

Los auxiliares proceden a la liquidacion de la némina.

Los auxiliares entregan la ndbmina al contador.

El contador y la gerencia revisan la némina.

Si la nbmina es correcta se procede a la generacion de o6rdenes de pago

por parte de los auxiliares, caso contrario se la ajusta.

e Los auxiliares archivan la némina.

7. Caracterizaciéon del proceso:

Proveedores Insumos Productos Clientes
Gerencia Disponibilidad Nomina Personal de
Jefes de Area Presupuestal IMPORMEDICAL

SAS
Documentos Indicadores Cargos Recursos
involucrados

Reporte de | Costo de la Todos Humanos
novedades némina mensual Fisicos
laborales Numero de Tecnoldgicos
Nomina empleados

liguidados en el

mes

Numero de dias

efectivamente

trabajados en el

mes
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8. Diagrama de flujo

Fuente: Esta investigacion.
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8.1.6 Sanciones de personal

1. Definicion: El objetivo de las sanciones disciplinarias es la modificacién o
cambio de conductas objetables por parte de los trabajadores. En consecuencia,
no constituyen un fin en si mismo, sino que son herramientas que utiliza el
empleador, para que el trabajador recapacite sobre la conducta que viene
desarrollando.

2. Objetivo: Establecer el procedimiento que se debe tener en cuenta para
sancionar las violaciones al reglamento o politicas organizacion de parte del
personal de todos los niveles de la organizacion.

3. Alcance: Permanente.
4. Responsable (s): Gerente General, Jefes de Area.
5. Documentos relacionados: Memorandos/ Actas de compromiso.

6. Descripcion de actividades:

e Un colaborador comete un acto que se considera viola el reglamento de
trabajo o politicas organizacionales.

e El gerente y los jefes de area se reunen para evaluar la gravedad de la
situacion.

e Si el hecho es leve se procede a un llamado de atencién en forma de
memorando o acta de compromiso que se consigna en la hoja de vida del
colaborador para que no exista reincidencia en ese comportamiento.

e Caso contrario la gerencia en base a las normas laborales vigentes procede
a la terminacion del contrato.

7. Caracterizacién del proceso:

Proveedores Insumos Productos Clientes
Gerencia Reglamento de | Memorando Personal de
Jefes de Area trabajo Acta de | IMPORMEDICAL

Cddigo Sustantivo | compromiso SAS
del Trabajo

Documentos Indicadores Cargos Recursos

involucrados
Memorando Numero de Todos Humanos
Acta de | infracciones Fisicos
compromiso cometidas por los Tecnologicos
colaboradores en
el mes.
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8.1.7 Evaluacion de desempefio

1. Definicién: Proceso mediante el cual la empresa por intermedio de la gerencia
define las expectativas que tiene en relacion a cada trabajador y controla el nivel
de logro en relacion a dichas expectativas.

2. Objetivo: Establecer el procedimiento que se debe tener en cuenta para
evaluar el desempefio del personal de todos los niveles de la organizacion.

3. Alcance: Permanente.

4. Responsable (s): Gerente General, Jefes de Area.

5. Documentos relacionados: Formato de evaluacion de desempefio.

6. Descripcion de actividades:

Semestralmente el gerente y los jefes de area se reunen a evaluar el
desempeiio de cada uno de los colaboradores, incluido el suyo mismo en
base a un formato de evaluacion de desempefio previamente construido en
consenso por ellos mismo en base a las caracteristicas de la organizacion.
Se determina si algun colaborador no cumplié las expectativas de la
gerencia.

Si las cumple, la gerencia ordena se le renueve el -contrato
automaticamente.

En caso de que algun colaborador este por debajo del desempefio
esperado se evalla su caso nuevamente en base a otros factores, si es del
caso se lo cita a que acuda en su defensa propia.

Si se decide darle otra oportunidad, el gerente ordena se le renueve el
contrato con la salvedad de estar supeditado a la mejora de su desempefio.
Caso contrario la gerencia ordena la liquidacion inmediata del contrato.

7. Caracterizacién del proceso:

Proveedores Insumos Productos Clientes
Gerencia Reglamento de | Formatos de | Personal de
Jefes de Area trabajo. evaluacion de | IMPORMEDICAL

Cddigo Sustantivo | desempefio. SAS
del Trabajo.

Objetivos

Estratégicos de la

direccion.

