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RESUMEN

Las personas son lo mas importante en una organizacion, y de ellas depende en
gran parte el éxito o fracaso de una empresa. Esta investigacion titulada
“Propuesta estratégica para el mejoramiento de la gestién del talento humano en
la fabrica F.A. Uribe y Cia. Ltda.” parte de un diagnostico de la empresa, la cual
tiene 75 afos de funcionamiento en la ciudad de Pasto, dedica a la produccion y
comercializacion de velas de diferentes variedades.

Para cumplir con los objetivos, se realizo un andlisis interno en busca de
debilidades y fortalezas de la empresa respecto a la gestién del talento humano,
analizando para tal fin, documentos de la empresa, realizando entrevistas y
aplicando encuestas al personal de la misma, de igual manera se realizd un
andlisis de oportunidades y amenazas del medio, los hallazgos de la investigacion,
permiten finalmente proponer estrategias orientadas a mejorar la gestiéon del
talento humano en la fabrica



ABSTRACT

The persons are the most important thing in an organization, and on them there
depends largely the success or failure of an company this qualified research "
Strategic Offer For The Improvement Of The Management Of The Human Talent In
The Factory F.A. Uribe And Cia. Ltda." Part of a diagnosis of the company, which
has 75 years of functioning in the Pasto city, dedicates to the production and
marketing candles of different varieties.

To expire with the aims(lenses), | realize an internal analysis in search of
weaknesses and fortresses of the company with regard to the management of the
human talent, analyzing for such a purpose, documents of the company, realizing
interviews and applying surveys to the personnel of the same one, of equal way
there were realized an analysis of opportunities and threats of the way, the finds of
the research, they allow to propose finally strategies orientated to improving the
management of the human talent in the factory.



INTRODUCCION

La importancia que tienen los colaboradores de una empresa es cada dia mas
reconocida en nuestro medio, un ambiente globalizado y competitivo, expuesto a
cambios constantes, exige en las organizaciones productos y servicios de calidad
y una buena atencion al cliente, esto no seria posible si no se tiene una adecuada
administracion del talento humano para alcanzar los objetivos de la organizacién.

El valor que tiene cada una de las personas de una empresa desde un operario
hasta un alto ejecutivo, puede representar una mayor o menor productividad, por
tal motivo la gestién del talento humano juega un papel muy importante en todos
SUS procesos.

El presente estudio pretende analizar la administracién de talento humano que se
lleva a cabo en la fabrica F.A. Uribe y Cia. Ltda. En procesos como el
reclutamiento, la seleccion, la capacitacién, la administracién de salarios, los
programas de bienestar y seguridad industrial, etc. Procurando identificar sus
fortalezas y debilidades asi como sus amenazas y oportunidades, para luego
proponer estrategias encaminadas al mejoramiento de la gestién del talento
humano ya que todos y cada uno de los procesos brinda a la empresa bases
sélidas para un buen desempeno, y eficiencia en sus operaciones.

La fabrica F.A. Uribe y Cia. Ltda., con aproximadamente 75 anos de
funcionamiento en la ciudad de Pasto, es conciente de que sin la dedicacién de las
personas no se obtiene calidad ni productividad, y para obtener su maximo
rendimiento, se les dedica gran parte de los recursos econémicos. Por tanto su
gestién en forma efectiva y eficiente dentro de una organizacién, es la clave del
éxito de la misma.

En Pasto, muchas empresas cuentan con un departamento de talento humano,
con personal especializado que ayuda a lograr los objetivos de la organizacién sin
descuidar los de las personas, sin embargo este no es el caso de la F.A. Uribe y
Cia. Ltda., por tal motivo, esta investigacion permitira establecer lineamientos que
de manera adecuada establezca aportes apoyado en ciencias como la
administracion de empresas, psicologia, estadistica etc. con aportes de expertos
en el tema como es el autor Idalberto Chiavenato en el campo de la gestién de
talento humano y Humberto Serna en el campo de la planeacion y gestion
estratégica.
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1. TITULO DE LA INVESTIGACION

Propuesta estratégica para el mejoramiento de la gestién del talento humano en la
fabrica F.A. Uribe y Cia. Ltda.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Toda organizacion esta conformada por personas y necesita de ellas, se obtienen
productos o se prestan servicios gracias al desempefo que las personas tienen en
su respectivo cargo, pero una persona sin la preparacion o sin la capacitacion
necesaria para desempenar un cargo, incluso sin motivacién puede llegar a ser
tan improductiva como una persona enferma o ausente por tal razén para la
fabrica F.A. Uribe y Cia. Ltda., como para cualquier otra organizacién es tan
importante la gestién de su talento humano ya que se influye directamente en la
calidad de los productos y en su productividad en general.

La fabrica F.A. Uribe y Cia. Ltda., en la actualidad, cuenta con algunos vacios
tanto en su direccionamiento como en la gestién del talento humano, comenzando
por que no cuenta con elementos basicos como son: politicas, valores, manual de
funciones, procesos o procedimientos, durante sus afos de funcionamiento que
son aproximadamente 75 afos, ha salido adelante sin contar con un adecuado
direccionamiento, cada colaborador sabe lo que debe desempenar en su
respectivo cargo y el clima organizacional de la empresa refleja mucha
tranquilidad en las relaciones es decir que no existen conflictos y la comunicacion
fluye de buena manera, la fabrica F.A. Uribe y Cia. Ltda. Cuenta en la actualidad
con 12 colaboradores y se percibe una disminucién en sus ventas, producto de la
escasez de materia prima y la competencia desleal.

Al observar la actual situacion que se presenta en torno a la fabrica F.A. Uribe y
Cia. Ltda. Se espera a futuro consecuencias desfavorables que podrian llevar a la
desaparicion de la empresa, ya que al encontrarse en un mercado globalizado que
exige una alta competitividad a través de la calidad y la productividad, al continuar
su gestidbn de talento humano de la misma manera es probable que la
competencia supere las expectativas y necesidades de los clientes y esto agudice
mas los problemas que se presentan por la disminucién que se viene presentando
en las ventas.

Ante los problemas planteados es necesario desarrollar un andlisis de la gestion
del talento humano de la empresa, haciendo posible plantear unas estrategias que
permitan disminuir las debilidades, potencializar las fortalezas, estar mejor
preparados para enfrentar las amenazas y aprovechar mejor las oportunidades,
llevar a cabo estas estrategias no seria posible sin antes plantear una adecuada
gestion del talento humano, que permita a la fabrica F.A. Uribe y Cia. Ltda.,
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solucionar sus problemas y orientar a sus colaboradores de tal manera que se
optimice el funcionamiento de la fabrica.

El mundo y por tanto las empresas, estan cambiando cada vez con mas rapidez,
por eso es necesario que se generen transformaciones en productos, métodos y
procesos, equipos y tecnologias, estructura organizacional, cargos y sobre todo,
transformaciones en el comportamiento de las personas.

2.1. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢ Qué estrategias se deben formular para mejorar la gestion del talento humano en
la F.A. Uribe y Cia. Ltda.?
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3. OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GENERAL

Elaborar una propuesta estratégica para el mejoramiento de la gestién del talento
humano en la fabrica F.A. Uribe y Cia. Ltda.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Realizar un diagnostico sobre la gestion del talento humano en la fabrica F.A.
Uribe y Cia. Ltda. (Admision, aplicacion, compensacion, desarrollo de personas,
mantenimiento de talento humano, monitoreo o control).

- Realizar un analisis interno de la gestion de talento humano en la fabrica F.A.
Uribe y Cia. Ltda. (Perfil de capacidad interna (PCI) y matriz de evaluacién de
factor interno (MEFI) orientadas a la gestién del talento humano de la fabrica).

- Elaborar un andlisis externo de La fabrica F.A. Uribe y Cia. Ltda. (Perfil de
oportunidades y amenazas de medio (POAM), y Matriz de evaluacién de factor
externo (MEFE)).

- Analizar debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas del medio en el que
se encuentra la fabrica F.A. Uribe y Cia. Ltda. (Factores clave de éxito, matriz
DOFA).

- Proponer estrategias para el mejoramiento de la gestién del talento humano en
la fabrica F.A. Uribe y Cia. Ltda.
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4. JUSTIFICACION

Podemos afirmar que las empresas se crean intencionalmente para generar
productos o servicios, en consecuencia, utilizan energia humana y no humana
para transformar materias primas en productos acabados o servicios prestados,
aunque poseen elementos fisicos e inanimados, como edificios, maquinas,
equipos, etc., en ultimas, las organizaciones estan constituidas por personas y
solo pueden funcionar cuando estas estdn en sus puestos de trabajo,
desempefian bien los papeles para los cuales fueron seleccionadas, admitidas y
preparadas.

La fabrica F.A. Uribe y Cia. Ltda., tiene un excelente equipo de personas, pero no
cuenta con un direccionamiento adecuado, es decir no cuenta con una misién, una
visibn adecuadas y unos objetivos organizacionales, elementos basicos que
permiten identificar la razon existencial de la empresa, el camino que se debe
seguir y hasta que punto se pretende llegar. Ademas tampoco cuenta con un
organigrama, manual de funciones, procesos o procedimientos, los colaboradores
simplemente saben las funciones que deben realizar y gracias a un clima
organizacional pacifico, la comunicacién fluye normalmente y no se presentan
conflictos entre los trabajadores.

A pesar de este vacio en la documentacion pertinente a la gestion del talento
humano, la empresa lleva acabo procedimientos como: reclutamiento, seleccién
induccion, capacitacion, jornadas de prevencion y de riesgos profesionales,
remuneracion adecuada entre otros procesos, sin embargo esto nos revela la
necesidad de realizar un estudio y proponer estrategias para mejorar esta
situacién, obteniendo mejores resultados en el desarrollo de las funciones de los
empleados y por tanto en la productividad de la empresa.

El uso practico del proyecto se justifica puesto que contribuye a reducir la
incertidumbre a la hora de tomar decisiones respecto al manejo de talento humano
en todos sus procesos, y permite desarrollar estrategias administrativas para
mejorar su condicién actual, esto es necesario debido a que tanto las empresas
como las personas que trabajan en ellas estan en constante cambio, se revisan y
se modifican objetivos; se crean nuevos departamentos; se contratan nuevas
personas; los productos experimentan variaciones notables; la tecnologia avanza
y las personas también se desarrollan, aprenden cosas nuevas, modifican su
comportamiento y sus actitudes.
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Las empresas en Pasto y en el mundo pasan por un periodo de inestabilidad y
cambios, requieren personas y organizaciones dinamicas, flexibles e innovadoras,
los nuevos tiempos exigen nuevas empresas y una nueva actitud de las personas,
asimismo toda empresa tiene tanto competidores, como medios de cooperacién
con otras empresas por tanto, estan en una continua interaccién con el ambiente.

Por los motivos mencionados anteriormente podemos decir que se justifica realizar
un analisis estratégico de la gestidén actual del talento humano en la fabrica F.A.
Uribe y Cia. Ltda.

Con los resultados de esta investigacion la empresa se veria beneficiada ya que
este estudio nos muestra las condiciones en las que se encuentran las personas y
la posibilidad de hacer algo para mejorar la productividad de la empresa, ademas
nos conduce a disenar propuestas para el mejoramiento de la gestion del talento
humano, canalizando el potencial de las personas que trabajan en la empresa y
esperando un mejor desempefio ya que siendo las personas el principal
patrimonio de una organizacién y constituyéndose en la actualidad como la
diferencia competitiva que da valor agregado a los productos y servicios, adelantar
este estudio es un asunto de gran importancia para el éxito de la empresa.

Metodoldgicamente se justifica ya que para el desarrollo de la investigacion es
necesario el desarrollo de encuestas y entrevistas que permitan recolectar
informacién esencial para llevar a cabo el andlisis de la gestiébn de su talento
humano y cumplir con los objetivos de la investigacién.

Es muy importante en las empresas realizar un andlisis sobre la gestién del
talento humano, la gestién del talento humano consiste en planear, organizar,
desarrollar, coordinar y controlar técnicas capaces de promover el desempeno
eficiente de los colaboradores, al mismo tiempo que la organizacion representa el
medio que permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos
individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo.

La investigacion propuesta se sustenta mediante teorias y conceptos basicos de
disciplinas como la administracién del talento humano, la psicologia, la planeacion
estratégica, la competitividad, modelos administrativos, liderazgo, comunicacion,
trabajo en equipo, entre otras teorias y conceptos que contribuyen al desarrollo de
la investigacion y finalmente ayudan a que la fabrica F.A. Uribe y Cia. Ltda.,
resuelva diferentes problemas que afectan su desemperio en el mercado.
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5. MARCO DE REFERENCIA
5.1 MARCO HISTORICO

La gestion del talento humano en las empresas se ha visto afectada en las ultimas
décadas debido a los recientes cambios que acontecen en el mundo,
actualmente, tratar a las personas como un recurso mas de la empresa es
desperdiciar sus competencias laborales y su mente productiva, hoy se habla de
gestion del talento humano y no del recurso humano, y ya no se tratan a las
personas como simples empleados remunerados Sin0O como socios Y
colaboradores de la empresa.

Segun Idalberto Chiavenato,’ en la historia de la humanidad el trabajo ha sido
desempefado de diferentes formas, tipos y usos, pero solo a partir de la
revolucién industrial surge el concepto actual de trabajo, y en el transcurso del
siglo XX sufrié6 de cambios y transformaciones en la manera de administrar a las
personas, se distinguen tres eras organizacionales diferentes en el transcurso del
siglo XX como son: la era industrial clasica, la era industrial neoclésica y la era de
la informacién.

Era de la industrializacion clasica 1900 — 1950: su principal caracteristica fue la
industrializacion en todo el mundo y el surgimiento de los paises desarrollados o
industrializados, en este periodo las empresas adoptaron una estructura
burocratica caracterizada por su forma piramidal y centralizada donde las
decisiones son tomadas en la cima de la jerarquia y se establecen normas vy
reglamentos internos para disciplinar y estandarizar el comportamiento de las
personas.

Las personas se consideraban recursos, asi como las maquinas, equipos y capital,
dentro de esta concepcion, la administracion de las personas recibia la
denominacion de relaciones industriales.

Era de la industrializacion neoclasica 1950 — 1990: se inicio después de la
Segunda Guerra Mundial, cuando se veian cambios rapidos e intensos del

! CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano. Santa fe de Bogota: McGraw Hill, 2002. p.
30-36
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entorno. La teoria clasica fue sustituida por la teoria neoclasica de la
administracion y el modelo burocratico cambiado por la teoria estructuralista.

El modelo burocratico se volvié rigido y poco apto para acompanar los cambios del
entorno asi que las organizaciones buscaron nuevos modelos estructurales para
incentivar la innovacion y la adaptacién a las condiciones externas cambiantes.

Asi aparece un enfoque matricial que trataba de conjugar los departamentos de
manera lateral para darle mayor dinamismo, innovacion y competitividad a las
organizaciones, sin embargo no fue suficiente para cambiar la rigidez de la vieja
estructura funcional y burocratica, no obstante, se aprovecho su ventaja en la
fragmentacién y descomposicién posteriores de las grandes organizaciones en
unidades estratégicas de negocios para que fueran mas agiles, administrables y
estuvieran mas cerca del mercado y los clientes.

La cultura organizacional paso a concentrarse en el presente, la concepcion de
relaciones industriales fue sustituida por una nueva manera de administrar al
personal y paso a llamarse administracion de recursos humanos los
departamentos de recursos humanos veian a las personas como recursos Vivos e
inteligentes y no como factores inertes de produccion, la tecnologia sufri6 un
intenso desarrollo y comenzé a influir en el comportamiento de las organizaciones,
el mundo seguia cambiando cada vez mas rapido.

Era de la informacion: comenzé en la década de 1990 y es la época que vivimos
actualmente, su caracteristica principal son los cambios, que se tornaron cada vez
mas rapidos, imprevistos e inesperados. En esta época en la que todos disponen
de la informacion, tiene éxito aquella organizaciédn que logre interpretarla,
transformarla y aplicarla, como un nuevo producto o servicio, antes de que otros lo
hagan.

En esta época méas importante que el dinero es saber como emplearlo y aplicarlo
con rentabilidad y las empresas requieren agilidad, movilidad, innovacién, vy
cambios necesarios para enfrentar las amenazas y oportunidades en un ambiente
de cambio, los productos y servicios se adaptan de manera continua a las
exigencias y necesidades de los clientes.

Las personas, su conocimiento y habilidades intelectuales, se convierten en la
base principal de las organizaciones, la denominada administracion del recurso
humano da paso a un nuevo enfoque llamado gestion del talento humano las
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personas dejan de ser llamados recursos para ser estudiadas como seres dotados
de inteligencia, personalidad, conocimientos, habilidades, destreza, aspiraciones y
percepciones singulares, ahora se utiliza la expresion colaboradores para referirse
a las personas que trabajan en una empresa.

5.2 MARCO TEORICO

Es importante primero adentrarnos en lo que se refiere a la gestion del talento
humano para luego identificar otras teorias en las cuales se apoya esta
investigacién

5.2.1 Administracion del talento humano

¢ Moderna administracion del talento humano Chiavenato, uno de los autores
mas importantes del momento en materia de gestion del talento humano nos dice
que:

“La administracion de recursos humanos no es una labor exclusiva del
profesional de ARH (Administracibn de Recursos Humanos), sino una
responsabilidad que compete a todas las areas y niveles de la organizacion.
Ademas de sus responsabilidades especificas, cada director, cada gerente,
cada jefe, administra personas que son sus subordinados directa e
indirectamente™.

e Obijetivos de la gestion del talento humano. En primer lugar es importante
entender que, las personas pueden aumentar o disminuir las fortalezas y
debilidades de una organizacion dependiendo de la manera como se les trate.

Para Chiavenato,® Los objetivos de la gestién del talento humano deben contribuir
a la eficacia de la organizacién a través de los siguientes medios:

a. Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision.

2 CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos, Quinta Edicion. Santa fe de
Bogota: McGraw Hill, 2000. p. 133
8 CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano, Op.cit., p. 10
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b. Proporcionar competitividad a la organizacién.
c. Suministrar a la organizacién empleados bien entrenados y motivados.

d. Permitir el aumento de la autorrealizacién y la satisfaccién de los empleados en
el trabajo.

e. Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.
f. Administrar el cambio.

g. Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente
responsables.

¢ Los seis procesos de la gestion del talento humano. Chiavenato divide en 6
los procesos con los cuales se guian la mayoria de las empresas en la actualidad,
estos procesos son: la admision de personas, la aplicacion de personas, la
compensacion de las personas, el desarrollo de personas, mantenimiento de
personas y monitoreo (control) de personas, estos procesos se estudiaran mas
adelante.

¢ Planeacion estratégica de la gestion del talento humano. Con respecto al
tema Chiavenato asegura que:

“La estrategia define el comportamiento de la organizacion en un mundo
cambiante, dindmico, y competitivo. La estrategia esta condicionada por la
misidén organizacional, por la visién del futuro y por los objetivos principales de la
organizacion. El unico integrante racional e inteligente de la estrategia
corporativa es el elemento humano: cabeza y sistema nervioso de la
organizacion™.

Igualmente, Idalberto Chiavenato® manifiesta:

Mision: Es la razén existencial de una empresa, debe responder a tres preguntas
basicas: ;Quiénes somos?, ;qué hacemos?, ;por qué lo hacemos? incluye los
objetivos esenciales del negocio y, generalmente, se focaliza fuera de la empresa,
es decir, en la atencién a exigencias de la sociedad, del mercado o del cliente.

4 CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano, Op.cit., p. 53
® |bid., p. 54 - 66
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Es importante que las personas conozcan la misién y los objetivos esenciales de
una organizacion asi identificaran el camino que deben seguir y hasta q punto se
pretende llegar.

Vision: Podemos encontrar que en general, la visién esta mas orientada hacia lo
que la organizacién pretende ser que hacia lo que realmente es. Desde esta
perspectiva, muchas organizaciones asumen la visibn como el proyecto que les
gustaria materializar dentro de cierto plazo y el camino que pretenden seguir para
llegar alla.

Objetivos organizacionales: Objetivo es el resultado deseado que se pretende
alcanzar en determinado periodo. Segun Chiavenato, estos objetivos deben
satisfacer los siguientes criterios:

a. Focalizarse en un resultado que debe alcanzarse, y no en una actividad.

b. Ser coherentes, es decir, deben estar bien ligados a otros objetivos y demas
metas de la organizacion.

c. Ser especificos, es decir, estar bien definidos.
d. Ser medibles, es decir, cuantitativos y tangibles.
e. Relacionarse con determinado periodo de tiempo (dia, mes ano).

f. Ser alcanzables, es decir, deben ser perfectamente posibles.

Estrategia corporativa. Chiavenato nos dice que la estrategia parte de los
objetivos estratégicos de la mision y la vision que se pretenden llevar a cabo, y
esta orientada por dos tipos de analisis. Por un lado, el analisis ambiental, para
verificar y analizar las oportunidades que deben aprovecharse y las amenazas que
deben neutralizarse o evitarse. Se trata de una exploracién ambiental para
averiguar que hay en el entorno. Por otro lado, el andlisis organizacional, para
verificar y analizar las fortalezas y debilidades de la empresa.

Planeacion estratégica del talento humano. Al respecto la planeacion
estratégica del talento humano se refiere a la manera como la funcion del talento
humano puede contribuir a la consecucion de los objetivos organizacionales vy, al
mismo tiempo, favorecer e incentivar la consecucién de los objetivos individuales
de los empleados.
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Ademas encontramos que la planeacién estratégica de talento humano es el
proceso de decision relacionado con el talento humano necesario para alcanzar
los objetivos organizacionales en determinado periodo. Se trata de definir con
anticipacién la fuerza laboral y el talento humano necesario para realizar la accién
organizacional futura.

e Admisién de personas. El proceso de admisién de personas es el primero de
una serie de procesos de la gestion del talento humano, por medio de este
proceso, la organizacion incorpora personas a sus labores cotidianas.

Reclutamiento de Personas. Sobre el reclutamiento de personas afirma
Chiavenato: “Este es el papel del reclutamiento: divulgar en el mercado las
oportunidades que la organizacion pretende ofrecer a las personas que poseen
determinadas caracteristicas deseadas™.

Medios de Reclutamiento. El mercado de recursos humanos esta conformado por
un conjunto de candidatos, segun ldalberto Chiavenato estos:

“Pueden estar empleados (trabajando en alguna empresa) o disponibles. Los
candidatos empleados o disponibles pueden ser reales (los que estan buscando
empleo o pretenden cambiar el que tienen) o potenciales (los que no estan
interesados en buscar empleo). Los candidatos empleados, sean reales o
potenciales, estan trabajando en alguna empresa, incluso en la nuestra. Esto
explica los dos medios de reclutamiento: el interno y el externo™.

Reclutamiento Interno. El reclutamiento es interno cuando “al presentarse
determinada vacante, la empresa intenta llenarla mediante la reubicacion de sus
empleados, los cuales pueden ser ascendidos (movimiento vertical) o trasladados
(movimiento horizontal) o transferidos con ascenso (movimiento diagonal)”®.

El reclutamiento interno tiene en cuenta los resultados obtenidos por el candidato
interno en las pruebas a las que se sometid, su evaluacion del desempefio, los
resultados de los programas de entrenamiento en que participd, analisis y
descripciéon del cargo que ocupa el candidato interno actualmente y analisis del
cargo que esta considerandose que ocupe, entre otras.

® CHIAVENATO, Idalberto. Gestién del Talento Humano, Op.cit., p. 85
;CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos, Op.cit., p. 219
Ibid., p. 221
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Reclutamiento Externo. Encontramos que: “el reclutamiento externo opera con
candidatos que no pertenecen a la organizacion. Cuando existe una vacante, la
organizacion intenta llenarla con personas de afuera, es decir, con candidatos
externos atraidos por las técnicas de reclutamiento™.

Las técnicas de reclutamiento son diferentes en cada empresa pero entre las mas
comunes se encuentran: archivos u hojas de vida de candidatos que se presentan
espontaneamente, candidatos presentados por empleados de la empresa, carteles
0 anuncios, contactos con universidades y otros centros de educacion, contactos
con empresas del mismo sector, anuncios en diarios, revistas y demas medios
masivos, Internet, agencias de reclutamiento, viajes para reclutar personas en
otras regiones, entre otras.

Reclutamiento Mixto. Encontramos que segun Chiavenato:

Una empresa nunca hace solo reclutamiento interno ni solo reclutamiento
externo. Ambos deben complementarse siempre ya que, al utilizar
reclutamiento interno, se debe encontrar un reemplazo para cubrir el cargo
que deja el individuo ascendido a la posicion vacante. Si es remplazado por
otro empleado, este hecho produce otra vacante que debe llenarse. Cuando
se utiliza reclutamiento interno, en algun punto de la organizacién siempre
existe una posicion que debe llenarse mediante reclutamiento externo, a
menos que esta se suprima'®.

¢ El proceso de reclutamiento. Chiavenato afirma que “el comienzo del proceso
de reclutamiento depende de la decision de la linea. En consecuencia, el 6rgano
de reclutamiento no tiene autoridad para efectuar ninguna actividad de
reclutamiento si el 6rgano que tiene la vacante no toma la decisién de llenarla”.
De manera que al existir una vacante se realiza una solicitud de empleo al érgano
de reclutamiento, quien lo realiza a través de los medios y técnicas mas

adecuadas segun sea el caso.

Entonces, “El proceso de reclutamiento termina cuando el candidato llena su
solicitud de empleo o presenta su curriculo vital a la organizacién. La solicitud de
empleo es un formulario que el candidato llena anotando los datos personales,

° CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos, Op.cit., p. 225
"% bid., p. 232
" bid., p. 217
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formacién académica, experiencia profesional, conocimientos, direccién y teléfono,
para establecer contactos.”'?

e Seleccion de Personas. El siguiente paso es la seleccién de personas, la
seleccion es “una actividad de eleccidon, clasificacibn y decision vy, por
consiguiente, descriptiva. Mientras el objetivo del reclutamiento es abastecer el
proceso de seleccion con materia prima (los candidatos), el objetivo de la
seleccion es escoger y clasificar los candidatos mas adecuados a las necesidades
del cargo y la organizacién”'.

El objetivo basico de la seleccién es escoger y clasificar entre los candidatos
reclutados, el o los mas adecuados a las necesidades del cargo buscando una
mayor eficacia en la organizacion. Entre las técnicas mas aceptadas de seleccién,
se encuentran: la entrevista, las pruebas de conocimiento o de capacidades,
pruebas psicométricas, pruebas de personalidad, técnicas de simulacién entre
otras.

e Aplicacion de personas. Después de los procesos de provision siguen los
procesos de aplicacién de personas. Esto significa que, una vez reclutadas vy
seleccionadas, las personas deberan integrarse a la organizacion, posicionarse en
sus respectivos cargos y tareas y evaluarse en cuanto a su desempenio.

Orientacion de las personas. La orientacidon es el primer paso para emplear a las
personas de manera adecuada en las actividades de la organizacion, se trata de
situarlas en sus labores y hacer que quede claro cual es su papel y cuales son los
objetivos de la organizacion.

Al respecto Chiavenato nos dice: “las personas deben sentir en que situacién se
encuentran y hacia donde deben conducir sus actividades y esfuerzos. Imprimir
rumbo y direccion, definir comportamiento y accion, establecer metas y resultados
que se deben cumplir son algunas de las medidas orientadoras que la

organizacion debe ofrecer a sus empleados”'*.

'2 CHIAVENATO, Idalberto. Gestién del Talento Humano, Op.cit., p. 97
'3 CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano, Op.cit., p 110
" Ibid., p. 142
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Ademas agrega: “lo importante es saber para donde va la organizacioén, para que
las personas ayuden en su trayectoria. Conocer la mision y la vision de la
organizacién es fundamental, y sobre todo, ajustarse a la cultura organizacional.”™®

Cultura organizacional. La cultura organizacional “es el conjunto de habitos y
creencias establecidos a través de normas, valores, actitudes y expectativas
compartidos por todos los miembros de la organizacion; el sistema de significados
compar’sisdos por todos lo miembros, que distingue una organizacion de las
demas”"”.

La esencia de la cultura de una empresa se expresa en la manera de negociar,
tratar a sus clientes y empleados, en el grado de autonomia o libertad que existe
en sus unidades u oficinas y el grado de lealtad de los empleados.

Socializacién organizacional. Inicialmente la empresa, segun chiavenato, “trata de
inducir a la adaptacién del comportamiento del individuo a sus necesidades y
objetos imprimiéndole sus caracteristicas con firmeza. Entre tanto, el nuevo
miembro tratara de influir en la organizacion y el gerente para crear una situacién
laboral que le proporcione satisfaccion y le permita alcanzar sus objetivos
personales”"’.

Finalmente cada una de las partes influye en la otra, asi que la adaptacion es
bidireccional y reciproca.

Idalberto Chiavenato, denomina a la socializacién organizacional como: “La
manera como la organizacién recibe a los nuevos empleados y los integra a su
cultura, a su contexto y a su sistema para que se comporten de acuerdo con las
expectativas de la organizacion”'®.

Disefio de cargos. Cuando una persona ocupa un cargo se espera que ejecute las
tareas o atribuciones propias del cargo, administre sus subordinados, y responda
por su unidad de trabajo

> CHIAVENATO, Idalberto. Gestién del Talento Humano, Op.cit., p 142

'® HARRISON M., Tice y JANISE M., Beber. The Cultures of Organizations, Englewood Cliffs, NJ,
Prentice-Hall, 1993, p 2-3. Citado por: CHIAVENATO, Idalberto. Gestién del Talento Humano.
Santa fe de Bogota: McGraw Hill, 2002. p. 143

17 CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos, Op.cit., p. 281

'® CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano, Op.cit., p. 151
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Para Chiavenato'®, Un cargo constituye una unidad de la organizacién y consiste
en un conjunto de deberes que lo separan y distinguen de los demas cargos. La
posicién del cargo en el organigrama define su nivel jerarquico, la subordinacion,
los subordinados y el departamento o division donde esta situado.

Descripcion y analisis de cargos. La descripcion de cargo “define qué hace el
ocupante, cuando lo hace, cdmo lo hace, dénde lo hace y por qué lo hace. El
formato comin de una descripcion de cargo incluye el nombre del cargo, el
resumen de las actividades que se deben desempefiar y las principales
responsabilidades del cargo.”

En general la descripcion del cargo “presenta el contenido de este de manera
impersonal, y las especificaciones suministran la percepcion que tiene la
organizacion respecto de las caracteristicas humanas que se requieren para
ejeCLZJ;[ar el trabajo, expresadas en términos de educacion, experiencia, iniciativa,
etc.”

Analisis de cargos. El analisis de cargos “funciona como un andlisis comparativo
de las exigencias (requisitos) que el cargo impone a la persona que lo ocupa,
desde el punto de vista intelectual, fisico, de responsabilidades y de condiciones
de trabajo.”??

Una vez estudiado el contenido del cargo, se analiza el cargo en relacion con los
requisitos que el cargo exige a su ocupante, en general el analisis de cargos tiene
en cuenta: los requisitos intelectuales (instruccion basica, experiencia necesaria,
adaptacién al cargo, iniciativa necesaria, aptitudes necesarias), los requisitos
fisicos (esfuerzo fisico necesario, concentracion visual, destreza o habilidad,
constitucion fisica necesaria), las responsabilidades implicitas (supervision de
personal, materiales, herramientas y equipos, dinero, titulos valores o
documentos, contactos internos y externos, informacion confidencial) y las
condiciones de trabajo (ambiente de trabajo, riesgos).

e Evaluacion del desempeiio humano. La evaluacién de desempefo segun
Chiavenato:

' CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos, Op.cit., p. 292-294
20 CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano, Op.cit., p. 183

21 CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos, Op.cit., p. 329

2 CHIAVENATO, Idalberto. Gestidn del Talento Humano, Op.cit., p. 185
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Es un tema constante y corriente en nuestras vidas particulares; o mismo
ocurre en las organizaciones, que tienen la necesidad de evaluar los mas
diferentes desempenos: financiero, operacional, técnico, de ventas y de
marketing; la calidad de los productos, la productividad de la empresa, la
atencién al cliente y, principalmente, como es el desempefio humano, puesto
que son las personas quienes dan vida a la organizacién y constituyen la
piedra angular de la dindmica organizacional®®.

Ademas para Chiavenato el desempefio:

“Varia de persona a persona y depende de factores condicionantes que influyen
poderosamente. El valor de las recompensas y la percepcién de que las
recompensas dependen del esfuerzo determinan el volumen de esfuerzo
individual que la persona esta dispuesta a realizar: una perfecta relacién costo-
beneficio. A su vez, el esfuerzo individual depende de las habilidades vy
capacidades de la persona y de su percepcion del papel que desempefara”™*.

Existen diferentes métodos para evaluar el desempeno, lo importante es mantener
equidad y justicia, y también estimular a las personas al buen desarrollo de su
trabajo en el futuro, los métodos tradicionales mas aceptados y utilizados son:
escalas graficas, eleccién forzada, investigacion de campo, incidentes criticos
métodos comparativos, de frases descriptivas, entrevistas y listas de verificaron.

e Compensacion de las personas. Los procesos de compensacion constituyen
los elementos fundamentales para el incentivo y la motivacién de los empleados
de la organizacion, teniendo en cuenta tanto los objetivos organizacionales como
los objetivos individuales que se deben alcanzar.

Segun Idalberto las organizaciones generalmente:

Desarrollan sistemas de compensacion que producen efecto directo en la
capacidad de atraer, mantener y motivar a los empleados. Por un lado, la
compensacion busca incentivar las contribuciones de las personas a los
objetivos y a la rentabilidad de la organizacién. Sin embargo, por otro lado, la
compensacion afecta los costos laborales; por esta razén, es importante

2 CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano, Op.cit., p. 197
2 CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos, Op.cit., p. 356
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comprender los aspectos basicos del diseno y de la administracion del
sistema de compensaciones®.

Remuneracion. Las personas que trabajan en las organizaciones lo hacen en
funcion de ciertas expectativa y resultados, es asi como segun Chiavenato: “El
compromiso de las personas en el trabajo organizacional depende del grado de
reciprocidad percibido por ellas: en la medida en que el trabajo produce resultados
esperados, tanto mayor sera ese compromiso. De ahi la importancia de proyectar
sistemas de recompensa capaces de aumentar el compromiso de las personas en
los negocios de la organizacion™?.

Administracion De Salarios. Administracion de salarios es el conjunto de normas y
procedimientos utilizados para establecer o mantener estructuras de salarios
equitativas y justas en la organizacién.

Para idalberto chiavenato las estructuras de salario deben ser equitativas y justas
con relacion a:

“1. los salarios, respecto de los demas cargos de la propia organizacion; asi se
busca el equilibrio interno de los salarios. 2. Los salarios, respecto de los mismos
cargos de otras empresas que actuan en el mercado de trabajo; asi se busca el

equilibrio externo de los salarios™’.

Politica Salarial. Una politica salarial eficaz debe ser adecuada, equitativa,
equilibrada, con eficacia en cuanto a costos, segura, incentivadora y aceptable
para los empleados. De esta manera se satisface las necesidades de las personas
y de la organizacion.

La politica salarial “es el conjunto de principios y directrices que reflejan la
orientacion y filosofia de la organizacion en lo que corresponde a la remuneracion
de los empleados. De esta manera, todas las normas presentes y futuras, asi
como las decisiones sobre cada caso, deberan orientarse por estos principios y

directrices”?.

% CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano, Op.cit., p. 227

% |bid., p. 229

2z CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos, Op.cit., p. 414
% |bid., p. 444
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Una politica salarial debe contener, estructura de cargos y franjas salariales para
cada clase de cargo, salario de admisién para las diversas clases salariales,
prevision de reajustes salariales, por determinacién legal o de manera
espontdnea, en todo caso debe ser equitativa con la organizacién y con los
empleados.

Programas de Incentivos. “Es necesario remunerar el tiempo que las personas
dedican a la organizacién, pero no es suficiente. Es preciso incentivarlas
continuamente a cumplir lo mejor posible, superar el desempefio actual y alcanzar
metas y resultados desafiantes formulados para el futuro.”?®

Recompensas y Sanciones. En la actualidad es comun encontrar en una empresa
un sistema de recompensas y castigos, esto, segun Idalberto Chiavenato, “Para
funcionar dentro de ciertos estandares de operacion, las organizaciones disponen
de un sistema de recompensas(es decir, incentivos y alicientes para estimular
ciertos tipos de comportamientos) y sanciones (es decir, sanciones y penas, reales
0 potenciales, para evitar ciertos tipos de comportamiento) para dirigir el

comportamiento de sus miembros™°.

Beneficios y Servicios. Idalberto Chiavenato® nos dice que, en general, un
paquete de beneficios y servicios es parte integral de la remuneracion del
personal. incluyen variedad de comodidades y ventajas ofrecidas por la
organizacién, como asistencia medico-hospitalaria, seguro de vida, alimentacion
subsidiada, transporte, pago de tiempo no laborado, planes de pensiéon o
jubilacién, etc.

Chiavenato agrega que el salario recibido por el cargo ocupado representa solo
una parte del paquete de recompensas que las empresas ofrecen al personal.

Objetivos de los planes de beneficios. Chiavenato, continua diciendo que los
objetivos individuales tratan de atender las necesidades individuales de las
personas, proporcionandoles una vida personal, familiar y laboral mas tranquila y
productiva. se suministran condiciones para que cada persona se pueda desligar
de las preocupaciones diarias y concentrar en las actividades laborales, para
satisfacer necesidades mas elevadas.

2 CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano, Op.cit., p. 259
30 .

Ibid., p. 259
¥ Ibid., p. 283-288
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Objetivos econdmicos: los beneficios deben ser un elemento de atraccién y
mantenimiento de personal. En este sentido, los beneficios buscan: Reducir la
fatiga fisica y psicolégica de las personas, apoyar el reclutamiento de personal y
atraer candidatos, reducir la rotacion del personal vy fijar a las personas en la
empresa, reducir el ausentismo, mejorar la calidad de vida de las personas,
minimizar el costo de las horas trabajadas.

Objetivos sociales: En general, los planes de beneficios sociales se planean y
disefan para ayudar al empleado en tres diferentes areas de su vida: En el cargo
( incluyen bonificaciones, premios de produccién, seguro de vida, etc.); fuera del
cargo, pero en la organizacién (restaurante, cafeteria, tiempo libre, transporte,
etc.); fuera de la organizacion, en la comunidad (incluye recreacién, actividades
deportivas y comunitarias, etc.).

e Desarrollo de personas. Consiste no solo en dar informacién para que
aprendan nuevos conocimientos, habilidades y destrezas, consiste también en
“darles la formacién basica para que aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas
y conceptos que modifiguen sus habitos y comportamientos y les permitan ser
mas eficaces en lo que hacen: formar es mucho mas que informar, pues
representa el enriquecimiento de la personalidad humana™?

De igual manera “Peter Drucker afirma que volver productivo el conocimiento no
es tan solo una responsabilidad gerencial, sino un desafié organizacional que
requiere la aplicacion competente del conocimiento al conocimiento. Este es
bueno cuando es Uutil; en otras palabras, solo sera productivo si se aplica para
crear una diferencia sensible: producir resultados, mejorar procesos, agregar valor
y generar riqueza.”

Al tener todos acceso a la informacién, sobresalen aquellos capaces de
interpretarla y transformarla con rapidez, y antes que otros, en un nuevo producto,
servicio u oportunidad.

Entrenamiento. Para Chiavenato:

En un mundo variable y competitivo, en una economia sin fronteras, las
organizaciones se deben preparar continuamente para enfrentar los desafios

% CHIAVENATO, Idalberto. Gestidn del Talento Humano, Op.cit., p. 302
% Ibid., p. 303
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de la innovacién y la competencia. Para tener éxito, las organizaciones deben
contratar personas expertas, agiles, emprendedoras y dispuestas a asumir
riesgos. Las personas conducen los negocios, fabrican los productos y
prestan los servicios de manera excepcional; en consecuencia, producen
hechos. Para conseguirlo, es imprescindible el entrenamiento y el desarrollo
de la persona®.