Documentos Indicadores Cargos Recursos

involucrados
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8.2 PLAN DE MEJORAMIENTO DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA IMPORMEDICAL S.A.S

OBJETIVO ESTRATEGIA ACTIVIDADES RESPONSABLE METAS INDICADORES RECURSOS TIEMPO
Planificacion anual de N° de vacantes a
las necesidades de 3 vacantes a proveer
Talento Humano en durante 2013 proyeder/ 5 por
IMPORMEDICAL SAS. periodorano
Redisefiar el
proceso de
. . Octubre-
reclutamiento Propuesta del perfil | Gerente; Jefes de | 2 perfiles de cargos |N° de perfiles de | §2.000.000 Diciembre de
para requerido de acuerdo al | Aréa elaborados durante | cargos  elaborados 2012
Dar a conocer una | MPORMEDICAL cargo 2013 por periodo/afio
oferta de empleo para | gas. i
contar con una lista
de candidatos
potencialmente Divulgacion de la 10 anuncios | N° de  anuncios
capacitados para vacante. publicados en prensa | publicados (TV,
desempefiar escrita e internet | radio, internet,
eficazmente un cargo. durante 2013 periddicos, etc.)
Un Psicélogo
Establecer el tipo | Vinculacién  temporal \(;Il:‘g::?edgl ;g{ghoras Psicélogo  vinculado
|dentificar y dar de pr_L'Jebas de durantg' el proceso de . durante el periodo.
empleo a los se_l_ecuon a selecc_lon de un
individuos mas aptos utilizar y el | profesional de la
. criterio de su|psicologia que se | Gerente; Psicologo $ 3.000.000 Enero de 2013
y capacitados para NN
desempefiar un aplicacion de encargue de _’Ia 20 pruebas aplicadas
cargo acuerdo a la| aplicacion y evaluacion p p
9o0. naturaleza  del | de las  pruebas durante 2013 N° de  pruebas
cargo. pertinentes. aplicadas a los
aspirantes
clasificadas por tipo.
Identificar  de las 22 encuestas de |N° de encuestas de
necesidades de identificacion de | identificacion de
Elaborar el Plan | C2Paciacion de los necesidades de | necesidades de
Desarrollar de Capacitacion colaboradores en capacitacion durante capacnauon
i p IMPORMEDICAL SAS. | Gerente, Jefes de | 2013. aplicadas durante el Enero-Diciembre
competencias en los | anual para Area periodo. $ 3.000.000 de 2013
colaboradores. IMPORMEDICAL N° de
SAS. Programar_ . los 4 cursos/actividades | cursos/actividades de
cursos/actividades  de

capacitacion a realizar
en el afio

de capacitacion
durante 2013

capacitacion
realizados durante el
afio

93




1 listado de falencias

Mejorar el bienestar
laboral de los
funcionarios de

IMPORMEDICAL
SAS

Elaborar un
Modelo de
Bienestar Laboral
para

IMPORMEDICAL
SAS

Evaluar el plan de a corregir por
capacitacion s?mestre /dos por Listado de falencias
afo durante 2013. a corregir para el
préximo periodo
22 funcionarios de
IMPORMEDICAL N° de funcionarios
Implementar un SAS vinculados | vinculados al PSO
programa de salud PSO.
ocupacional, orientado

a promover y mantener
el mayor grado posible
de bienestar fisico,
mental y social de los
trabajadores.

Disefiar un Programa
de Calidad de Vida
Laboral

Disefiar un programa
de Recreacién y
Cultura

Gerente; Jefes de
Area

1 documento PSO
aprobado.

Documento del PSO

3 reuniones de

N° de reuniones de
COPASO realizadas

COPASO durante / N° d -
2013 N e reuniones
programadas)*100
Informe  sobre las
1 informe por prmmpgles causas de
semestre / 2 por afio aus_entlsmp
accidentalidad
laboral.
0 accidentes | N° de accidentes
laborales durante | laborales durante el
2013 periodo
) Tasa de ausentismo
5% de ausentismo | |gporal

laboral durante 2013

0 bajas de personal

N° de bajas por

por  motivos  de | motivos personales
personal durante
2013

N° de jornadas
3 jornadas ludico | recreativas/lidicas
recreativas durante | programadas en el
2013 afio

$ 10.000.000

Enero-Diciembre
de 2013
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100% de los
empleados participes
de las jornadas
lidico-recreativas
durante 2013

% de empleados que
participan en las
jornadas
lddico/recreativas

Identificar y valorar la
contribucién de cada

funcionario a los
resultados
empresariales de

IMPORMEDICAL
SAS

Elaborar un
modelo de
evaluacion de
desempefio bajo
el enfoque de
competencias
para
IMPORMEDICAL
SAS

0 funcionarios | No de ex funcionarios

desvinculados de la | 5 |0s cuales se les

Disefiar un programa empresa durante | pace seguimiento

de desvinculacion 2013 una vez abandona la
laboral asistida. empresa.
Identificacién y 22 cargos | o de

R ) puestos

estandarizacién de estandarizados  por estandarizados  por

competencias a evaluar
por cada puesto de
trabajo.