Primero veamos la diferencia existente entre entrenamiento y desarrollo de
personas. “El entrenamiento se orienta al presente, se enfoca hacia el cargo actual
y busca mejorar las habilidades y capacidades relacionadas con el desempeiio
inmediato del cargo. El desarrollo de personas se centra en los cargos de la

organizacién y en las nuevas habilidades y capacidades exigidas™>.

Para Chiavenato®, los principales objetivos del entrenamiento son:

a. Preparar al personal para la ejecucién inmediata de las diversas tareas del
cargo.

b. Proporcionar oportunidades para el desarrollo personal continuo, no solo en el
cargo actual, sino también en otras funciones en las cuales puede ser considerada
la persona.

c. Cambiar la actitud de las personas, bien sea para crear un clima mas
satisfactorio entre los empleados, aumentar su motivacion o hacerlos mas
receptivos a las técnicas de supervision y gerencia.

Desarrollo de personas y de organizaciones. Este termino de desarrollo se
aplica cuando el cambio es intencional y se proyecta con anticipacién, segun
Chiavenato: “el campo del desarrollo organizacional (DO) es reciente y se basa en
los conceptos y métodos de las ciencias del comportamiento, estudia la
organizacion como sistema total y se compromete a mejorar la eficacia de la
empresa a largo plazo mediante intervenciones constructivas en los procesos y en
la estructura de las organizaciones™’.

3 CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano, Op.cit., p. 305

% BARTZ, David E., SCHWAND, David R. y HILLMAN, Larry W. Difference Between T and D,
personnel Administrador, junio de 1989, p 164 Citado por: CHIAVENATO, Idalberto. Gestién del
Talento Humano. Santa fe de Bogota: McGraw Hill, 2002. p. 306

3 CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos, Op.cit., p. 559

¥ Ibid., p. 586
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Cambio Organizacional. “El cambio esta en todas partes: en las organizaciones,
en las personas, en los clientes, en los productos y servicios, en la tecnologia, en
el tiempo y en el clima. El cambio es la principal caracteristica de los tiempos
modernos.”®

Ademas Chiavenato nos dice:

“En toda organizacién existe un equilibrio dinamico entre fuerzas positivas que
apoyan e impulsan el cambio y fuerzas negativas que restringen e impiden el
cambio. (...) Cuando las fuerzas positivas son mayores que las fuerzas
negativas, el intento de cambio es exitoso y éste se pone en marcha; cuando las
fuerzas negativas son mayores que las fuerzas positivas, el intento no tiene

éxito y no se presenta el cambio, prevaleciendo la vieja situacion™®.

Por lo tanto, si queremos que la organizacion mejore, se debe maximizar el efecto
de las fuerzas positivas y minimizar el efecto de las fuerzas negativas.

Desarrollo de personas. El desarrollo de personas segun David A. de Cenzo y
Stephen P. Robbins: “Se relaciona mas con la educacién y la orientacién hacia el
futuro que el entrenamiento. Por entrenamiento, se entienden las actividades de
desarrollo personal relacionadas con los procesos mas profundos de formacion de
la personalidad y mejoramiento de la capacidad de comprension e interpretacion
del conocimiento, y menos con la reparticion de un conjunto de hechos e
informacién respecto de habilidades motrices o de ejecucion™®.

El desarrollo esta mas centrado en el crecimiento personal del empleado y su
carrera futura, que en el cargo actual. Existen diferentes métodos para el
desarrollo de personas, entre estas se encuentra, la rotacidbn de cargos, el
brindarle a los empleados posiciones de asesoria, aprendizaje practico, asignacién
de proyectos, participacidn en cursos y seminarios externos, ejercicios de
simulacion, entrenamiento fuera de la empresa, estudio de casos, juegos de
empresas, centros de desarrollo interno etc.

% CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano, Op.cit., p. 332

% Ibid., p. 334

* DAVID A. de Cenzo y STEPHEN P. Robbins. Human Resource Management, Nueva Cork, John
Wiley y Sons, 1996, p. 245. Citado por: CHIAVENATO, ldalberto. Gestion del Talento Humano.
Santa fe de Bogota: McGraw Hill, 2002. p. 334
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Desarrollo Organizacional. Con el desarrollo organizacional (DO) los propios
empleados formulan el cambio necesario y lo implementan, muchas veces con la
ayuda de un consultor interno o externo.

Seguin Cummings y Worley*', el DO tiene las siguientes caracteristicas: se basa
en la investigacion a través de un diagnostico de situacion, analisis de datos y la
intervencién para modificar la situacion si esta amerita algun cambio, el DO aplica
conocimientos de las ciencias del comportamiento, tiene como resultado un
cambio en las actitudes valores y creencias de los empleados para que puedan
identificar e implementar los cambios que mejoren a la organizacion, finalmente el
DO cambia el rumbo de la organizacién para mejorar la soluciéon de problemas, la
flexibilidad, la capacidad de reaccién o respuesta, el incremento de la calidad de
trabajo y el aumento de la eficacia.

El proceso del Desarrollo Organizacional, se inicia con la recoleccién y analisis de
datos, luego se realiza un diagnostico organizacional, se identifican
preocupaciones, problemas y sus consecuencias, se verifican las estrategias
alternativas y los planes para implementarlas, etc., se realiza una accion de
intervencién, se selecciona la intervencidbn mas apropiada para solucionar un
problema, y por ultimo se realiza una evaluacion lo cual conduce a modificar el
diagnostico y por ende realizar una nueva planeacion e implementacion y asi
sucesivamente.

¢ Mantenimiento de las condiciones laborales de las personas. Desde la
perspectiva de gestion de personas, Chiavenato nos dice:

“La organizacién viable es la que no solo consigue captar y aplicar
adecuadamente sus recursos humanos, sino también mantenerlos satisfechos a
largo plazo en la organizacion. El mantenimiento de las condiciones laborales de
las personas exige una serie de cuidados especiales, entre los cuales se
destacan los estilos de gerencia, las relaciones con los empleados y los
programas de salud ocupacional™?.

El mantenimiento de las condiciones laborales, implica temas como relaciones con
empleados y sindicatos, higiene, seguridad y calidad de vida, es decir, condiciones

*' CUMMINGS, Thomas y WORLEY, Christopher. Organization Development and Change,
Minneapolis, West Publishing Co., 1993, p. 3. Citado por: CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del
Talento Humano. Santa fe de Bogota: McGraw Hill, 2002. p. 343-344

*2 CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano, Op.cit., p. 358
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ambiéntales y psicolégicas de trabajo que rodean a las personas en su actividad
cotidiana.

Relaciones con los colaboradores. Al respecto Chiavenato senala:

“Para trabajar en una organizacién, las personas deben ejecutar sus tareas,
relacionarse con colegas y superiores, atender al cliente, focalizar metas y
resultados por alcanzar y, sobre todo, seguir las normas de la organizacién y
compenetrarse con su cultura. Esto significa una considerable dosis de
adaptacién e integracion al contexto de la organizacion, a su estructura

organizacional, a su cultura, a las personalidades y al tipo de trabajo™.

Hace mas de treinta afios McGregor identificé dos conjuntos de supuesto que
denomino Teoria X, enfoque tradicional, y Teoria Y, enfoque moderno, la siguiente
grafica sintetiza los principales supuestos de las dos teorias y establece algunas

comparaciones

Cuadro 1. Teoria X y teoria Y de McGregor

Teoria X

Teoria Y

1. A los seres humanos no les gusta
el trabajo y tenderdn a evitarlo,
siempre que ello sea posible

2. Toda organizacion tiene objetivos,
cuyo logro requiere que se obligue,
se controle, y hasta se amenace con
castigos a las personas que en ella
trabajan para que sus esfuerzos se
encaminen hacia la consecucién de
€s0s objetivos.

3. ElI ser humano prefiere ser
dirigido, en vez de dirigir.

4. El ser humano procura evitar las
responsabilidades siempre que sea
posible.

1. El trabajo puede ser una fuente de
satisfaccion o de  sufrimiento,
dependiendo de ciertas condiciones.

2. El control externo y las amenazas
de castigo no son los Unicos medios
para estimular y dirigir los esfuerzos.
Las personas pueden ejercer el
autocontrol y autodirigirse, si pueden
ser convencidas de comprometerse a
hacerlo.

3. Las recompensas en el trabajo se
hallan ligadas a los compromisos
asumidos.

4. Las personas pueden aprender a
aceptar y asumir responsabilidades.

*8 CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano, Op.cit., p. 361
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5. El hombre  comun es, | 5. La imaginacién, la creatividad y el
relativamente poco ambicioso. ingenio se hallan en la mayoria de las
personas.

6. Las personas se preocupan sobre
todo por su propia seguridad y |6. El potencial intelectual del ser
bienestar. humano normal estd lejos de ser
utilizado en su totalidad.

Fuente: CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos, Quinta Edicién. Santa fe

de Bogota: McGraw Hill, 2000. p. 137. Teoria X y Teoria Y: Diferentes Concepciones De La
Naturaleza Humana

Las Personas “requieren atencion y acompanamiento, pues enfrentan diversas
contingencias internas y externas, y estan sujetos a multiples problemas
personales, familiares, financieros, de salud, preocupaciones diversas, dificultad
de transporte o de atencién a compromisos, drogadiccion, tabaquismo o alcohol,
problemas que afectan el desempefio de las personas™*.

Motivar y proporcionar asistencia a personas que pasen por problemas similares,
es responsabilidad de la organizacion, las actividades realizadas con los
empleados sirven ademas para crear un clima de confianza, respeto y
consideracion, se obtiene también una mayor eficacia organizacional.

Administracién de Conflictos. Para Idalberto Chiavenato®, las personas nunca
tienen objetivos e intereses idénticos; por lo tanto, las diferencias de objetivos y de
intereses siempre producen de conflicto, que ademdas es inherente a la vida de
cada persona, forma parte de la naturaleza humana y constituye el lado opuesto
de la cooperacion y la colaboracion.

El conflicto existe cuando una de las partes (sea individuo o grupo) intenta
alcanzar objetivos unidos con los de otra parte, la cual interfiere la busqueda de
esos objetivos. La interferencia puede ser activa (obstaculos, bloqueos e
impedimentos) o pasiva (omision). Asi, el conflicto es mucho mas que un simple
desacuerdo o divergencia: constituye una interferencia activa o pasiva pero
pensada para imponer un blogueo sobre el intento de la otra parte por alcanzar
sus objetivos.

El conflicto puede traer resultados negativos para la organizacion, por tal razén el
desafio consiste en saber manejar ese conflicto de tal manera que se pueda

* CHIAVENATO, Idalberto. Gestién del Talento Humano, Op.cit., p. 363
** Ibid., p. 376
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maximizar los efectos constructivos y minimizar los efectos destructivos
obteniendo resultados utiles y productivos.

Basicamente se presentan tres resultados a la hora de resolver un conflicto: una
parte gana y la otra pierde, alcanza sus objetivos y frustra a la otra parte en su
tentativa de alcanzar los suyos; las dos partes pierden y ninguna alcanza todo lo
que deseaban, o finalmente las dos partes podrian ganar, solucionan los
problemas y alcanzan los objetivos deseados.

Higiene, seguridad y calidad de vida. “Las enfermedades profesionales y los
accidentes de trabajo provocan enormes prejuicios a las personas y las
organizaciones, en términos de costos humanos, sociales y financieros. Pueden
ocurrir por casualidad, pero se pueden evitar mediante programas preventivos y
profilacticos™®.

Desde el punto de vista de la administracion del talento humano, la salud y la
seguridad de los empleados son una de las principales bases para la preservacién
de la fuerza laboral adecuada, segun la Organizacién Mundial de la Salud, la salud
es un estado completo de bienestar fisico, mental y social, y no solo la ausencia
de enfermedad.

Higiene laboral. La higiene laboral segun chiavenato se refiere a:

“Un 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 del cargo y al ambiente fisico donde se ejecutan. La
higiene en el trabajo esta relacionada con el diagnostico y la prevencion de
enfermedades ocupacionales, a partir del estudio y el control de dos variables: el

hombre y su ambiente de trabajo™’.

Chiavenato nos dice que la higiene laboral:

Implica aspectos ligados a la exposicién del organismo humano a agentes
externos como ruido, aire, temperatura, humedad, iluminacién y equipos de
trabajo. En consecuencia, un ambiente saludable de trabajo debe brindar

*® CHIAVENATO, Idalberto. Gestidn del Talento Humano, Op.cit., p. 390
47 CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos, Op.cit., p. 479
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condiciones ambientales fisicas que actien de manera positiva sobre todos
los érganos de los sentidos humanos (vista, oido, olfato, tacto y gusto). Desde
el punto de vista de la salud mental, el ambiente de trabajo debe establecer
condiciones psicologicas y sociolégicas saludables que actien de modo
positivo sobre el comportamiento de las personas, para evitar efectos
emocionales como el estrés*®.

La higiene en el trabajo, es eminentemente preventiva, se dirige a la salud y al
bienestar del trabajador para evitar que este se enferme o se ausente de manera
temporal o definitiva del trabajo.

Entre los principales objetivos de la higiene en el trabajo se encuentran la
eliminacion de las causas de enfermedades, la prevencién de enfermedades vy
lesiones, reduccién de efectos que sean provocados por el trabajo, mantenimiento
de la salud de los trabajadores entre otras.

Condiciones ambientales de trabajo. Se presenta la influencia de tres condiciones:
“Condiciones ambientales de trabajo. lluminacién, temperatura, ruido, etc.
Condiciones de tiempo. Duracién de la jornada de trabajo, horas extras, periodos
de descanso, etc. Condiciones sociales. Organizacién informal, estatus, etc.”.

Salud ocupacional. Chiavenato la define como “la ausencia de enfermedades. Sin
embargo, riesgos de salud fisicos y bioldgicos, téxicos y quimicos, asi como
condiciones estresantes, pueden provocar danos a las personas en el trabajo. El
ambiente de trabajo en si también puede generar enfermedades™®.

En una organizacién “Los gerentes deben asumir también la responsabilidad de
cuidar el estado general de salud de los empleados, incluido el bienestar
psicolégico. Un empleado excelente y competente, pero deprimido y con baja
autoestima, puede ser tan improductivo como un empleado enfermo vy
hospitalizado™".

Seguridad en el trabajo. Se debe partir del principio de que la prevencién de
accidentes se alcanza con la aplicaciéon de medidas de seguridad adecuadas, y se

*® CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano, Op.cit., p. 390

*9 CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos, Op.cit., p. 482
°® CHIAVENATO, Idalberto. Gestién del Talento Humano, Op.cit., p. 391

*! |bid., p. 391
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tiene éxito cuando se trabaja en equipo, Segun Chiavenato, la seguridad en el
trabajo se refiere a “el conjunto de medidas técnicas, educativas, medicas y
psicolégicas empleadas para prevenir accidentes y eliminar las condiciones
inseguras del ambiente, y para instruir o convencer a las personas acerca de la
necesidad de implantar practicas preventivas. Su empleo es indispensable para el
desarrollo satisfactorio del trabajo™?

Calidad de vida laboral (CVL). Para alcanzar niveles elevados de calidad y
productividad, se necesita motivar a los empleados, “Para atender bien al cliente
externo, la organizacion no debe olvidar al cliente interno. Esto significa que, para
satisfacer al cliente externo, las organizaciones deben satisfacer antes a los

empleados responsables del producto o servicio ofrecido™®.

¢ Monitoreo de personas. Al respecto Chiavenato nos dice que:

Monitorear significa seguir, acompanar, orientar y mantener el
comportamiento de las personas dentro de determinados limites de variacion.
Preferimos la palabra monitorear en vez de controlar, para evitar el significado
de fiscalizacion externa y de sometimiento estrecho a normas y reglamentos
impuestos. En una cultura democratica y participativa, el control externo se
debe sustituir por el autocontrol y la autonomia de las personas, orientados
hacia metas y resultados que se deben alcanzar®.

Banco de datos y sistemas de informacion. El banco de datos para el talento
humano segun Chiavenato:

“‘Funciona como un sistema de almacenamiento y acumulacién de datos
debidamente codificados y disponibles para el procesamiento y obtencion de
informacion. Los datos sirven de base para la formacion de juicios o la solucién
de problemas. Un dato es solo un indice o registro. Por si mismos, los datos
tienen poco valor. Sin embargo, cuando se clasifican, se almacenan y se

relacionan entre si, los datos permiten obtener informacion”>.

°2 CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos, Op.cit., p. 487
°® CHIAVENATO, Idalberto. Gestién del Talento Humano, Op.cit., p. 407
54 .
Ibid., p. 416
*® |bid., p. 422
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La eficiencia de la informacién es mayor con el apoyo de las bases de datos, en el
caso del talento humano se obtienen y almacenan datos de distintos estratos o
niveles de complejidad. Los mas importantes son: datos personales de cada
empleado, datos sobre los ocupantes de cada cargo, datos acerca de los
empleados de cada seccion, datos sobre los salarios e incentivos salariales, datos
acerca de los beneficios y servicios sociales, datos sobre los candidatos, sobre
cursos y actividades de entrenamiento, etc.

Un sistema de informacion de talento humano utiliza como fuente de informacion
elementos suministrados por: la base de datos de los recursos humanos, el
reclutamiento y la seleccién del personal, entrenamiento y desarrollo de personal,
evaluacién del desemperfio, administracion de salarios, registros de control del
personal, higiene y seguridad, etc.

Finalmente “existen dos objetivos basicos para el sistema de informacion sobre
empleados. Uno de los objetivos es administrativo: reducir costos y tiempo de
procesamiento de la informacion; el otro es brindar soporte para la decisién:

ayudar a los gerentes de linea y a los empleados a tomar mejores decisiones™®.

e El futuro de la gestion del talento humano.

Evaluacion de la funcion de la gestion del talento humano. Al respecto
chiavenato nos dice:

Disefiar e implementar un buen sistema de la gestion del talento humano -
capaz de integrar todos los procesos de admitir, aplicar, compensar,
desarrollar, mantener y monitorear personas en la organizacion- es
indudablemente una responsabilidad bastante compleja. Pero volver eficiente
y eficaz este sistema es otra bien diferente. ;Como garantizar que todos los
procesos funcionen bien, de manera integrada y sistematica? La solucién es
evaluarlos y auditarlos permanentemente®’.

Auditoria de Talento Humano. La auditoria expresa Chiavenato:

% CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano, Op.cit., p. 425
* |bid., p. 446
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Es un sistema de control y se basa en la determinaciéon de estandares de
cantidad, calidad, tiempo y costo, los cuales permiten evaluar y controlar
mediante la comparacién del desempefo con los resultados de lo que se
pretende controlar. Las fuentes de informacion para la auditoria de Talento
Humano residen en los propios sistemas o procesos de la Gestién del Talento
Humano (admisién, aplicacion, compensacién, desarrollo, mantenimiento y
monitoreo de personas). La auditoria de Talento Humano se puede aplicar a
uno, a varios o a todos los procesos y posibles niveles de abordar un tema,
como filosofia, mision, objetivos, estrategias, politica, programas vy
resultados®®.

También nos dice Chiavenato: “el propésito principal de la auditoria de recursos
humanos es mostrar como esta funcionando el programa, localizando practicas y
condiciones que son perjudiciales para la empresa o que no estan justificando su
costo, o practicas y condiciones que deben incrementarse™”.

Aparte de su lado fiscalizador, la auditoria puede brindar un fuerte impacto
educativo, pues permite relacionar la calidad de la gestion del talento humano con
los diversos indicadores de eficiencia de la empresa. La auditoria también puede
presentar los indicadores de la calidad de liderazgo, de motivacién en el trabajo,
de eficiencia de la supervisién y de crecimiento continuo y desarrollo de los
empleados y administradores, tomados individualmente.

e Perfil de capacidad interna (PCI). El perfil de capacidad interna de una
empresa es la medicidén y evaluacion de las fortalezas y debilidades por medio de
los factores claves de éxito que posee al interior de la misma para identificar el
impacto que cada uno de ellos produce (alto, medio o bajo) y si este es negativo o
positivo para la organizacién.

Los factores clave de éxito que deben medirse se clasifican en: Capacidad
directiva, capacidad competitiva, capacidad financiera, capacidad tecnoldgica,
capacidad del talento humano para presentar estos resultados se utiliza una tabla
como la siguiente:

%8 CHIAVENATO, Idalberto. Gestién del Talento Humano, Op.cit., p. 447
% CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos, Op.cit., p. 652
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Cuadro 2. Elaboracion de perfil de capacidad interna

Calificacion GRADO GRADO IMPACTO
Debilidades Fortalezas

Capacidad

Alto | Medio | Bajo | Alto | Medio | Bajo Alto | Medio | Bajo

Fuente: SERNA Humberto, Planeacion y gestién estratégica.

Y dentro de cada uno de ellos se determinan variables importantes para la
medicién. Con el listado anterior se realiza la matriz de evaluacion de factor

interno (MEFI) y dentro de ella las variables se ponderan con valores de 0 a1 y se
clasifican de la siguiente manera:

Debilidad Importante 1
Debilidad Menor 2
Fortaleza Menor 3
Fortaleza Importante 4

Cuadro 3. Elaboracion de Matriz de evaluacion de factor interno

FACTOR PONDERACION | CLASIFICACION | CLASIFICACION
CLAVE DE PONDERADA
EXITO
TOTAL 1.00 DE1A4

Fuente: SERNA Humberto, Planeacién y gestion estratégica.

Obteniendo por medio de los calculos correspondientes el resultado que se
identificara se encuentra por encima de la media, la empresa cuenta con mas
fortalezas que debilidades, de lo contrario contara con mas debilidades.

¢ Perfil de capacidad externa. El perfil de capacidad externa es una herramienta
que le sirve a la organizacién para medir las oportunidades y amenazas que le
ofrece el entorno y clasificar el impacto que cada factor le produce para de esta
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manera formular estrategias que le permitan maximizar el funcionamiento de la
misma.

Los factores que esta herramienta tiene en cuenta para su medicién se clasifican
en: Factor social, demografico, cultural, tecnolégico y ecolégico. Y en cada uno de
ellos se toma un listado de variables importantes para la organizacion.

Cuadro 4. Elaboracion de la Matriz de Perfil de oportunidades y amenazas

del medio
alificacion GRADO GRADO IMPACTO
Factores Amenazas Oportunidades
Alto Medio | Bajo | Alto | Medio | Bajo Alto | Medio | Bajo

Fuente: SERNA Humberto, Planeacion y gestién estratégica.

Con el listado anterior se realiza la matriz de evaluacion de factor externo (MEFE)
y dentro de ella las variables se ponderan de 0 a 1 y se clasifican de la siguiente
manera:

Amenaza Importante 1
Amenaza Menor 2
Oportunidad Menor 3
Oportunidad Importante 4

Cuadro 5. Elaboracion de Matriz de evaluacion de factor externo

FACTOR CLAVE | PONDERACION | CLASIFICACION | CLASIFICACION
DE EXITO PONDERADA
TOTAL 1.00 DE1A4

Fuente: SERNA Humberto, Planeacién y gestion estratégica.

Obteniendo por medio de los calculos correspondientes el resultado que
identificara si el entorno le ofrece mas oportunidades o amenazas para su

funcionamiento.
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e Analisis DOFA. Es un acrénimo de debilidades, oportunidades, fortalezas vy
amenazas. Como método complementario del perfil de capacidad interna, del perfil
de amenazas Yy oportunidades en el medio y el analisis de competitividad, el
analisis DOFA ayuda a determinar si la organizacion esta capacitada para
desempefarse en su medio. Mientras mas competitiva en comparacién con sus
competidores esté la empresa, mayores posibilidades tiene de éxito. Esta simple
nocién de competencia conlleva a consecuencias poderosas para el desarrollo de
una estrategia efectiva. El analisis DOFA, asi como el de vulnerabilidad integran el
diagnostico estratégico y lo hace por tanto global.

El analisis DOFA, permitira a la organizacion formular estrategias para aprovechar
sus fortalezas, prevenir el efecto de sus debilidades, utilizar a tiempo sus
oportunidades y anticiparse al efecto de las amenazas.

Con base en la seleccion de los factores claves de éxito de mas alto impacto
obtenidos en las matrices EFI Y EFE, se realiza el andlisis DOFA, que consiste en
relacionar oportunidades, amenazas, fortalezas y debilidades, preguntandose
como convertir una amenaza en oportunidad, como aprovechar una fortaleza,
como anticipar el efecto de una amenaza y prevenir el efecto de una debilidad. De
esta manera se obtienen estrategias FO, FA, DO, DA.%°

5.3 MARCO LEGAL

El marco legal de esta investigacion hace referencia de manera general a las
Leyes Nacionales que regulan lo concerniente a la contratacion de personal, y
todos aquellos criterios que favorecen a las personas vinculadas a la empresa,
entre ellas se encuentran la ley 100 de 1993 y todo lo estipulado en el Cédigo
Sustantivo del Trabajo.

En al F.A. Uribe y Cia. Ltda. Podemos encontrar que el tipo de contratacién es
tanto a término indefinido, como contrato a término fijo, la forma como se celebra
un contrato esta definida en toda Colombia por el Cédigo Sustantivo del Trabajo.

Segun el Ministerio de Proteccién Social®', encontramos que el contrato a termino
fijo, que lo define el Cédigo Sustantivo del Trabajo en el articulo 46. Subrogado por

% SERNA Humberto, Planeacion y Gestién Estratégica: Colombia, Ed RAM Editores Cia. Ltda.
1996

®' Ministerio de Proteccion Social. Contratos Laborales [on line]. Colombia: 16 Octubre de 2007.
[Citado 10 Mayo., 2008]. Disponible en Internet: <URL:
http://www.minproteccionsocial.gov.co/VBeContent/NewsDetail.asp?1D=16661&DCompany=3>
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el articulo 3°de la Ley 50 de 1990 afirma que el contrato de trabajo a término fijo
debe constar siempre por escrito y su duracién no puede ser superior a tres (3)
anos, pero es renovable indefinidamente.

Ademas si antes de la fecha de vencimiento del término estipulado, ninguna de las
partes avisare por escrito a la otra su determinaciéon de no prorrogar el contrato,
con una antelacién no inferior a treinta (30) dias, éste se entendera renovado por
un periodo igual al inicialmente pactado, y asi sucesivamente.

No obstante, si el término fijo es inferior a un (1) afo, Unicamente podra
prorrogarse sucesivamente el contrato hasta por tres (3) periodos iguales o
inferiores, al cabo de los cuales el término de renovacion no podra ser inferior a un
(1) ano, y asi sucesivamente.

En contratos a término fijo inferior a un ano, los trabajadores tendran derecho al
pago de vacaciones y prima de servicios en proporcion al tiempo laborado
cualquiera que éste sea.

El articulo 5° de la misma ley que subrogo el articulo 47 del Codigo Sustantivo del
Trabajo, determina que, el contrato de trabajo no estipulado a término fijo o cuya
duracién no esté determinada por la de la obra o la naturaleza de la labor
contratada, o no se refiera a un trabajo ocasional o transitorio, sera contrato a
término indefinido.

El contrato a término indefinido tendra vigencia mientras subsistan las causas que
le dieron origen y la materia del trabajo. Con todo, el trabajador podra darlo por
terminado mediante aviso escrito para que el empleador lo reemplace.

El Decreto 4965 De 2007, es por medio del cual El Ministerio de Proteccion Social
fija en su articulo 1° el salario minimo legal de la siguiente manera: “A partir del
primero (1°) de enero del afio 2008 regira como salario minimo legal mensual para
los trabajadores de los sectores urbano y rural, la suma de cuatrocientos sesenta y
un mil quinientos pesos colombianos ($ 461.500) en moneda corriente.”®

%2 Ministerio de Proteccién Social. Decreto NUmero 4965 De 2007 [on line]. Colombia: 27 de
Diciembre de 2007. [Citado 10 Mayo., 2008]. Disponible en Internet: <URL:
http://www.minproteccionsocial.gov.co/VBeContent/library/documents/DocNewsNo17055Document
No6128.PDF.>
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5.4 MARCO CONCEPTUAL

Mercado laboral: Es aquel que esta conformado por las ofertas de trabajo o de
empleo de las organizaciones en determinado lugar y época. Entre mas empresas
ofrezcan trabajo, mayor sera el mercado laboral y su potencial de vacantes y
oportunidades de empleo.

Mercado de recursos humanos: Esta conformado por candidatos reales (cuando
estan buscando alguna oportunidad, estén empleados o0 no) y potenciales (cuando
-aunque no estén buscando empleo- estdn en condiciones de desempenfarlo a
satisfaccion).

Rotacion de personal: Esta se expresa mediante la relacién porcentual entre las
admisiones y los retiros, y el promedio de trabajadores que pertenecen a la
organizacién en cierto periodo. Casi siempre se hace mensual o anualmente, con
el fin de realizar comparaciones, elaborar diagnosticos, dictar disposiciones o
establecer predicciones.

Ausentismo: Este término se utiliza para referirse a las faltas o inasistencias de
los empleados al trabajo. Es la suma de los periodos en que, por cualquier motivo,
los empleados se retardan o no asisten al trabajo en la organizacion.

Entre las principales causas del ausentismo se encuentran, las enfermedades
razones familiares, retardos involuntarios por fuerza mayor, faltas voluntarias por
motivos personales, dificultades y problemas financieros, problemas de transporte,
baja motivacidn, escasa supervision, politicas inadecuadas de la empresa.

Reclutamiento: Es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion, puede ser interno o externo. El reclutamiento interno se aplica a los
candidatos que trabajan en la organizacién, es decir, a los empleados, para
promoverlos o transferirlos a otras actividades mas complejas o mas motivadoras.
El reclutamiento externo se dirige a candidatos que estan en el mercado de
recursos humanos, o sea, fuera de la organizacién, para someterlos al proceso de
seleccion de personal.
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Seleccidn de personal: Selecciéon es el proceso de eleccion entre los reclutados,
del mejor candidato para el cargo, aquel que satisface mejor los criterios exigidos
para ocupar el cargo disponible.

Cargo: Es una unidad de la organizacién, y tiene un conjunto de actividades que
son desempefadas por una persona, englobadas en un todo unificado, el cual
ocupa cierta posicion formal en el organigrama de la empresa y lo distingue de
otros cargos. La posicion del cargo en el organigrama define su nivel jerarquico, la
subordinacion (a quien responde), los subordinados (sobre quien ejerce autoridad)
y el departamento en que se esta situado.

Descripcidon de cargos: Es la enumeracion detallada de las funciones o tareas
del cargo (que hace el ocupante) la periodicidad de la ejecucién (cuando lo hace),
los métodos aplicados para la ejecucion de las funciones o tareas (como lo hace) y
los objetivos del cargo (por que lo hace).

Analisis de cargos: Consiste en detallar lo que se necesita para desempenar el
cargo del ocupante, en términos de conocimientos, habilidades y capacidades, y la
diferencia entre descripcién y el analisis de cargos radica en que mientras la
descripcién de cargos se concentra en el contenido (qué hace el ocupante, cuando
lo hace, cémo lo hace y por qué lo hace), el andlisis de cargos busca determinar
cuales son los requisitos fisicos e intelectuales que debe cumplir el ocupante, las
responsabilidades que el cargo le impone y las condiciones en que debe realizar el
trabajo.

Evaluaciéon del desempeno: La evaluacion de desempeno es una apreciacion
sistemdtica del desempefio, en funcién de las actividades que cumple, de las
metas y resultados que debe alcanzar una persona en su trabajo, sirve para juzgar
o estimar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona y, sobre todo, su
contribucion al negocio de la organizacién.

Remuneracion: La remuneracion constituye todo lo que el empleado recibe como
fruto del trabajo que realiza en una organizacién. La remuneracion abarca todos
los elementos del salario directo y los elementos del salario indirecto.

Politica salarial: Es el conjunto de decisiones organizacionales sobre asuntos
relacionados con la remuneracion y los beneficios concedidos a los empleados, el
objetivo principal de la remuneracién es crear un sistema de recompensas
equitativo para la organizacién y para los empleados.
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Beneficios sociales: Son aquellas facilidades, comodidades, ventajas y servicios
que las empresas ofrecen a sus empleados para ahorrarles esfuerzos vy
preocupaciones. La empresa puede financiarlos, parcial o totalmente. Es comun
para todos los empleados sin importar el cargo, y son un medio indispensable para
el mantenimiento de la fuerza laboral que contribuye a mejorar la productividad.

Entrenamiento: Es un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada, mediante el cual las personas aprenden conocimientos,
actitudes y habilidades, en funcion de objetivos definidos. El entrenamiento se
considera un medio de desarrollar competencias en las personas para que sean
mas productivas, creativas e innovadoras, puedan contribuir mejor a los objetivos
organizacionales y sean cada vez mas valiosas.

Administracion de salarios: Es el conjunto de normas y procedimientos
utilizados para establecer o mantener estructuras de salarios equitativas y justas
en la organizacién. Como una organizacién es un conjunto integrado de cargos de
diferentes niveles jerarquicos en diferentes sectores de actividades, la
administracion salarial es un tema que implica la organizacién en conjunto y
repercute en todos sus niveles y sectores. Debe existir equilibrio interno es decir,
coherencia interna entre los salarios y los cargos de la propia organizacion, y
equilibrio externo o sea coherencia externa de los salarios con los mismos cargos
de otras organizaciones que actuan en el mercado laboral.

Creatividad: La creatividad es la base de todo. Creatividad significa aplicacion del
ingenio y la imaginacion para proporcionar una nueva idea, un enfoque diferente o
una nueva solucién a un problema. Es esencial en las organizaciones que
enfrentan las exigencias de un ambiente inestable y cambiante.
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6. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

6.1 Tipo de estudio

El tipo de estudio implementado en la presente investigacion es de tipo
exploratorio, descriptivo y concluyente.

Es exploratorio por que se examinan temas que establecen la direccion de la
investigacion, que precisan formulaciones en cuanto al disefio del instrumento de
recoleccion de informacién y sirve para planear la ejecucion de la investigacion, el
objetivo es examinar un tema de investigacién poco estudiado en la empresa,
ademas al no realizarse con anterioridad un analisis de la gestion del talento
humano en la fabrica F.A. Uribe y Cia. Ltda., no se conoce un estudio sisteméatico
al respecto.

Es descriptivo en el sentido que el disefio esta determinado por la teoria y lo que
busca la investigacion es delimitar los hechos que conforman el problema de
investigacién y dar cuenta de sus caracteristicas estableciendo relaciones o
asociaciones que existen entre diferentes variables que se estudian. Y es
concluyente por que el estudio pretende poner en consideracion alternativas de
accion o estrategias para tomar las mejores decisiones.

6.2 METODO DE INVESTIGACION

En la presente investigacion se utilizaran los métodos investigativos deductivo y
analitico, se emplea el método deductivo por que mediante el uso de procesos
l6gicos adecuados se parte de lo general, para llegar a conclusiones particulares;
y analitico porque se hace descomposicidon en partes, en la investigacion se
observa las diferentes actividades a realizar.

6.3 FUENTES Y TECNICAS DE RECOLECCION DE INFORMACION

6.3.1 Fuentes de informaciéon. Es necesario acudir a informacion tanto primaria
como secundaria, de tipo cualitativo y cuantitativo para obtener resultados de la
investigacion.
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o Fuentes primarias. Las principales herramientas para recolectar informacién
son la encuesta y la entrevista que se aplicara al personal de la fabrica F.A. Uribe
y Cia. Ltda., esto permitira obtener datos para identificar algunos factores que
influyen en la productividad de la empresa, y en la gestion del talento humano,
ademas la observacién directa permitird complementar la investigacion.

o Fuentes secundarias. Se realizara el analisis de diferentes archivos, textos, y
demas informacién escrita sobre la empresa y en general bibliografia relacionada
con la gestién del talento humano, identificando diversos autores y temas
relacionados haciendo uso también de enciclopedias electronicas y de Internet.

6.3.2 Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacién. Para obtener
informacion se utilizaran encuestas y entrevistas dirigidas al personal de la
empresa ya que se encuentran directamente relacionados con el tema de estudio
ademas, estas estaran disefiadas para recolectar los datos necesarios para
cumplir con los objetivos de la investigacién y analizar la gestién del talento
humano de la fabrica F.A. Uribe y Cia. Ltda. Para finalmente proponer
lineamientos que mejoren su desempeno.

6.3.3 Poblacion y muestra. La poblacion objeto de estudio en esta investigacion
corresponde al personal de la empresa, y se realizara a todos los colaboradores
de la misma, por lo tanto sera de tipo censal.

La siguiente tabla presenta las diferentes areas y numeros de colaboradores con
gue cuenta actualmente la empresa:

Cuadro 6. F.A. Uribe y Cia. Ltda. Numero de colaboradores

AREA NUMERO DE COLABORADORES
Presidencia
Gerencia
Contabilidad
Secretaria
Produccién
Operarios

w g e e e

Ventas

Fuente: Esta investigacion.
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6.4 TRATAMIENTO DE LA INFORMACION

La informacion sera presentada en forma escrita con representaciones tabulares o
graficas de acuerdo con las caracteristicas de la misma. Se realizara un analisis
hermenéutico, es decir que se comprenderd, interpretara, se hara una descripcidn
y se obtendran conclusiones de la realidad por la que atraviesa el problema de
investigacion, para esto se procedera a la tabulacidén de los datos extraidos de las
encuestas con ayuda de software especializados como Microsoft Excel tomando
como referencia las diferentes medidas estadisticas. De igual manera tras un
analisis se obtendran conclusiones de las entrevistas y encuestas, en el caso de
las encuestas que aunque son de tipo cuantitativo, brindaran informacién para
andlisis cualitativo.

56



7. SITUACION ACTUAL DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA
FABRICA F.A. URIBE Y CIA. LTDA.

7.1 PRESENTACION DE LA EMPRESA

La fabrica F.A. Uribe y Cia. Ltda. Con NIT. 891200520 — 1 — Régimen Comun,
conocida usualmente como Fabrica de velas Luz de América, es una empresa
privada con 75 afos de funcionamiento en la ciudad de Pasto, dedicada a la
fabricacion y distribucién de velas, velones, veladoras y una gran variedad de
velas decorativas, con un gran reconocimiento al sur de Colombia.

Se encuentra ubicada en la calle 22B # 24 — 216, desarrollada gracias a su
fundador llamado Carlos Bracht de origen aleman, que aprovecho la oportunidad
de crear esta fabrica en la region, inicialmente bajo condiciones de monopolio, lo
que generdé un gran crecimiento de la empresa llegando a tener hasta 40
empleados consolidandose como una empresa gran contribuyente, sin dar abasto
en la demanda de sus productos, pero en la actualidad la competencia esta en
aumento, las ventas han disminuido y el numero de empleados se ha reducido
gradualmente a 12 personas, 8 de las cuales tienen contrato a termino indefinido y
4 personas con contrato a un ano.

Mision

F.A. Uribe y Cia. Ltda. Somos una organizacién con una amplia trayectoria en
produccién y comercializacion de velas para alumbrar y similares, satisfacemos
las necesidades en el sentido del mercadeo regional, con proyeccién nacional que
con el espiritu de liderazgo y con lo mejor de su gente busca el crecimiento y
desarrollo en este renglén y trabaja por un satisfactorio rendimiento al esfuerzo e
inversiébn de sus propietarios, el bienestar de sus empleados y garantizar a la
comunidad unos productos de calidad

Vision

F.A. Uribe y Cia. Ltda., en el mediano plazo aumentara su productividad y
competitividad para convertirse en una empresa que amplia su participacién en el
mercado, satisfaciendo las necesidades y expectativas de nuestros clientes, asi se
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constituira en una empresa que con su excelente organizaciéon empresarial lidere
con creatividad, produccion y comercializacion de velas y similares en el sur-
occidente colombiano.

Esta empresa esta dedicada a la fabricacién y venta de aproximadamente 20 tipos
de velas, al ser producidas en distintos tamafnos se extienden a mas de 60
variedades de velas, entre ellas se encuentran las velas Insense, Semanario,
Vaso Elegante, Esferas, Pantallas Decorativas, Pantalla Blanca, Velas de Piso,
Piramides, Cuadrados, Corazones, Veladoras, Velén, Cirio, Pascual, entre otras.