Definir un equipo de
evaluadores

Establecer jornadas de
evaluacién individuales
y por areas

Analizar resultados y
establecer acciones de
mejora que deben ser
incluidas en el Plan de
Capacitacion

Desarrollar jornadas de

Gerente; Jefes de
Area

competencias
durante 2013

competencias.

1 equipo conformado
durante 2013

Equipo de
evaluadores
conformado

2 jornadas de
evaluacion durante el
2013

N° de jornadas de
evaluacion

programadas
periodo / afio

por

5 acciones de mejora
durante el 2013

N° de acciones de
mejora programadas
por periodo / afio

2 de jornadas de
capacitacion durante
el 2013

N° de jornadas de
retroalimentacion
programadas en el

$1.000.000

Enero-Diciembre
de 2013

retroalimentacién y S
compromisos periodo
individuales y
departamentales 0 actas de
compromiso duranté | No  de  actas  de
el 2013 compromiso firmadas
en el periodo
TOTAL

$ 19.000.000
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CONCLUSIONES

En la ciudad de Pasto, las MIPYMES son el renglén empresarial que generan el
mayor namero de ingresos y empleos, por ello su fortalecimiento y desarrollo son
fundamentales para el crecimiento econémico de la region, mediante el desarrollo
de propuestas como la presente que pretenden reducir el nivel de empirismo
dentro de dichas organizaciones en sus procesos gerenciales y administrativos,
especificamente en la Gestion del Talento Humano vista aun por muchos
directivos en un nivel por debajo de la Gestion Financiera pero que en la
actualidad han adquirido una dimensién estratégica.

Las empresas de hoy en dia que se han ido involucrando en la Gestion del Talento
Humano son estratégicas e intencionadas para buscar, atraer, seleccionar,
capacitar, desarrollar, retener, promover, y movilizar a los empleados en la
organizacién. Las investigaciones realizadas para determinar el valor de sistemas
como estos dentro de las empresas, descubren beneficios en areas econdémicas
criticas: utilidades, satisfaccion al cliente, calidad, productividad, costos, duracion
del ciclo de los procesos, y capitalizacién de mercado.

Al realizar un andlisis a las respuestas dadas por los colaboradores y la gerencia
de IMPORMEDICAL SAS a los cuestionarios propuestos se puede observar que
aungue son conscientes que a la empresa en materia de Gestion del Talento
Humano aun le falta mucho por mejorar, esto no ha ido en menoscabo de la
generacion de un Optimo clima organizacional y de brindar unas adecuadas
condiciones de trabajo.

Mantener documentacion de todo lo que se ejecuta en la organizacion y tener
definidos con claridad los procesos, permitiran establecer lineamientos internos
bajo los cuales IMPORMEDICAL SAS podra controlar la prestacion del servicio,
ademas de tener evidencia de la manera en se da cumplimiento a los
requerimientos del cliente, tanto interno como externo.

Por ultimo, el hecho de poder desarrollar la presente investigacion en
IMPORMEDICAL SAS, representa importantes aportes no solo a la gerencia de la
empresa, sino también grandes y valiosos aportes al desarrollo profesional de una
Administradora de Empresas, al poner en practica varias herramientas de la
academia a la realidad de la empresa regional.
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RECOMENDACIONES

La vision del manejo del Capital Humano de la presente propuesta busca no sélo
emplear al personal mas calificado y valioso, si no también enfatizar la retencion.
Como el reclutamiento y la seleccion es tan costosa para una MIPYME, es
importante colocar al individuo en una posicion donde sus habilidades sean
Optimamente utilizadas.

Aunque en muchas ocasiones MIPYMES como IMPORMEDICAL SAS no cuenten
con un area de Talento Humano como tal, esto no debe ser pretexto para que
solamente se cumpla con lo referente a remuneracion de personal, sino también
que se enfoquen en desarrollar todos los procesos que implica la Gestion del
Talento Humano en procura del desarrollo y bienestar de los colaboradores y por
ende de toda la organizacion en su conjunto.