Para su fabricaciébn la empresa cuenta con una apropiada infraestructura,
maquinaria y terrenos propios que permiten su produccion diaria, necesaria para
atender la demanda de clientes mayoritarios entre los cuales se destacan Alkosto,
Abraham Delgado, Almacén Herlu, Amorel, Mercabodega, Comfamiliar de Narifo,
Almacenes Yep S.A. que tiene presencia en lugares como Huila, Meta, Caqueta,
Bogota, y Villavicencio, entre otros clientes mayoristas de la ciudad de Pasto y
otras regiones del departamento de Narifio.

Los cargos con los que cuenta en el momento son: Presidente (1), Gerencia (1),
Contabilidad (1), Secretaria (1), Jefe de Produccion (1), Operarios (4), Ventas (3).
Y su maximo 6rgano directivo es la Junta Directiva de la Empresa.

La fabrica F.A. Uribe y Cia. Ltda., procura siempre producir velas de excelente
calidad, para esto utiliza materia prima que garantiza caracteristicas como el
aroma y la durabilidad, sin embargo esto se ve amenazado ya que en la actualidad
hay una escasez de parafina, que reduce la produccién y detiene muchas
actividades de la empresa.

Generalmente las mejores ventas del afno que realiza la fabrica F.A. Uribe y Cia.
Ltda. Se presentan por temporadas, destacandose la temporada de navidad y la
temporada de semana santa.

En este momento la fabrica no cuenta con un direccionamiento adecuado, es
decir, a pesar de que cuenta con una mision, una vision establecida, estas no han
sido difundidas entre las personas que trabajan en la empresa, no se le presta la
importancia que se merece, apenas se conoce su existencia y no se las utiliza
como un instrumento estratégico, la empresa tampoco cuenta con unos objetivos
organizacionales, elementos basicos que permiten a las personas y a la
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organizacion en general, identificar la razén existencial de la empresa, el camino a
seqguir y hasta que punto se proyecta llegar.

En sus 75 anos de funcionamiento la empresa ha desarrollado sus estrategias y
productos con mucho éxito trabajando con una planeaciéon del dia a dia sin
proyectar objetivos, o planes por escrito a mediano o largo plazo, sin embargo las
condiciones actuales por las que atraviesa, le han obligado a la busqueda de
nuevos mercados y productos.

De igual manera asi como se tiene una serie de cargos, algunos no estan
claramente definidos, y al no contar con un organigrama es confuso saber con
claridad lineas de autoridad y el nombre exacto del cargo, tampoco se tiene un
manual de funciones, sin ser esto un impedimento para que en cada cargo se
realicen las funciones asignadas.

Debido a diversos factores que se estudiaran mas adelante, la empresa ha
disminuido su productividad, personal y se enfrenta a una cantidad de amenazas
que ponen en riesgo su competitividad.

7.2 SITUACION ACTUAL DEL PROCESO DE ADMISION DE TALENTO
HUMANO

Al proceso de admisién le corresponden dos subprocesos muy importantes que
son el reclutamiento y la seleccion de personal

¢ Reclutamiento. En cuanto a reclutamiento, es decir la forma en que la empresa
atrae candidatos cuando se da a conocer una vacante, en la empresa segun la
entrevista realizada al gerente, encontramos la siguiente respuesta a esta
pregunta: ¢ El objetivo del reclutamiento es divulgar la existencia de una vacante
en el mercado laboral y reclutar personas, como se lleva a cabo el reclutamiento
de personal en la empresa?

La mayor parte de las veces tratamos de hacerlo con gente que ya conocemos,
familiares o conocidos de empleados que ya hemos tenido antes, por ejemplo el
ultimo caso, que necesitdbamos un chofer, es hijo de una sefior que ya se
pensiono en la empresa, entonces se puso en el diario del sur, y llegaron unas
hojas de vida, pero se da prioridad y dependiendo obviamente de la hoja de vida,
se da prioridad a personas que la empresa ya conoce
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Es decir, se presenta reclutamiento mixto en la empresa, segun sea el cargo se
pueden presentar algunas transferencias (reclutamiento interno) o se lleva a cabo
la vinculaciéon de personas que ya se conocen, 0 son recomendadas, y sea cual
sea el caso, se publican anuncios de oferta de empleo en diarios de la ciudad, y se
examinan las hojas de vida para contratar personas de afuera, candidatos
externos. (Reclutamiento externo)

e Seleccion. Una vez reclutado el personal, el siguiente paso es la seleccion, se
debe elegir entre las personas reclutadas, la persona adecuada para asumir el
cargo vacante, en la empresa se encontré6 que se tiene muy en cuenta a su
personal, familiares y personas ya conocidas o recomendadas, cuando no es asi,
segun sea el cargo se encontré segun la entrevista al gerente que la metodologia
es la siguiente:

Simplemente se pide hojas de vida, se las lee, se llama, se entrevista, todo esto
dependiendo del cargo, por ejemplo para manejar las maquinas alla en
produccién, no ha llegado alguien que diga, yo he trabajado con estas maquinas y
tengo experiencia, en este caso se toca se selecciona una persona que cuente
con las capacidades y se les realiza una induccion y una capacitacion en el
manejo de las maquinas, en otro caso, si es para secretaria, entonces si de
acuerdo a la hoja de vida, a la entrevista y la experiencia que tenga.

7.3 SITUACION ACTUAL DEL PROCESO DE APLICACION DE TALENTO
HUMANO

e Orientacion de las personas. La orientacion es el primer paso para emplear a
las personas de manera adecuada en las actividades de la organizacion, se trata
de situarlas en sus labores y hacer que quede claro cual es su papel y cuales son
los objetivos de la organizacion.

Las personas deben tener claro lo que deben hacer y a donde se quiere llegar,
tener unas metas que cumplir para orientar bien su trabajo, en la empresa se
realiza una induccién a las funciones que deben cumplir y como deben hacerlas,
pero no se registran metas u objetivos.

Para determinar si las personas que trabajan en la actualidad, recibieron una
orientacion o induccion analizamos el siguiente grafico:
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Figura 1. Personas que recibieron induccidn al ingresar a la empresa

Personas que recibieron induccion al ingresar a la
empresa

m S|
BNC

33%

Fuente: Esta investigacion.

A las personas que Sl recibieron un periodo de induccién se les indago acerca de
si consideraron apropiada la induccidn, los resultados se expresan en la siguiente
grafica:

Figura 2. Personas que recibieron induccién ¢Considera apropiada la

induccion?
personas que recibieron induccion ¢considera
apropiada la Induccion?
6
’—- 0
Sl NO

Fuente: Esta investigacion.

La siguiente es la opinién de las personas que NO recibieron induccién:

Figura 3. Personas que No recibieron Induccidn ¢ Consideran que era
necesario recibir una Induccién?

Personas que no recibieron induccion ¢ consideran
que era necesario recibir una induccion?

2

Sl NO

Fuente: Esta investigacion.
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La mayoria de personas recibié una induccion y a todas ellas les pareci6 muy
apropiado recibirla, las personas que no recibieron induccién, consideran en su
mayoria que no era necesario.

Cultura Organizacional. La cultura organizacional es el conjunto de habitos y
creencias establecidos a través de valores, actitudes y expectativas compartidos
por todos los miembros de la organizacion. Se relaciona mucho con el clima
organizacional de la empresa que podemos analizar en el siguiente grafico:

Figura 4. Frase que mejor describe el clima organizacional de la empresa

Frase que mejor describe el clima organizacional de
la empresa

_l -
a b c d

a. La mayor parte del tiempo existe amabilidad, cordialidad
y colaboracién con los compaferos y mis opiniones se
tienen en cuenta

b. Existe amabilidad, cordialidad y colaboracién pero no se
tiene en cuenta mis opiniones

c. La mayor parte del tiempo existe conflicto y choque de
opiniones que no se resuelven

d. Existe conflicto y choque de opiniones pero siempre se
logra concertar la solucién mas apropiada.

Fuente: Esta investigacion.

Se encontrd que en la empresa se vive un ambiente de amabilidad, cordialidad y
colaboracion entre los comparieros, ademas la mayoria de personas consideran
gue se tiene en cuenta sus opiniones y si se presentan conflictos siempre se logra
concertar la solucion mas apropiada.

Socializacion Organizacional. En cuanto a la socializacion organizacional se
analizo principalmente la participacion de las personas en la toma de decisiones y
la autonomia para tomar sus propias decisiones.
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Figura 5. Participacion en la toma de decisiones de la empresa

Participacion en la toma de decisiones de la
empresa

m Sl
= NO

1% 89%

Fuente: Esta investigacion.

Figura 6. Autonomia para tomar decisiones en actividades de su cargo

Autonomia para tomar decisiones en actividades de
su cargo

m Si
m NO

89% 11%

Fuente: Esta investigacion.

La mayoria de personas sienten que no participan en la toma de decisiones, las
decisiones se toman desde gerencia o presidencia, sin embargo consideran que
sus opiniones se tienen en cuenta, y por otro lado sienten que tienen completa
autonomia para tomar decisiones respecto a las labores desemperiadas en su
cargo.

e Diseno de Cargos. Encontramos que las tareas que se realizan en su mayoria
corresponden al cargo asignado, sin embargo al no existir un organigrama o
manual de funciones se presenta en algunos casos confusion a la hora de definir
el cargo y las funciones que le corresponden.

Segun la entrevista realizada al gerente se determino que simplemente se
asignan las funciones desde un principio y no ha hecho falta la realizaciéon de un
manual de funciones procesos o procedimientos.

Descripcion y analisis de cargos. Los siguientes graficos nos indican lo que
piensan las personas acerca de las funciones que desempenan:
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Figura 7. ¢Considera que las actividades asignadas corresponden a su
cargo?

¢ Considera que las actividades asignadas
corresponden a su cargo?

9

Sl NO

Fuente: Esta investigacién.

Figura 8. Satisfaccion de las personas en su cargo

Satisfaccion de las personas en su cargo
9

Sl NO

Fuente: Esta investigacion.

Los colaboradores de La fabrica F.A. Uribe y Cia. Ltda., consideran que las
actividades asignadas realmente corresponden a su cargo y se sienten satisfechos
con su puesto de trabajo por motivos diversos motivos como el hecho de que
representa la oportunidad de mejorar ingresos econdémicos, por que les gusta, se
sienten practicos y por que ofrece la posibilidad de aprender algo nuevo entre
otras.

La mayoria de colaboradores de la empresa consideran que no es necesario
realizar mejoras en cuanto a infraestructura, herramientas de trabajo o funciones
administrativas sin embargo otras personas consideran necesario renovar la
imagen fisica al interior de la empresa en relacidon con equipos de oficina, con
propuestas simples como cambiar la posicién de los escritorios 0 comprar mejores
escritorios.
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Analisis de cargos. En general el analisis de cargos tiene en cuenta: los requisitos
intelectuales, los requisitos fisicos, las responsabilidades implicitas, y las
condiciones de trabajo. Hasta el momento, la empresa no ha contado con un
analisis de cargos, sin embargo para cada cargo las personas expresan ciertas
habilidades y competencias que se deben tener para un mejor desempeno de la
empresa entre ellas encontramos: el liderazgo, el trabajo en equipo, cooperacion,
conocimiento y experiencia, orientacién al servicio al cliente, Iniciativa,
compromiso con la organizacién, Interés por el orden y la calidad, habilidad para
comunicarse verbalmente y de manera escrita y se expresa en menor medida la
direccién de personas, autocontrol y la motivacion por el logro.

e Evaluacion del desempeino humano. Mas que una actividad orientada hacia
el pasado, la evaluaciéon del desempefio debe enfocarse hacia el futuro para
disponer de todo el potencial humano de la organizacién y debe convertirse en
una herramienta para mejorar los resultados del talento humano de la fabrica.

Sin embargo podemos encontrar en la fabrica que no existe un método adecuado
para llevar a cabo una evaluacién del desempefo. Esto es lo que contesto el
gerente a la siguiente pregunta: ;Se evallua el desempeno de los trabajadores?
¢,De que manera?

No hay una metodologia establecida, el jefe de produccion, informa del
rendimiento de las personas, si lo estdn haciendo bien, si le sirven o no le sirven,
esto cuando hay gente nueva sobretodo.

Podriamos decir que se tiene confianza en el desempefio de los trabajadores una
vez se adaptan al funcionamiento de la empresa y a las actividades asignadas. Sin
embargo es necesario aplicar una metodologia que permita observar las
debilidades en cuanto a desempefio para poder mejorarlo, de lo contrario la
empresa no podra mejorar su labor.

7.4 SITUACION ACTUAL DEL PROCESO DE COMPENSACION DE TALENTO
HUMANO

¢ Remuneracion, administracion de salarios y politica salarial. Las personas
que trabajan en las organizaciones lo hacen en funcién de ciertas expectativas y
resultados, gran parte de la riqueza generada por la organizaciéon pasa a los
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empleados en forma de salarios, beneficios sociales y demas obligaciones, Al
respecto analizamos los siguientes graficos:

Figura 9. Cumplimiento de la empresa con el pago de salario

Cumplimiento de la empresa con el pago del salario

Sl NO

Fuente: Esta investigacion.

Figura 10. ¢Considera equitativo su salario respecto al de los demas?

¢ Considera equitativo su salario respecto al de los
demas?
8% mS|
= NO
22%
Fuente: Esta investigacion.
Figura 11. Conformidad con el salario asignado

Conformidad con el salario asignado

S|

ENQO
22%

Fuente: Esta investigacion.

Se puede observar que la empresa es cumplida con el pago del salario y que
ademas la mayoria de las personas se sienten conformes con su salario y
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consideran que su salario es equitativo respecto al salario de los demas, el 22%
de las personas consideran que su salario deberia se mayor.

En cuanto a asignacién de salarios encontramos que ho se tiene documentadas,
politicas salariales. Se asignan salarios tratando de mantener equidad segun sea
el cargo con relacion a los demas.

e Programas de Incentivos se encontré lo siguiente:

Recompensas y sanciones: En cuanto al tema el gerente dio la siguiente
respuesta a esta pregunta: ;Existe un sistema de recompensas y castigos para
los empleados de la empresa?

En el caso de que lo empleados cometan algun error o exista mal comportamiento,
en primer lugar se llama la atencién de acuerdo a la falta, y segiin como pasen las
cosas, se realiza primero un llamado de atencién verbalmente, si contindan o
presentan otro problema entonces se da por escrito a la hoja de vida, y
dependiendo de la gravedad de la falta, pues ya se toman otras decisiones y en
cuanto a recompensas o incentivos, cuando la empresa estaba funcionando muy
bien, siempre se daba una bonificacion en diciembre para todas los empleados por
igual. Y lastimosamente hace unos anos para acé las cosas no han marchado tan
bien como quisiéramos, Uultimamente se les da algo por que ya estan
acostumbrados a eso, pero por la situacion de la empresa no es posible aumentar
esa bonificacion.

También se preguntd: ¢ Qué incentivos utiliza para motivar a sus empleados?

Se mantienen buenas relaciones, las personas parecen estar satisfechas en su
trabajo. Se procura ayudar a los empleados en lo que mas se pueda, por ejemplo
a veces necesitan un préstamo o si se les presenta algun problema, siempre se
trata de ayudar, brindar permisos, etc.

Fue importante saber si la empresa ofrece posibilidades de ascender, en cuanto a
esto, la empresa no tiene la posibilidad a corto plazo de realizar este tipo de
ofertas a sus colaboradores, el siguiente grafico indica que las personas saben
que por el momento no tienen posibilidades de ascender en la empresa.
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Figura 12. Posibilidades de ascender en la empresa

Posibilidades de ascender en la empresa

m Sl
m NO

11%

89%

Fuente: Esta investigacion.

Figura 13. Tipos de incentivos que prefieren las personas en la empresa

Tipos de incentivo que prefieren las personas en la
empresa

Otros

No sabe por que no ha recibido incentivos
Le es Indiferente recibir incentivos
Cualquier tipo de incentivos

No Monetarios

Monetarios

Fuente: Esta investigacion.

La anterior figura expresa que los colaboradores de la empresa prefieren
incentivos monetarios, ante otro tipo de incentivos, y algunas personas no saben
el tipo de incentivos que prefiere por que la empresa no les ha brindado algo

similar.

Figura 14. ¢Ha sido sancionado por algun motivo?

¢Ha sido sancionado por algun motivo?

A
Sl NO

Fuente: Esta investigacion.
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Figura 15. Consideracion de las sanciones que se aplican en la empresa

Consideracion de las sanciones que se aplican en
la empresa
8
0 0 !
I
Justas Injustas Severas Minimas

Fuente: Esta investigacion.

A pesar de no haber recibido sanciones las personas que trabajan en la actualidad
consideran que las sanciones establecidas en la empresa son justas.

7.5 SITUACION ACTUAL DEL PROCESO DE DESARROLLO DE TALENTO
HUMANO

El desarrollo de talento humano consiste no solo en dar informacion a las
personas para que aprendan nuevos conocimientos, habilidades y destrezas, sino
también que aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas y conceptos que les
permitan ser mas eficaces en lo que hacen.

Los siguientes graficos resumen diferentes elementos del proceso de desarrollo de
talento humano en la empresa, entre ellos: Entrenamiento, cambio organizacional,
desarrollo de personas y desarrollo organizacional.

Figura 16. Tiempo de las personas trabajando en la empresa

Tiempo de las personas trabajando en la empresa

T T T T T T
Menos Entre 1y Entre 4y Entre 7y Entre 10y Entre 15y Mas de
de 1 Afio 3 afios 6 afios 9 afios 15 afios 20 Afos 20 afos

Fuente: Esta investigacion.
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Podemos observar que la mayoria de personas superan los 7 afos de trabajo en
la fabrica, incluso una persona supera los 20 afnos esto también nos ensefa que
en 75 anos de funcionamiento de la fabrica, ha existe una rotacion de personal y
gue la mayoria de personas de la presente administracion llevan entre 7 y 15 afios
trabajando en la empresa.

Figura 17. ¢Ha ocupado otro cargo en la empresa?

¢Ha ocupado otro cargo en la empresa?

m Si

43% m NO

57%

Fuente: Esta investigacion.

La rotacion de personas a otros cargos se ha realizado en un 43% de las veces.

Figura 18. Nivel educativo de las personas que trabajan en la fabrica

Nivel educativo

Postgrado
Universitario
Tecnoélogo
Técnico Superior
Técnico Medio
Secundaria

Primaria

Fuente: Esta investigacion.

Figura 19. Capacitacion de personas en los ultimos 3 afos

Capacitacion de personas en los ultimos 3 afos

m Sl

44%, 56% m NO

Fuente: Esta investigacion.
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Cerca de la mitad de personas que trabajan en la empresa, recibieron alguna
capacitacion en los ultimos 3 afos, entre ellas contabilidad sistematizada,
seguridad industrial, mercadeo y ventas y actualizacion tributaria.

Ademas, las personas que trabajan actualmente en la fabrica, consideran
importante la capacitacién en diferentes areas para mejorar el desempefio de su
respectivo cargo, asi como otras manifiestan que actualmente no necesitan de
ninguna capacitacion, entre las capacitaciones nombradas encontramos,
capacitacion en ventas, aportes a la proteccién social, sistemas, manejo de
inventario y capacitacion para la realizacién de nuevos productos.

Figura 20. La empresa le brinda atencion y acompafamiento

¢La empresa le brinda atencion Y
acompaiamiento?

m S|
B NO

78% 22%

Fuente: Esta investigacion.

Un 78% de las personas siente que como persona la empresa le brinda atencién y
acompafamiento.

Ante la siguiente pregunta: ;Qué acciones toma la empresa para mejorar las
habilidades y capacidades relacionadas con el desempefio de las personas? Esta
fue la respuesta del gerente:

Por ejemplo al jefe de produccién, se le han otorgado algunas capacitaciones,
cuando incursionamos en lo de velas decorativas, por que ya es otro tipo de
mercado, otro tipo de trabajo, es distinto por lo tanto se han realizado
capacitaciones para hacer moldes, para combinaciones de colores y todo esto,
igualmente en contabilidad, cuando hay seminarios tributarios principalmente entre
otros, se capacita y en cuanto a los vendedores, cuando hay algun seminario o
conferencia buena sobre ventas, también se asignan estas capacitaciones.
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7.6 SITUACION ACTUAL DEL PROCESO DE MANTENIMIENTO DE LAS
CONDICIONES LABORALES DE LAS PERSONAS

El mantenimiento de las condiciones laborales, implica temas como: relaciones
con empleados, higiene, seguridad y calidad de vida, es decir, condiciones
ambiéntales y psicolégicas de trabajo que rodean a las personas en su actividad
cotidiana

e Relaciones con los colaboradores. Las personas deben adaptarse e
integrarse al contexto de la empresa, a su cultura, debe relacionarse con las
demas personas para cumplir con sus funciones por tal motivo es importante
diagnosticar como se encuentran esas relaciones, con el objetivo de fortalecerlas
para mejorar el desempefio general de la empresa. Podemos percibir lo anterior
en los siguientes graficos:

Figura 21. Relaciéon con companeros de trabajo

Relacion con compaiieros del trabajo

Estrictamente Laboral 1
Le es indiferente 0
Deficiente 0
Regular 0
Buena pero se puede mejorar 4
Muy buena 4

Fuente: Esta investigacion.

Los colaboradores de la empresa consideran en gran parte que llevan una muy
buena relacién con sus comparneros de trabajo, de igual forma otros consideran
que la relacion que llevan con sus companeros es buena pero se puede mejorar.

Figura 22. Temor al expresar opiniones laborales en la empresa

Temor al expresar opiniones laborales en la empresa

m S|
= NO

1%

89%

Fuente: Esta investigacion.
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Figura 23. ¢Expreso su opinién para mejorar algun proceso de la empresa?

¢ Expreso su opinion para mejorar algun proceso de
la empresa?

56%
m S|
= NO

44%

Fuente: Esta investigacion.

La mitad de las personas expresan sus opiniones con el objetivo de mejorar los
procesos que se llevan a cabo en la empresa, a ellas se les pregunto si su opinion
fue tenida en cuenta, el resultado lo indica la siguiente figura:

Figura 24. ¢Fue tenida en cuenta su opinion?

¢ Fue tenida en cuenta su opinion?

P o

S| | NO

Fuente: Esta investigacion.

Debido a que su opinién fue tenida en cuenta, los colaboradores expresan que
esto los hizo sentir muy bien, sintiendo que sus aportes son utiles para la empresa

La respuesta del gerente a la siguiente pregunta: ;Considera que lleva buenas
relaciones con sus empleados?, fue la siguiente:

Considero que tengo una buena relacién con los empleados, a los empleados se
trata de ayudarlos en la medida de las posibilidades de la fabrica en lo que se
pueda, y problemas no se han presentado con nadie, de ningun tipo, ni con las
personas que han salido de la empresa.

e Administracion de conflictos. Los siguientes graficos ensenan la situacion
respecto al conflicto en la empresa:
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Figura 25. ¢Esta en constante desacuerdo con alguna decisiéon o con alguna
persona de la empresa?

¢ Esta en constante desacuerdo con alguna decision
o con alguna persona de la empresa?

m S|
m NO

1%

89%

Fuente: Esta investigacion.

Se puede observar que solo un 11% de las personas, es decir la minoria, presenta
desacuerdos con las decisiones que se toman en la empresa y/o con sus
companeros. En el caso de que se presente algun problema de tipo laboral en la
empresa, preguntamos al gerente si el problema se resuelve de manera
concertada con los colaboradores, esto fue lo que respondio:

Segun el problema se trata de hablar con ellos, pero problemas graves no se han
presentado.

e Higiene, seguridad y calidad de vida. Las enfermedades profesionales y los
accidentes de trabajo provocan enormes perjuicios a las personas y las
organizaciones, en términos de costos humanos, sociales y financieros. Pueden
ocurrir por casualidad, pero la fabrica F.A. Uribe y Cia. Ltda., lo puede evitar
mediante programas preventivos.

Los graficos que se presentan a continuacién nos brindan un panorama acerca de
la higiene laboral, condiciones ambientales de trabajo, salud ocupacional,
seguridad en el trabajo y calidad de vida laboral en la fabrica:

Figura 26. Exposicion a ruidos incOmodos

Exposicion a ruidos incomodos
m Sl
= NO

11% 89%

Fuente: Esta investigacion.
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Figura 27. Exposicion a olores incomodos

Exposicion a olores incomodos

m Si
m NO
89%

11%

Fuente: Esta investigacion.

Un 89% de los colaboradores de la fabrica F.A. Uribe y Cia. Ltda., manifiestan no
exponerse a ruidos, ni a olores incobmodos. Sin embargo un 11% de las personas,
declaran que se exponen a ruidos y olores incbmodos la mayor parte de su
jornada laboral.

Figura 28. Circulacion de aire en sitio de trabajo

Circulacion de aire en sitio de trabajo

_ A
SI NO

Fuente: Esta investigacion.

Figura 29. lluminacion apropiada

lluminacién apropiada

_ A
Sl NO

Fuente: Esta investigacion.

Los anteriores graficos nos indican que las personas de la fabrica consideran tener
una buena circulacién de aire en su sitio de trabajo, asi como la iluminacién
apropiada para el desarrollo de sus labores.
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Figura 30. Exposicion a altas temperaturas

Exposicion altas temperaturas

67%
33%

m Sl
m NO

Fuente: Esta investigacion.

En cuanto a altas temperaturas, encontramos que un 33% de las personas
representa un namero significativo de personas que se exponen a este peligro.

Figura 31. Exposicion prolongada frente a un computador

11%

Exposicion prolongada frente a computador

m S|
= NO

89%

Fuente: Esta investigacion.

Solo un 11% de las personas que trabajan en la fabrica se exponen de manera
prolongada frente a un computador durante su jornada laboral.

Figura 32. Caminar por largos periodos de tiempo

33%

Caminar por largos periodos de tiempo

m Sl
m NO

67%

Fuente: Esta investigacion.
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Figura 33. Trasladarse constantemente de un lugar a otro al interior de la
empresa

Trasladarse constantemente de un lugar a otro al
interior de la empresa

m Sl
m NO

44% 56%

Fuente: Esta investigacion.

Figura 34. Trasladarse constantemente de un lugar a otro al exterior de la
empresa

Trasladarse constantemente de un lugar a otro al
exterior de la empresa

m S|
= NO

33% 67%

Fuente: Esta investigacion.

Los colaboradores de la fabrica que deben caminar por largos periodos de tiempo
representan un 33% de personas, el 44% es decir casi la mitad de personas debe
trasladarse constantemente de un lugar a otro al interior de la fabrica y un 33%
debe hacerlo al exterior de la empresa.

Figura 35. Cargar elementos pesados constantemente

Cargar elementos pesados constantemente

m Si

33% mNO

67%

Fuente: Esta investigacion.
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El 33% de las personas que trabajan en la fabrica deben cargar elementos
pesados constantemente, siendo este un numero significativo de colaboradores

que se exponen a esta labor.

Figura 36. Agotamiento fisico la mayor parte de la jornada laboral

Agotamiento fisico la mayor parte de la jornada

m Sl
= NO

89%

Fuente: Esta investigacion.

Figura 37. Agotamiento mental la mayor parte de la jornada laboral

Agotamiento mental la mayor parte de la jornada

m Si
89% |ENO

11%

Fuente: Esta investigacion.

Figura 38. Periodos de descanso adecuados

Periodos de descanso adecuados

m Sl
339, | BNO

67%

Fuente: Esta investigacion.

En los gréaficos anteriores se observa que casi un 90% de las personas dice no
sentir agotamiento fisico ni agotamiento mental durante la mayor parte de su
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jornada laboral, también casi un 70% de las personas considera tener periodos de
descanso apropiados.

Figura 39. Conformidad en el puesto de trabajo

Conformidad en el puesto de trabajo

A
Sl NO

Fuente: Esta investigacion.

En el grafico anterior se puede observar como cada uno de los colaboradores
encuestados manifiesta estar conforme de manera general en su puesto de

trabajo.

Figura 40. Trabajo permanentemente de horas extras

Trabajo permanente de horas extras

m Sl
mNO

89%

11%

Fuente: Esta investigacion.

Figura 41. Estrés en el trabajo

Estrés en el trabajo

Sl NO

Fuente: Esta investigacion.
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Como se puede observar en las figuras anteriores, solo un 11% de personas
trabaja permanentemente horas extras, sin embargo, ninguno de los
colaboradores manifiesta sentirse estresado en su trabajo.

Figura 42. ¢Considera que tiene todas las herramientas y elementos para
desempenar su trabajo?

¢Tiene todas las herramientas y elementos para desempefiar su Trabajo?
1%

m Sl
m NO

89%

Fuente: Esta investigacion.

Un 89% de las personas que trabajan en la fabrica expresan que cuentan con las
herramientas y elementos necesarios para desempenar bien su trabajo, sin
embargo haria falta herramientas y elementos como son: maquinaria hidraulica
para cargar, para mejorar el desempeno de algunas personas.

Figura 43. Calificacion general de las condiciones ambientales de trabajo

Calificacion general de las condiciones
ambientales de trabajo

Oftras

Indiferente

Deficiente

Regular

Buena pero puede mejor 3

Muy buena

Fuente: Esta investigacion.

La calificacién que finalmente le dan los colaboradores de manera general a las
condiciones ambientales de trabajo, es de muy buena, manifestando que se
pueden mejorar. Al respecto el gerente de la fabrica también responde a la
siguiente pregunta: ;Qué medidas de seguridad se han tomado para prevenir
accidentes en la empresa?
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Se trabaja de acuerdo a lineamientos establecidos por el seguro social, de
acuerdo con un panorama de riesgos que ellos nos hacen cada afo y trabajamos
bajo esas recomendaciones.

7.7 SITUACION ACTUAL DEL PROCESO DE MONITOREO (CONTROL) DEL
TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA

e Banco de datos y sistemas de informacion. Se puede observar que muy
poca informacion se encuentra sistematizada, las siguientes fueron las respuestas
del gerente respecto a la sistematizacion de informacidén relacionada con la
gestion de talento humano.

En este momento la empresa no tiene sistematizada informacién referente a
gestién de talento humano excepto por la nomina, en cuanto a datos personales
de los empleados, no estan sistematizados pero se lleva una carpeta
correspondiente a cada persona en la empresa, la informaciéon en cuanto a cursos
o programas de entrenamiento no estan sistematizadas, ya que se considera que
no hay necesidad de sistematizar esta informacién.

7.8 COMPLEMENTO DE LA SITUACION ACTUAL DE LA FABRICA F.A.
URIBE Y CIA. LTDA.

Ademas de la gestién del talento humano, también es importante conocer el
estado general de la empresa, para esto se identificaron otros factores que afectan
su rendimiento. Las siguientes preguntas y respuestas del gerente brindan un
panorama generar del estado de la empresa en este momento asi como su
opinién acera de cuales son las principales fortalezas, debilidades, amenazas y
oportunidades de la fabrica: ;A que se atribuye que el rendimiento de la empresa
este disminuido en los ultimos anos?

Muchas cosas, en primer lugar hay competencia desleal, 6sea en pasto tenemos
mucha competencia, y la mayor parte compite de manera desleal, digamoslo asi
por que son microempresas o empresas familiares que no pagan seguro social, no
pagan cesantias, no pagan salarios minimos, transporte, impuestos, entonces con
todo esto nos llevan una ventaja grande en cuanto a costos de produccion. Y por
este motivo hemos perdido algunos clientes.
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Y hay otra empresa de fuera de Narifio, de Antioquia, que traen productos a unos
precios increibles, nosotros como le decia, cumplimos este afo 75 afios de
funcionamiento en el mercado y calculamos los costos, y sabemos que mas o
menos se ahorran algunas cosas, pero no es para que vengan hasta aqui con
mas 0 menos un 40% mas barato y transportandolo desde alla. Nuestra calidad
siempre ha sido buena y la gente lo reconoce, pero en estos momentos con la
crisis que existe, las personas no estan viendo tanto la calidad sino el precio, y
como siempre existe una diferencia entre nuestros precios y el del otro, entonces
muchas personas optan por comprarle a este competidor.

Otro factor es la cobertura en electrificacion, ya esta electrificado casi todo el
departamento, al viajar de noche usted puede ver una casa al fondo de la montana
con luz (energia) entonces esto también ha ido bajando el rendimiento en cuanto a
produccién en los Gltimos anos.

¢, Que medidas se han tomado al respecto?

Por estos motivos, nosotros hemos ido diversificando un poco los productos,
hemos sacado las velas decorativas, buscando nuevos mercados. También se
esta elaborando una pagina Web para promocionar mas nuestros productos y
nuestra empresa.

¢, Realiza un seguimiento a las actividades planeadas?, ;de que manera?

Si, se realizan estudios, por ejemplo cuando iniciamos con las velas decorativas,
primero se dio la capacitacion al jefe de produccion, una ves distribuidas las velas
en algunos almacenes realizamos visitas, pendientes de como se exhibian, cuales
eran las que mas se vendian entre otras cosas.

¢ Considera importante realizar este seguimiento? ;Por qué razones?

Si por que de acuerdo a eso, se estudiaba el mercado, los moldes, donde
conseguir moldes, el costo de todo esto entre muchas otras variables.

¢, En que grado afecta a la empresa el ingreso de nuevos competidores?

En la ciudad de pasto existe una cantidad grande de competidores, nosotros con
ellos nos defendemos muy bien con calidad, con presentacion, con servicio, como

le decia la calidad para nosotros es muy importante, por ejemplo a nosotros nos
envian el pabilo, la mecha, y esta tiene que ser de muy buena calidad, hay
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empresas que nos envian muestras por ejemplo desde Medellin, estan buenas,
hacemos el pedido y cuando nos llega el pedido nos han enviado algo distinto a la
muestra, entonces las devolvemos, para mantener siempre la calidad de nuestros
productos, de esta manera nos defendiamos bastante bien con la competencia,
por que muchos de ellos por bajar costos no les importaba la calidad, pero la
empresa que nos a golpeado mas duro fue la empresa que se encuentra en
Antioquia, que mencione anteriormente, por que aqui por mas fabricas que han
salido y siguen saliendo, perdemos algo de mercado pero no es tan preocupante
como lo que sucede con esta otra empresa, la cual si es un problema.

¢, Como estan las ventas en comparaciéon con anos anteriores?

No las hemos podido medir demasiado bien por que tenemos un problema con la
materia prima, con la parafina que esta muy dificil de conseguir, nosotros
utilizabamos mas o menos entre veinte (20) a veinticinco (25) toneladas
mensuales y en estos momentos apenas nos estan enviando cinco (5) toneladas
mensuales, entonces lo que hacemos se vende rapidamente pero no hemos
podido medir con respecto al mismo periodo de afnos pasados por que en estos
anos contdbamos con suficiente materia prima, en parte este es un motivo de que
bajen las ventas y a generado otros problemas, por que nos llegan pedidos y en
varias ocasiones hemos tenido que despacharlos incompletos

¢ Afecta la inflacion que se viene presentando en el pais? ;De que manera?

Afecta en parte ya que las personas prefieren consumir productos de primera
necesidad y disminuir la compra de otros productos como son las velas.

¢ El precio del délar afecta de alguna manera a la empresa?

Si, en cuanto a la parafina importada desde China, cuando ha bajado el délar nos
conviene para importar parafina, pero no nos conviene cuando tratamos de
exportar nuestros productos por ejemplo a Ecuador donde tenemos mas facilidad
para exportar, siempre que el délar suba de precio, nos favorece, y desde que
empezd a bajar, no hemos podido enviar nada al Ecuador. Entonces el cambio del
dolar nos ayuda en unas cosas y nos perjudica en otras.

¢, Es necesario realizar inversiones tecnolégicas en la empresa? Y si este fuera el
caso, ¢ Esta en capacidad de hacer la inversion?

Es posible que si, pero esto implicaria sacrificar empleados a parte de que las
maquinas que venden para esto son bastante costosas y en alguin momento se
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pens6 en comprar estas maquinas, pero esto significaria despedir a casi todo el
personal y para nosotros este es un problema que se ha tenido en cuenta y por
eso se a frenado un poco esta idea, pero ya para competir fuertemente con esta
empresa que nos hace dano seria una buena medida por que bajaria bastante los
costos. Pero en este momento no estariamos en la capacidad de comprarla.

¢, Cdémo se llevan a cabo las actividades de mercadeo o publicidad en la empresa?

Las politicas de los duenos de la empresa, desde un principio, no se realizaba
mucha publicidad puesto que no habian mas empresas, y las personas conocian
muy bien la empresa, y se ha mantenido asi hasta la actualidad, la uUnica
publicidad que realizamos es a fin de afno cuando repartimos almanaques a
nuestros clientes, y en este momento estamos incursionando en la realizacién de
una pagina Web que nos daria mucha publicidad, pero publicidad de otro tipo no.

¢En la produccién de velas se utiliza o realizan acciones que puedan afectar el
medio ambiente?, ;qué medidas se toman al respecto?

No, tenemos unas calderas pero no se produce mayor impacto, de hecho no
hemos tenido problemas con nuestros vecinos en todo el tiempo que llevamos
aqui.

¢, Se participa en campanas que promuevan el cuidado del medio ambiente?
Directamente no, pero le colaboramos a veces al instituto de salud u otras
instituciones que realizan campafas o realizan folletos, y les colaboramos con
algo de patrocinio, pero de manera directa no hemos realizado campanas.

¢ En términos financieros, como se encuentra la empresa?

La situacion en estos momentos es manejable, pero hemos tenido que luchar
mucho, acudir a préstamos bancarios, pasamos anos atras momentos dificiles
pero ya vamos mejorando.

¢ Cuales considera son las principales fortalezas de la empresa?

En cuento a las fabricas de aqui, la capacidad de produccién, la calidad, el

servicio, la presentacion, y nuestros empleados, la calidad de empleados que
tenemos.
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¢, Cuales considera son las principales debilidades de la empresa?

Falta de liquidez, y otros problemas que genera la falta de materia prima, ya q se
detiene la produccion y el trabajo de las personas.

¢Al exterior de la empresa que oportunidades se presentan en este momento?

La oportunidad que se nos ha estado presentando para exportar, ya hemos
llevado productos y no hemos entrevistado con varias empresas y les ha gustado
muchisimo el producto pero en este momento esto esta sujeto al comportamiento
del délar y es una oportunidad que ayudaria mucho a la empresa.

¢ Al exterior de la empresa que amenazas se presentan en este momento?

Entre las amenazas mas importantes se encuentran la escasez de materia prima y
la competencia desleal, esto es o que mas amenaza a la empresa.
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8. ELABORACION DE MATRICES APLICADAS A LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN LA FABRICA F. A. URIBE Y CIA. LTDA.

Para el desarrollo de esta investigacién se utilizaron las siguientes matrices:

- Perfil de capacidad interna (PCI) orientado a la gestién del talento humano.

- Matriz de Evaluacion de Factor Interno (MEFI) orientado a la gestion del talento
humano.

- Perfil de oportunidades y amenazas de medio (POAM).
- Matriz de Evaluacion de Factor externo (MEFE).
- Matriz DOFA.

El proceso de elaboracién de cada una de las matrices se encuentra explicado en
el marco teorico de la presente investigacion.

8.1 ANALISIS INTERNO DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO EN LA
EMPRESA

Elaboramos el perfil de capacidad interna (PCI) orientado a la gestion del talento
humano:

Cuadro 7. Perfil de capacidad interna (PCI)

Calificacion GRADO GRADO
Debilidades Fortalezas

IMPACTO
Capacidad

Alto| Medio Bajo |Alto|Medio| Bajo |AltoMedio |Bajo

CAPACIDAD DIRECTIVA
No existe un direccionamiento estratégico X X

Direccibn comprometida con  brindar X X
productos de excelente calidad.

La Misién y la Visién no han sido difundidas
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entre las personas y no se le presta la
importancia que se merecen

Prevalece la planeacion de dia a dia sin
proyectar objetivos ni planes a mediano o
largo plazo

CAPACIDAD COMPETITIVA

Se cuenta con una gran capacidad de
produccion.

Sus 75 anos de funcionamiento en la
ciudad de Pasto le otorgan un gran
reconocimiento al sur de Colombia

La empresa cuenta con una apropiada
infraestructura, magquinaria y terrenos
propios

Diversificacion de productos (Variedad de
productos, velas decorativas)

Publicidad voz a voz, almanaques a
principio de afno.