Todo proyecto de mejora en una empresa implica recursos para su ejecucion y
mantenimiento. Por eso es recomendable que se tome un tiempo para definir y
aprovisionar estos recursos. Esta planeacién y provisibn de recursos no va
Unicamente hasta el logro de las mejoras esperadas; debe ampliarse también para
el sostenimiento del sistema.

Los procesos de Gestion del Talento Humano identificados en IMPORMEDICAL
SAS deben ejecutarse segun los procedimientos establecidos, ya que sélo de esta
forma pueden establecerse bases solidas para alcanzar la mejora continua.

Es necesario involucrar al equipo de trabajo en las diferentes actividades durante
la implementacion. Esta no debe ser una tarea de una o dos personas, porque a
largo plazo la gente no sentira que hace parte del sistema y que sus
responsabilidades llegan simplemente a la realizacion de wunas tareas
establecidas. La responsabilidad por el mejoramiento continuo y la satisfaccién del
cliente es de todos los miembros de la organizacion.
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ANEXOS

ANEXO A. FORMATO DE ENTREVISTA DIRIGIDO AL GERENTE DE LA
EMPRESA DISTRIBUIDORA IMPORMEDICAL S.A.S PARA IDENTIFICAR LAS
PRACTICAS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Fecha:
Lugar:
Entrevistado:

CUESTIONARIO

1. ¢ Qué razones lo llevan a solicitar un nuevo empleado?

2. Explique las técnicas de reclutamiento de personal que lleva a cabo la empresa.
3. Explique el proceso de seleccion de personal que se lleva a cabo en la empresa
4. Explique el proceso de contratacion que se lleva a cabo en la empresa

5. ¢ Qué técnicas utiliza para la induccion del personal que se vincula por primera
vez a la empresa?

6. ¢ Existen instrumentos tales como formatos de analisis y descripcion de Cargos,
manuales de funciones y de procedimientos?

7. ¢ Como motiva usted al personal que trabaja en la empresa?

8. ¢, Qué técnicas utiliza para desarrollar y potenciar habilidades en el personal?

9. ¢ Qué mecanismos de comunicacion se tienen estipulados entre la direccion y
los colaboradores?

10. ¢Se asigna parte del presupuesto para la ejecucion de procesos de
capacitacion y aprendizaje para el personal?

11. ;Se manejan tabuladores de remuneracion al personal de acuerdo a su
categoria?

12. ¢(Con que tipo de beneficios asistenciales, recreativos y supletorios cuentan
los empleados de la empresa?

13. ¢Qué estrategias utiliza la empresa para disminuir los riesgos de accidentes
en el trabajo, cuidar de la salud de sus empleados y prever la ocurrencia de
desastres?

14. ¢, Como son los indices de rotacion y ausentismo en la empresa?

15. ¢Evallua al personal de forma permanente como parte del aprendizaje de los
empleados?

16. ¢Se tiene implantado algun proceso de reconocimiento a la excelencia en el
desempenio para el personal?

17. ¢ Existe posibilidad de ascenso y promocion en la empresa? ¢COomo se toman
este tipo de decisiones?

18. ¢ Cémo se desarrolla la politica disciplinaria la empresa?

19. ¢Qué aspectos considera la empresa debe mejorar en materia de la Gestion
del Talento Humano en los proximos afios?
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Desea agregar algo que considere importante y que no le hayamos dado el
espacio necesario para mencionarlo:

Agradecemos su valioso tiempo para contestar y compartir sus experiencias.
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ANEXO B. FORMATO DE ENCUESTA DIRIGIDA A FUNCIONARIOS PARA
IDENTIFICAR LAS PRACTICAS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO QUE SE
LLEVAN A CABO EN LA EMPRESA DISTRIBUIDORA IMPORMEDICAL S.A.S

Fecha de diligenciamiento: / / Encuesta N°:

Género: Masculino Femenino
| Parte. Ubicacion Laboral
Instrucciones: Marque con una X la respuesta que mejor satisfaga su condicién.

1. Cargo:

2. Antigiiedad Laboral:
____Menos de un Afio
___1-2 Afios

____3-4 Aios

____5-6 Afos
____Mas de 6 Afos

Il Parte. Formacién académica

3. Grado Académico Obtenido
_____Bachiller

_____Tecndlogo

____ Profesional
____Posgrado

____ Maestria

____Doctorado

Il Parte. Necesidades de Conocimiento relacionados con el que hacer especifico
de los procesos.

|. Reclutamiento

4. De los siguientes medios seleccione a través de cual se enterd usted de la
convocatoria para el cargo que actualmente desempenfa:

___Periodico

___Radio
__Televisiéon
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__Internet
___Convocatoria Interna

__Recomendacion Personal
___Otro ¢ Cuél?

5. ¢Se le proporciono la suficiente informacién relacionada a los requerimientos
del cargo?