CAPACIDAD FINANCIERA

En este momento no se esta en capacidad
de realizar altas inversiones

Se presentan obligaciones financieras para
mantener estabilidad en la empresa

Falta de liquidez financiera
CAPACIDAD TECNOLOGICA

No se han desarrollado  mejoras
tecnoldgicas en los ultimos afios

Pagina Web en elaboracion

CAPACIDAD DEL TALENTO HUMANO

Personas eficientes en el desempefio de su
trabajo y atencion al cliente.

ADMISION

Reclutamiento

Se recluta personas que ya se conoce:
familiares, personas recomendadas por los
empleados, extrabajadores.

X X

X X

X X

X X
X X

X
X
X

X X
X X
X X
X X

X X

X X
X X
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Proceso de reclutamiento simple e
inconveniente.

Seleccion
No existe una metodologia establecida para
seleccionar personas

APLICACION

Orientacion de las personas

Adecuada inducciéon a las funciones que
deben cumplir y como deben hacerlas.

No se cuenta con un manual de funciones,
procesos o procedimientos. Ni se ha
disefiado un organigrama.

Se vive un ambiente de amabilidad,
cordialidad y colaboracion entre los
compaferos

Direccion participativa

Disefio y analisis de Cargos
La empresa no cuenta con un disefio y
analisis de cargos

Evaluacion del desempeino humano
No existe un método para evaluar el
desempefio de las personas.

COMPENSACION DE LAS PERSONAS
Remuneracion

No se tiene documentadas, politicas
salariales.

Asignaciéon  de salarios equitativos con
relacion a otros cargos.

Programas de Incentivos
Se ofrecen bonificaciones a los empleados
segun la situacién de la empresa.

Se brinda atencion y acompafamiento a los
colaboradores de la empresa.

Beneficios y Servicios
Se ajusta a las leyes del Pais y ofrece
posibilidad de jubilacion y pensién.

DESARROLLO DE PERSONAS
Entrenamiento

Se otorgan capacitaciones a los
colaboradores de manera fortuita.
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No se cuenta con un programa de
entrenamiento documentado X X

Mantenimiento De Las Condiciones
Laborales De Las Personas

Relaciones con los empleados

Se mantienen buenas relaciones entre las
personas. X

Manejo de conflictos
Se establece el dialogo como principal
método para resolver conflictos.

X X
Higiene seguridad y calidad de vida
El seguro social, realiza un panorama de
riesgos cada afo y la empresa trabajas bajo X
esas recomendaciones X
En general se presentan buenas
condiciones de seguridad y calidad de vida
X

MONITOREO DE PERSONAS X
Banco de datos y sistemas de
informacion
Poca informacién sistematizada.

X X

Fuente: Esta investigacion.

Con la anterior informacién elaboramos la Matriz de Evaluacién de Factor Interno
(MEFI) orientado a la gestioén del talento humano

Cuadro 8. Matriz de evaluacién de factor interno (MEFI)

FACTOR CLAVE DE EXITO . ] .
PONDERACION [CLASIFICACION| CLASIFICACION
PONDERADA
DEBILIDADES

No existe un direccionamiento estratégico 0.05 1 0.05
Prevalece la planeacion de dia a dia sin
proyectar objetivos ni planes a mediano o 0.05 1 0.05
largo plazo
En este momento no se esta en capacidad 0.06 1 0.05
de realizar altas inversiones
Proceso de reclutamiento simple e 0.05 2 0.10
inconveniente.
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No existe una metodologia establecida para 0.06 0.06

seleccionar personas

No se cuenta con un manual de funciones,

procesos o procedimientos. Ni se ha 0.05 0.05

disefiado un organigrama.

La empresa no cuenta con un disefio y

analisis de cargos 0.05 0.05

No existe un método para evaluar el 0.04 0.08

desempefio de las personas

No se cuenta con un programa de 0.05 0.05

entrenamiento documentado

Poca informacién sistematizada 0.04 0.08

FORTALEZAS

Direcciobn  comprometida con  brindar

productos de excelente calidad. 0.04 0.12

Se cuenta con una gran capacidad de 0.06 0.24

produccion

Sus 75 afios de funcionamiento en la ciudad 0.05 0.15

de Pasto le otorgan un gran reconocimiento

al sur de Colombia

Diversificacion de productos (Variedad de 0.06 0.18

productos, velas decorativas)

Pagina Web en elaboracién 0.05 0.15

Personas eficientes en el desempefio de su 0.04 0.16

trabajo y atencion al cliente.

Adecuada induccién a las funciones que 0.04 0.12

deben cumplir y como deben hacerlas.

Direccién participativa 0.04 0.16

Se mantienen buenas relaciones entre las 0.03 0.09

personas.

El seguro social, realiza un panorama de 0.05 0.15

riesgos cada ano.

En general se presentan buenas condiciones

de seguridad y calidad de vida 0.04 0.16
TOTAL 1.00 2.30

Debilidad Importante 1 Debilidad Menor 2 Fortaleza Menor 3 Fortaleza Importante 4

Fuente: Esta investigacion.
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La fabrica obtiene un total ponderado de 2.3, se encuentra por debajo de la media
(2.5) y esto significa que la empresa cuenta con mas debilidades que fortalezas en
cuanto a la gestion de talento humano que se realiza, las estrategias deben
encaminarse a reducir esas debilidades y potencializar las fortalezas.

8.2 ANALISIS EXTERNO RESPECTO A LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN LA EMPRESA

Realizamos el Perfil de Oportunidades y Amenazas de Medio (POAM) orientado a
la gestidén del talento humano

Cuadro 9. Perfil de oportunidades y amenazas de medio (POAM)

GRADO GRADO IMPACTO
Calificacién Amenazas Oportunidades
Factores

Alto |[MedioBajo  |Alto Medio |[Bajo |AltoMedio| Bajo

ENTORNO ECONOMICO

Precios atractivos para clientes de los
productos de la empresa X X

La inflacibn provoca que las personas
adquieran mas productos de primera X X
necesidad y disminuyan la compra de
productos como son las velas.

Oportunidad de exportar productos a Ecuador X X

Escasez de Materia Prima (parafina) reduce la
produccién y genera despachos incompletos X X

ENTORNO SOCIO-CULTURAL
Las mejores ventas se presentan por
temporadas, destacandose la temporada de X X

navidad y semana santa.

La calidad de los productos es buena y los X X
clientes asi lo reconocen.

Los Clientes buscan excelente calidad vy X X
precios bajos.

ENTORNO DEMOGRAFICO

Crecimiento de la poblacién X X
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ENTORNO TECNOLOGICO

La cobertura en electrificacion en el
Departamento disminuye la produccién y
ventas.

Nuevos sistemas tecnoldgicos (capacitacion
virtual)

ENTORNO ECOLOGICO

La produccién de velas no produce mayor
impacto en el medio ambiente.

Se patrocinan eventualmente campafias de
salud y medio ambiente

Competencia

La mayor parte de empresas en Pasto compite
de manera desleal.

La entrada de nuevos competidores
disminuyen las ventas.

Fuente: Esta investigacion.

Con el listado anterior se realiza la Matriz de Evaluacion de Factor externo (MEFE)

Cuadro 10. Matriz de evaluacién de factor externo (MEFE)

navidad y semana santa.

Factor Clave De Exito PONDERACION [CLASIFICACION | CLASIFICACION
PONDERADA
OPORTUNIDADES

Precios atractivos para clientes de los 0.09 4 0.36
productos de la empresa
Oportunidad de exportar productos a Ecuador 0.14 4 0.56
La calidad de los productos es buena y los
clientes asi lo reconocen. 0.10 4 0.40
Nuevos sistemas tecnolégicos (capacitacion 0.08 4 0.32
virtual)
Las mejores ventas se presentan por
temporadas, destacdndose la temporada de 0.07 3 0.21
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Crecimiento de la poblacion 0.05 0.15

La produccion de velas no produce mayor

impacto en el medio ambiente 0.06 0.18

AMENAZAS

Escasez de Materia Prima (parafina) reduce 0.17 0.17

la  produccion y genera despachos

incompletos

La cobertura en electrificacion en el 0.05 0.10

Departamento disminuye la produccion y

ventas.

La mayor parte de empresas en Pasto 0.12 0.12

compite de manera desleal.

La entrada de nuevos competidores

disminuyen las ventas. 0.07 0.07
TOTAL 1.00 2.64

Amenaza Importante 1 Amenaza Menor 2 Oportunidad Menor 3 Oportunidad Importante 4

Fuente: Esta investigacion.

La Empresa obtiene un total ponderado de 2.64, encontrandose levemente por
encima de la media (2.5), lo que significa que se presentan casi en igual cantidad
oportunidades como amenazas, siendo las oportunidades levemente mayores, las
manera que se aproveche estas
oportunidades y se minimice el impacto de las amenazas.

estrategias deben canalizarse de

8.3 ANALISIS DE DEBILIDADES, OPORTUNIDADES, FORTALEZAS Y

AMENAZAS DEL MEDIO

e Matriz DOFA

DEBILIDADES

e No existe un direccionamiento estratégico

e Prevalece la planeacién de dia a dia sin proyectar objetivos ni planes a mediano

o largo plazo

e En este momento no se esta en capacidad de realizar altas inversiones

¢ Proceso de reclutamiento simple e inconveniente.

tal
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¢ No existe una metodologia establecida para seleccionar personas.

¢ No se cuenta con un manual de funciones, procesos o procedimientos. Ni se
ha disefiado un organigrama.

e La empresa no cuenta con un disefio y analisis de cargos. No existe un método
para evaluar el desempenfo de las personas.

e No se cuenta con un programa de entrenamiento documentado.

e Poca informacion sistematizada.

FORTALEZAS
e Direccién comprometida con brindar productos de excelente calidad.
e Se cuenta con una gran capacidad de produccion.

e Sus 75 afnos de funcionamiento en la ciudad de Pasto le otorgan un gran
reconocimiento al sur de Colombia.

¢ Diversificacién de productos (Variedad de productos, velas decorativas).

e Pagina Web en elaboracion.

e Personas eficientes en el desempefio de su trabajo y atencion al cliente.

e Adecuada induccién a las funciones que deben cumplir y como deben hacerlas.
e Direccion participativa.

e Se mantienen buenas relaciones entre las personas.

e El seguro social, realiza un panorama de riesgos cada ano.

e En general se presentan buenas condiciones de seguridad y calidad de vida.

OPORTUNIDADES

e Precios atractivos para clientes de los productos de la empresa
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e Oportunidad de exportar productos a Ecuador.
e La calidad de los productos es buena y los clientes asi lo reconocen.
e Nuevos sistemas tecnoldgicos (capacitacion virtual).

e Las mejores ventas se presentan por temporadas, destacandose la temporada
de navidad y semana santa.

e Crecimiento de la poblacion.

e La produccion de velas no produce mayor impacto en el medio ambiente.

AMENAZAS

e Escasez de Materia Prima (parafina) reduce la produccién y genera despachos
incompletos.

e La cobertura en electrificacién en el Departamento disminuye la produccion y
ventas.

e La mayor parte de empresas en Pasto compite de manera desleal.

e La entrada de nuevos competidores disminuyen las ventas.

Con la anterior informacion se establecen estrategias cruzando fortalezas-
oportunidades, debilidades-oportunidades, fortalezas- amenazas y debilidades-
amenazas.

Estrategias FO

v' Establecer un plan de induccién para cada cargo de la fabrica.

v" Desplegar programas preventivos en higiene, seguridad y calidad de vida de los
colaboradores de la fabrica F.A Uribe y Cia. Ltda.

v Contratar el disefio de un Software de gestién de talento humano para la fabrica
F.A Uribe y Cia. Ltda.

v" Realizar un estudio de mercados aprovechando el disefo de productos
decorativos y la oportunidad de exportar a Ecuador.
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v Elaborar un programa de beneficios y servicios que la empresa brinde a sus
colaboradores.
Estrategias DO

v Disenar un manual de reclutamiento y seleccién de personas, basado en
competencias laborales.

v" Crear un documento de Descripcién y analisis de cargos.

Estrategias FA

v Instaurar un documento de politicas salariales para La fabrica F.A Uribe y Cia.
Ltda.

v" Plantear un programa de entrenamiento para los colaboradores de La Fabrica
F.A. Uribe y Cia. Ltda.

v" Desarrollar un método tradicional de evaluacién como es el de listas de
verificacion y/o el método de frases descriptivas.

v" Desarrollar un sistema de comunicacién de informacién entre directivos y
colaboradores.

Estrategias DA

v" Disefar un plan de estimulacion de la creatividad e innovacion.

v Realizar estudio de mercado para exportar productos al Ecuador.

v Ofrecer productos nuevos amigables con el medio ambiente, elaborados con

cera de abejas u otras alternativas de materia prima.

Las anteriores estrategias se extienden en el siguiente punto de la presente
investigacion.
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9. PROPUESTA ESTRATEGICA PARA EL MEJORAMIENTO DE LA GESTION
DEL TALENTO HUMANO EN LA FABRICA F.A. URIBE Y CIA. LTDA.

9.1 PROPUESTA DE MISION

La fabrica F.A. Uribe y Cia. Ltda., es una empresa privada con mas de 75 afios de
experiencia en la fabricacién y distribucion de velas, velones, y veladoras
decorativas para todo tipo de eventos, trabajamos a nivel nacional y contamos con
la tecnologia e infraestructura adecuada ademas de un equipo humano altamente
calificado y comprometido, para brindar productos de alta calidad a precios
competitivos, satisfaciendo asi las necesidades de nuestros clientes y
garantizando el progreso de la empresa, nuestros colaboradores, asociados,
proveedores, distribuidores y nuestra sociedad en general.

9.2 PROPUESTA DE VISION

Para el afio 2015 la fabrica F.A. Uribe y Cia. Ltda., sera reconocida como empresa
lider en la fabricacion de velas y velones decorativos, posicionandose tanto a nivel
nacional como a nivel internacional por su solidez, innovacion y calidad en su
portafolio de productos, partiendo de las necesidades de nuestros clientes vy
apoyados en nuestros colaboradores quienes estaran en continuo desarrollo para
ofrecer productos de excelente calidad en sus variados disefios, tamarnos, formas,
colores y aromas, en armonia con el medio ambiente.

9.3 PROPUESTA DE VALORES

Respeto: Como base ética y moral de comportamiento con nosotros mismos,
todas las personas que pertenecen a la empresa, y aquellos que se encuentran en
nuestro entorno, clientes, proveedores, distribuidores, socios y demas personas y
entidades, propiciando siempre un ambiente de cordialidad, amabilidad,
cooperacién y armonia con el medio ambiente.

Compromiso: Asumiendo la responsabilidad de atender requerimientos internos y
externos de manera oportuna y eficaz.
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Responsabilidad: Cumplimiento en todas nuestras acciones.

Honestidad: Realizando una gestion con objetividad, transparente, puntual, y
pulcra.

Lealtad: Actuando con fidelidad, rectitud y sentido de pertenencia.

9.4 PROPUESTA DE PRINCIPIOS

Calidad en el trabajo: Brindar la debida importancia a todos los procesos y
procedimientos para obtener un producto de alta calidad para la satisfaccion de
nuestros clientes.

Equipos de alto desempeno: El trabajo en equipo multiplicara la efectividad en
los resultados, garantizando una buena productividad en la empresa con
participacion de todas las personas.

Mejoramiento continuo: Como un esfuerzo para aplicar mejoras en cada area de
la organizacion y en los productos que se entrega a nuestros clientes, logrando
ser mas productivos y competitivos en el mercado.

Innovacion y creatividad: La innovacion y creatividad de nuestro personal
reflejado en nuestros productos seran instrumentos competitivos para superar las
expectativas de nuestros clientes.

Sentido de pertenencia: Manteniendo a nuestros colaboradores con una alta
motivacion y compromiso con su empresa, ademas de satisfacer sus necesidades.

Competitividad: Manteniendo siempre una posicién competitiva basada en el la
efectividad, calidad, responsabilidad, legalidad y cooperativismo con empresas de
nuestro entorno.

Responsabilidad social: Brindando oportunidades de empleo y aportando al
desarrollo de nuestra regién.
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Responsabilidad ambiental: velar por la proteccion de la naturaleza y reducir
todo impacto que pueda contaminar el medio ambiente.

9.5 PROPUESTA DE ORGANIGRAMA

Figura 44. Propuesta de organigrama para la F.A. Uribe y Cia. Ltda.

JUNTA DIRECTIVA

PRESIDENTE
|
GERENCIA
_____________ SECRETARIA
[ I | |
PRODUCCION MERCADEO Y CONTABILIDAD TALENTO
VENTAS HUMANO

JEFE DE BODEGA L ASESORES

COMERCIALES
OPERARIOS

DECORACION TRANSPORTE

Fuente: Esta investigacion.

9.6 MEJORAMIENTO DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO EN LA
FABRICA F.A URIBE Y CIA. LTDA.

9.6.1 Mejoramiento del proceso de admision de talento humano

¢ Reclutamiento. La fabrica F.A Uribe y Cia. Ltda., debe definir politicas de
reclutamiento que se adapten a sus necesidades. Con estas politicas se define
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donde reclutar (reclutamiento interno, reclutamiento externo) también debe definir
las técnicas de reclutamiento.

El reclutamiento de personal depende de las necesidades de la empresa por tal
motivo pueden realizarse estudios y establecerse necesidades de reclutamiento
de personal, o las diferentes areas de la empresa pueden presentar una solicitud
de vinculacién de personal sea por reemplazo o por aumento de planta, para esto
se utilizaria el siguiente formato:

Cuadro 11. Formato solicitud de personal

FABRICA F.A. URIBE Y CiA. LTDA.
SOLICITUD DE PERSONAL

FECHA
DE: __(Area Que Realiza La Solicitud) EMISION
PARA: Area De Talento Humano
FECHA
RECEPCION
Solicitud de Personal
Nombre del cargo solicitado Cantidad Cédigo
POR REEMPLAZO
FECHA DE SALIDA NOMBRE CARGO

POR AUMENTO DE PERSONAL
Motivo del aumento:

Fuente: Adaptada de CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos, Quinta
Edicion. Santa fe de Bogota: McGraw Hill, 2000. p. 219. Modelo de solicitud de empleado.
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Meétodos de reclutamiento externo: Sea por solicitud o por que se establecié la
necesidad de contratar mas personas, se debe definir con claridad el tipo de
colaborador que la fabrica F.A Uribe y Cia. Ltda. Necesita, de esta manera se
genera la informacion necesaria para ofertar el puesto vacante en el mercado
laboral.

La elaboracion de la convocatoria minimo debera contener el nombre del cargo, el
perfil del aspirante, lugar de recepcién de hojas de documentos, fecha de apertura
y fecha de cierre.

Las técnicas de reclutamiento para la fabrica F.A Uribe y Cia. Ltda. Pueden ser:

e Avisos en periédicos y emisoras locales.

e Carteles 0 avisos en sitios visibles.

e Avisos en paginas Web.

e Base de datos de candidatos.

e Presentacion de candidatos recomendados por los colaboradores.

e Contactos con instituciones educativas (Universidades, SENA).

Como pueden presentarse candidatos ocasionales, se debe guardar y sistematizar
la informacidén asi se obtiene una base de datos de candidatos para préximas
vacantes.

e Seleccion. Para llevar a cabo una seleccion objetiva de personal, la fabrica F.A
Uribe y Cia. Ltda. Debe tener un criterio de comparacioén y eleccién basado en el
cargo que debe cubrirse para tomar una buena decision final.

Para esto la empresa debera contar con un documento que contenga la
descripcién y analisis de cargos que se explicara mas adelante. Con la
informacion contenida en la descripcidon y andlisis de cargos se desarrolla una
ficha de especificaciones del cargo que contenga los atributos psicolégicos y
fisicos necesarios para desarrollar el cargo, podria utilizarse un formato como el
siguiente:
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Cuadro 12. Formato de ficha de especificaciones del cargo

FABRICA F.A. URIBE Y CiA. LTDA.
FICHA ESPECIFICACIONES DEL CARGO

Nombre del cargo:
Area:

Criterios de seleccion
Educacion:
Experiencia:
Condiciones de trabajo:
Tipo de tarea:
Caracteristicas psicologicas:
Caracteristicas fisicas:
Relaciones humanas:
Competencias laborales necesarias:

Pruebas o tests que se aplicaran:

Otras observaciones:

Fuente: Adaptada de CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos, Quinta
Edicion. Santa fe de Bogota: McGraw Hill, 2000. p. 247. Ejemplo de ficha profesiografica.