Sl NO

Il. Seleccion
6. ¢ Se le aplicaron pruebas de seleccion para el nuevo cargo?

Si NO
Si la respuesta es afirmativa conteste la siguiente pregunta. De lo contrario pase a
la pregunta 8.

7. ¢De las siguientes pruebas cuales se le aplicaron al momento de ser
seleccionado para el cargo?

___Entrevistas
___Exa&menes psicoldgicos

___Pruebas de conocimiento
___Pruebas de desempefio

___Pruebas Técnicas

___Pruebas de Actitud

___Pruebas del conocimiento del puesto
___Otra ¢Cual?

[1l. Induccién
8. ¢ Se hicieron procesos de induccion? Sl NO

Si la respuesta es afirmativa conteste las siguientes preguntas. De lo contrario
pase a la pregunta 11.

9. ¢ Los procesos de induccion le permitieron que conozca la cultura de la entidad
y todo lo relacionado con el ejercicio de sus funciones?

Seleccione de la escala entre 1 y 5 (donde 1= deficiente y 5= excelente)
1 2 3 4 5
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10. ¢Dentro de los procesos realizados que aspectos fueron los de mayor
relevancia?

Mision y Vision

Valores corporativos
Estructura organizacional
Funciones
Colaboradores

Otro ¢ Cual?

IV. Bienestar del Talento Humano
11. ¢ Conoce usted las politicas de bienestar social laboral en la organizacion?

__Si
~ No

Si la respuesta es No pase a la pregunta 16, de lo contrario continte.

12. ¢De los siguientes programas de bienestar social cuales conoce dentro de la
organizaciéon?

___ Torneos deportivos
___ Campainias de salud
Capacitaciones
___Jornadas recreativas
___ Otro ¢Cuél?

13. ¢ Ha participado activamente de estos programas? Sl NO

14. ¢Con que frecuencia ha realizado estas actividades de bienestar social
laboral?

___Mensual
___Trimestral
___Semestral
___Anual

15. ¢ Se siente motivado con lo que ofrece la empresa para su bienestar?
___Siempre

___Usualmente
___En ocasiones
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___Nunca
V. Capacitacion
16. ¢ La entidad realiza actividades institucionales de Capacitacion?

Sl NO

Si la respuesta es Sl conteste las siguientes preguntas. De lo contrario pase a la
pregunta 24.

17. ¢Cudles de las siguientes actividades de capacitacion ha realizado la
empresa?

___Formacion
___Actualizacion
__Especializacion
___Perfeccionamiento
___Complementacién

18. ¢ Cree usted que exista la necesidad de capacitacion en su cargo? SI__ NO___
19. ¢ Ha realizado usted cursos de capacitacion? Sl NO_

Si su respuesta es afirmativa continle con las siguientes preguntas. De lo
contrario pase a la pregunta 23.

20. ¢ Hace cuanto realiz6 el dltimo curso de capacitacion?

___Hace un mes

___Hace seis meses
___Hace un afo

___Hace dos Afos
___Hace mas de dos afios

21. ¢ Qué entidad u organismo impartio la capacitacion?

__La propia empresa

__Centros tecnoldgicos contratados
__Universidades

___SENA
___Otro ¢Cuél?
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22. ¢La capacitacion recibida ha contribuido al desarrollo de conocimientos y
capacidades para un mejor desempefo en su puesto de trabajo? SI _ NO

VI. Evaluacion del desempefio
23. ¢ Se cumplen dentro de la organizacién adecuados procesos de evaluacion?

___No sabe

___No se cumple.

___Se cumple

___Se cumple aceptablemente.
__Se cumple en alto grado.
___Se cumple plenamente.

24. ¢ Como se evalla las actividades que desempefia en su cargo?

____Con evaluacion, seguimiento y encuestas de satisfaccion
_____Con las evidencias de la actividad

____Conincentivos de desempefio

____Otro ¢Cuél?

25. ¢Los resultados de la evaluacion del desempefio sirven de insumo para
programar acciones de capacitacion y desarrollo para usted? Sl NO

Agradecemos su valioso tiempo para contestar y compartir sus experiencias
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