El siguiente paso es definir la técnica de seleccién de personas, la técnica se
debera establecer segun el cargo vacante. Entre las técnicas mas utilizadas
encontramos:

o Entrevista de seleccion (Dirigidas con formato o no dirigidas).

o Pruebas de conocimiento o capacidad (Generales y especificas).
o Pruebas psicometrias (De aptitudes).

o Pruebas de personalidad.
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° Técnicas de simulacién.

9.6.2 Mejoramiento del proceso de aplicacion de talento humano

¢ Orientacion de las personas. La orientacion de las personas en la fabrica F.A
Uribe y Cia. Ltda. Requiere la realizacion de un plan de induccién para recibir a los
nuevos colaboradores y adaptarlos a su cargo y a la cultura de la empresa.

El programa de induccién que se realizara de manera formal, nombrara a un tutor
que debera familiarizar a las personas de manera individual o colectiva con:
e Mision y vision de la fabrica.

e Valores y principios organizacionales.

e Politicas y/o objetivos de la fabrica.

e Estructura organizacional.

¢ Productos de la fabrica.

e Reglas y procedimientos internos.

e Normas de seguridad industrial establecidas en la fabrica.

e Distribucién fisica de la fabrica e instalaciones que utilizara.

e Horarios de trabajo.

¢ Beneficios sociales ofrecidos por la fabrica.

e Presentacion con sus superiores y demas comparieros de trabajo.

¢ Responsabilidades basicas con las que debera cumplir.

e Funciones que debe desarrollar.

e Metas y resultados que deben alcanzarse.

e Cultura organizacional.
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Diseno de cargos. Para el disefio de cargos la fabrica F.A Uribe y Cia. Ltda.,

debe establecer cuatro condiciones fundamentales:

del cargo).

A quien debera supervisar y dirigir.

A quien debera reportar la persona que desempefa el cargo.

Conjunto de tareas o atribuciones que las personas debera cumplir (contenido

Como deben desempenarse esas tareas (métodos y procesos de trabajo).

Descripcion y analisis de cargos: La descripcion del cargo contiene el conjunto de
tareas y responsabilidades de un cargo, define que hace el ocupante, cuando lo
hace, como lo hace, donde lo hace y por que lo hace contiene el nombre del
cargo, el resumen de las actividades que se deben desempenfar y las principales

responsabilidades.

El andlisis de cargos estudia las especificaciones del cargo en relaciéon con quien
debe ocuparlo, para esto se determina los requisitos intelectuales del cargo, los
requisitos fisicos, responsabilidades implicitas y las condiciones de trabajo.

Para la descripcidon y analisis del cargo se utilizaria el siguiente formato:

Cuadro 13. Formato para descripcion y analisis de cargos

FABRICA F.A. URIBE Y CiA. LTDA.
DESCRIPCION Y ANALISIS DEL CARGO

DESCRIPCION DEL CARGO

Nombre del cargo: Fecha de
elaboracion:

Fecha de revision:

Cédigo: (asignar un cédigo a cada cargo)

Area:

Resumen: (breve descripcién del cargo)
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Descripcién de tareas y responsabilidades del cargo: (descripcién detallada)

ANALISIS DEL CARGO
Requisitos intelectuales:
Instruccion necesaria
Experiencia anterior
Competencias laborales

Requisitos fisicos:

Esfuerzo fisico

Concentracioén visual o intelectual
Destrezas o habilidades
Constitucidn fisica

Responsabilidades implicitas:
Supervisién de personas
Material equipo o herramientas
Dinero, titulos o documentos

Condiciones de trabajo:
Ambiente fisico de trabajo
Riesgos de accidentes
Fuente: Adaptada de CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos, Quinta
Edicién. Santa fe de Bogota: McGraw Hill, 2000. p. 332. Ejemplo de una hoja de descripcién del
cargo

Los cargos, estan en continua evolucién, innovacion y cambio para adaptarse a
las constantes transformaciones tecnoldgicas, econémicas, sociales, culturales y
legales.

e Evaluacion del desempeino humano. Para evaluar el desempefo de las
personas la fabrica F.A Uribe y Cia. Ltda. En primer lugar debe apoyarse en la
descripcién y analisis de cargos, de esta manera se evalla sistematicamente a
cada persona en funcién de las actividades que debe cumplir, resultados y metas,
sus capacidades, habilidades etc.

Se propone un método tradicional de evaluacibn como es el de listas de
verificacion y/o el método de frases descriptivas que tendrian la siguiente forma:
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Cuadro 14. Método de evaluaciéon de desempeno por frases descriptivas

FABRICA F.A. URIBE Y CiA. LTDA.
EVALUACION DEL DESEMPENO
Nombre: Fecha
Cargo:
Area:
No | Factores de evaluacion SI |NO
(+) | ()
(Ejemplo)
1 ¢, Tiene suficiente grado de escolaridad para el desempenfio
del cargo?
2 | ¢ Tiene interés en aprender cosas nuevas?
3 | ¢Puede por si solo planear, ejecutar y controlar su trabajo?

Fuente: Adaptada de CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos, Quinta
Edicion. Santa fe de Bogota: McGraw Hill, 2000. p. 381. Modelo del método de frases descriptivas

Cuadro 15. Método de evaluacion de desempeno por listas de verificacion

FABRICA F.A. URIBE Y CiA. LTDA.
EVALUACION DEL DESEMPENO
Nombre: Fecha
Cargo:
Area:
No | AREA DE DESEMPENO 112|13|4|5
(Ejemplo)
1 | Habilidad para decidir
2 | Acepta cambios
3 | Acepta direccion
4 | Acepta responsabilidades
5 | Practicas de seguridad y prevencién
6 | Grado de conocimiento de sus tareas

CALIFICACION: 1= Nulo, 5= Optimo
Fuente: Adaptada de CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano. Santa fe de Bogota:
McGraw Hill, 2002. p.210. Método de evaluacién de desempefio por listas de verificacién
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9.6.3 Mejoramiento del proceso de compensacion de talento humano

¢ Remuneracion Se tiene en cuenta:

Administracion de salarios. La empresa es cumplida con el pago de salario y
beneficios legales exigidos por la legislacion laboral colombiana ademas existe
equidad coherencia interna entre los salarios y los cargos de la fabrica, pero se
propone ademas la compensacién por medio de beneficios y servicios voluntarios
que la empresa brinde a sus colaboradores.

Politica salarial. La fabrica F.A Uribe y Cia. Ltda., debe desarrollar una politica
salarial con el siguiente contenido:

e Estructura de cargos y salarios: clasificar cada cargo y su respectivo salario.

e Salarios de admision para los diversos cargos.

e Previsidbn de reajustes salariales, por determinacién legal o espontanea. Se

puede hacer de manera colectiva o de manera individual (reajustes por
promocion, adecuacion o meritos).

e Beneficios y servicios. La fabrica F.A Uribe y Cia. Ltda., debera estudiar la
posibilidad de ofrecer a sus colaboradores algunos beneficios y servicios
adicionales a los beneficios legales, de acuerdo a su capacidad, se podria crear
un plan de beneficios y servicios brindando beneficios como los siguientes:

e Planes recreativos (Actividades deportivas en alianza con gimnasio, paseos y
excursiones programadas).
e Eventos especiales (regalos de cumpleanos, otros eventos).

e Bonificacién navidad.

e Bonificacién grupal por superar metas en ventas y/o produccion.
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9.6.4 Mejoramiento del proceso de desarrollo de talento humano

e Entrenamiento. Para llevar a cabo actividades de entrenamiento de las
personas que trabajan en la fabrica se debera realizar lo siguiente:

o Diagnostico de necesidades de entrenamiento: Se establecen carencias en el
desempefo actual, realizando un censo para que las personas informen clara y
efectivamente el tipo de informacion, habilidades o actitudes necesitan para
mejorar su desempenfo en las actividades que realizan.

o Disefar el programa de entrenamiento: Se define quien debe entrenarse, como
entrenar (método de entrenamiento), en que entrenar (contenido del
entrenamiento), quien debe entrenar (instructor o entrenador), donde entrenar
(lugar), cuando entrenar (horarios de entrenamiento) y para que entrenar
(objetivos del entrenamiento).

o Implementacién y ejecucion del plan de entrenamiento.

o Retroalimentacion: Se evallua el programa de entrenamiento para comprobar su
eficacia, es decir para verificar si se tuvo en cuenta las necesidades de la fabrica,
de las personas y de los clientes.

e Desarrollo de personas y de organizaciones. Debido a que en este
momento La fabrica F.A Uribe y Cia. Ltda., incursiona en la busqueda de nuevos
mercados y productos como son las velas decorativas, La creatividad y la
innovacion juegan un papel muy importante para el desarrollo de nuevas ideas y
productos.

Para estimular la creatividad e innovacion en la fébrica, se deben crear
mecanismos y espacios como los siguientes:

e Mecanismos de comunicacibn como un buzdn que permitan incentivar
sugerencias por parte de clientes internos y externos.

e Talleres, conferencias y/o capacitaciones de desarrollo de creatividad.
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El desarrollo de personas debe brindar oportunidades para el crecimiento personal
y profesional, se relaciona mas con la educacion y la orientacion hacia el futuro.

Existen varios métodos que la fabrica puede utilizar, como los siguientes:

Rotacion de cargos: Desplazando a las personas en varias posiciones de la
fabrica, esto ayuda a ampliar las habilidades, conocimientos y capacidades.

Asignacion de proyectos: Oportunidad para que la persona participe en proyectos
temporales de la fabrica, comparta la toma de decisiones, aprenda observando,
investigue y realice aportes.

Participacion en cursos y seminarios: Ofrece la oportunidad de adquirir nuevos
conocimientos y desarrollar habilidades conceptuales y analiticas, se pueden
aprovecha las ofertas de educacion del SENA virtual.

El desarrollo organizacional en la fabrica F.A Uribe y Cia. Ltda., se pude lograr con
el compromiso de la direccién y todo el personal, ya que son todas las personas
quines proponen los cambios que deben realizarse en la fabrica y los
implementan, para esto se debe pasar por tres fases.

o Diagnostico: Buscando las necesidades de cambio en toda la fabrica, o en
algunos procesos, para esto se debe basar en entrevistas con las personas o
grupos involucrados.

o Intervencion: Se define y planea por medio de talleres y analisis entre personas
y grupos las acciones necesarias para modificar la situacién actual.

o Refuerzo: Por medio de reuniones y evaluaciones periddicas se retroalimenta la
informacién y se toman las medidas necesarias para mantener la nueva situacién
de la fabrica.

9.6.5 Mejoramiento del proceso de mantenimiento de las condiciones
laborales del talento humano

¢ Relaciones con los colaboradores. La fabrica F.A Uribe y Cia. Ltda., podria
desarrollar un programa de relaciones con los colaboradores con las siguientes
particularidades:
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Comunicacion: La fabrica debe comunicar la misién, vision, valores, principios,
objetivos, metas, politicas disciplinarias, entre otra informacion a los
colaboradores de la empresa y pedirles sugerencias y opiniones sobre temas
laborales, para esto se puede crear una cartelera de anuncios y un buzén de
sugerencias laborales.

Cooperacion: Se debe compartir la toma de decisiones y el control de las
actividades de la fabrica.

Proteccion: El sitio de trabajo debe ser agradable para las personas y garantizar
su bienestar y proteccién ante posibles accidentes.

Asistencia: La fabrica debe brindar acompafnamiento y atencion a las necesidades
de las personas.

e Administracion de Conflictos Por fortuna en la fabrica F.A Uribe y Cia. Ltda.,
se vive un ambiente agradable, los conflictos practicamente son leves y se
resuelven con una herramienta muy importante, el didlogo, si el conflicto persiste
se toman otras medidas como llamados de atencién por escrito y si llegara a
continuar lo siguiente seria una sancién y por ultimo el despido del cargo.

El conflicto puede traer resultados negativos tanto como efectos constructivos, lo
importante aumentar los efectos constructivos y minimizar los resultados
negativos, se debe sacar provecho del conflicto para generar nuevas ideas vy
mejorar el desarrollo de la fabrica, para esto es importante estar preparados,
algunas de las formas para manejar conflictos son las siguientes:

Creacion de un equipo de integracion: Para que intervenga, busque soluciones de
tipo ganar/ganar y realice tareas de comunicacién entre las partes en conflicto.

Desactivacion del conflicto: Cuando una de las partes en conflicto es cooperativa
ante el comportamiento conflicivo de la otra parte, esto estimula un
comportamiento menos conflictivo entre las partes.

Reunion para confrontar las partes: Se realiza luego de la desactivacién del
conflicto, permitiendo que cada una de las partes, expresen sus opiniones de
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manera abierta, discutan e identifiquen las areas de conflicto y busquen juntas una
solucién de tipo ganar/ganar, en la que las dos partes alcancen sus objetivos.

Colaboracion: luego de la confrontacion, se busca que las soluciones sean
integradoras y capaces de conjugar los objetivos de ambas partes.

¢ Higiene, seguridad y calidad de vida. La fabrica F.A Uribe y Cia. Ltda., debe
buscar siempre el bienestar de las personas que trabajan en la empresa, para
esto, debe desarrollar diferentes programas preventivos.

Higiene laboral. La fabrica F.A Uribe y Cia. Ltda., debe preparar un programa de
higiene laboral que estudie y tome medidas para lo siguiente:

Ambiente fisico de trabajo:

- lluminacion: Luz adecuada para cada tipo de actividad.

- Ventilacion: Remocién de gases, humo y olores desagradables.

- Temperatura: Mantenimiento de niveles adecuados de temperatura.

- Ruidos: Eliminacion de ruidos o utilizacién de protectores auriculares.

Ambiente psicoldgico de trabajo, incluye:

Relaciones humanas agradables.

Tipo de actividad agradable y motivadora.

Estilo de gerencia democratica y participativa.

Eliminacién de posibles fuetes de estrés.

Aplicacion de principios de ergonomia:
- Maquinas y equipos adecuados a las caracteristicas humanas.

- Mesas, escritorios y sillas adecuadas y ajustadas al tamano de las personas.
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- Herramientas que reduzcan la necesidad de esfuerzo fisico humano.

Salud ocupacional Un programa de salud ocupacional requiere lo siguiente:

e Establecimiento de indicadores que abarque estadisticas de incapacidades y
seguimiento de enfermedades.

e Desarrollo de sistemas de informes médicos.

e Desarrollo de normas y procedimientos para prevenciéon medica.

Los principales problemas de salud en las empresas generalmente estan
relacionados con: alcoholismo, tabaquismo, estrés en el trabajo, exposicion a
productos quimicos peligrosos, exposicion a condiciones ambientales deficientes,
sedentarismo, malos habitos alimentarios, automedicacién sin cuidados médicos
adecuados.

Seguridad en el trabajo. La prevencidn de accidentes es muy importante en la
fabrica F.A Uribe y Cia. Ltda., ya que se trabaja con calderas, se cargan
elementos pesados y se exponen a que ocurra algun accidente, por tal motivo es
importante lo siguiente:

Eliminar condiciones de inseguridad.

Localizacion de areas de riesgo: Evaluando constantemente las condiciones
ambientales que puedan provocar un accidente.

Analisis profundo de los accidentes: En el caso de que se presente un accidente,
se debe estudiar las causas que lo provocaron y tomar las medidas necesarias
para que no vuelva a suceder.

Apoyo de la alta administracion: Para que un programa tenga éxito en la fabrica se
necesita el apoyo y compromiso de los directivos.
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Reduccién de los actos inseguros.

Comunicacion visual: Crear carteleras, afiches o anuncios al interior de la empresa
con informacion de higiene y seguridad industrial, para implementar una cultura de
prevencion de accidentes.

Entrenamiento: Instruir a las personas en prevencion de accidentes y medidas de
seguridad industrial.

Reuniones de seguridad: Para analizar casos y ejemplos para que distingan entre
comportamiento correctos y comportamientos equivocados en situaciones de
peligro, y se mantenga una retroalimentacion sobre seguridad en la fabrica.

Equipos de proteccion: Es importante brindar equipos que sean necesarios para
garantizar la seguridad de las personas de la fabrica, como son guantes, cascos,
gafas, delantales, protectores auriculares, correctores de posturas etc.

Calidad de vida laboral (CVL). Representa el grado de satisfaccién de las
necesidades personales de las personas que trabajan en la fabrica, para mantener
una buena calidad de vida la fabrica F.A Uribe y Cia. Ltda., debe tener presente
aspectos como los siguientes:

e Satisfaccién con el trabajo ejecutado.

¢ Reconocimiento de los resultados alcanzados.

e Salario percibido.

¢ Beneficios alcanzados.

¢ Relaciones humanas con los comparneros de trabajo.

e Ambiente fisico y psicolégico de trabajo.

e Posibilidad de participar en las decisiones.

e Autonomia para planear y ejecutar tareas.

¢ Trabajo y espacios de vida.
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También es importante un programa de bienestar en el que se ayude a las
personas a identificar riesgos potenciales de salud, educarlos en riesgos de salud
como presion arterial elevada, habito de fumar, estrés, y estimular a las personas
para que mejoren su estilo de vida mediante actividades deportivas, ejercicios de
relajacién, buena alimentacién etc.

9.6.6 Mejoramiento del proceso de monitoreo (control) del talento humano
en la empresa

El monitoreo debe garantizar que las actividades planeadas se ejecuten de
manera correcta y si es necesario aplicar los correctivos que deban hacerse a
tiempo, de esta manera se alcanza de manera adecuada los objetivos de la
organizacion.

e Banco de datos y sistemas de informaciéon. La gestiéon de personas en la
fabrica F.A Uribe y Cia. Ltda., requiere utilizar diferentes bancos de datos,
interconectados que permitan obtener y almacenar diferentes datos como los
siguientes:

e Registro de personal: datos personales de las personas que trabajan en la
empresa.

e Registro de Cargos: datos sobre los cargos y los ocupantes de cada cargo.

e Registro de remuneracion: datos sobre los salarios y los incentivos salariales.

¢ Registro de beneficios: datos sobre los beneficios y servicios sociales.

¢ Registro de entrenamiento: datos sobre programas de entrenamiento.

e Oftros registros de gestién de talento humano segun las necesidades de la
fabrica.

9.6.7 Evaluacion de la funcion de la gestion del talento humano

e Auditoria de talento humano. A continuacion se designan los principales
items de auditoria de gestiéon de talento humano par la fabrica F.A Uribe y Cia.
Ltda.
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Cuadro 16. Auditoria de gestion de talento humano

FABRICA F.A. URIBE Y CiA. LTDA.
AUDITORIA DE GESTION DE TALENTO HUMANO

Funciones basicas

Registros y estadisticas

Andlisis y descripcion de
cargos

Especificaciones de los cargos
Cuestionarios de personal y tablas de requisitos
Costo del andlisis de cargos

Reclutamiento

Aplicacién de cuestionarios de solicitud de empleo vy listas

de verificacion

Numero de candidatos por:
Fuentes

Anuncios

Indicadores de empleados
Medios, etc.

Costos de reclutamiento por:
Fuentes

Medios

Seleccion

Bases para la seleccion

Resultados en las pruebas

Listas de verificacién de entrevistas
Educacién, entrenamiento
Experiencia

Referencias e indicaciones
Registro de seguimiento y de desarrollo del personal
Registro individuales del personal
Costos de:

Entrevistas

Pruebas

Interpretacion

Seguimiento

Entrenamiento

Numero de empleados entrenados por clase
entrenamiento

Grados y resultados de entrenamiento

Tiempo necesario de entrenamiento

Costos de entrenamiento por clases de entrenamiento

de

Salud y seguridad

Registro de sanidad

Numero de visitas al servicio medico
Enfermedades, por clase

Dias perdidos por enfermedad
Registro de accidentes

frecuencia

intensidad

clases de accidente

Costos

Monitoreo de personal

registro de empleados
total de empleados

total de horas de trabajo
registros de rotacion

costos de mantenimiento y servicios de seguridad,

com pensaciones efc.

115




e datos sobre pagos:
Administracion de salarios | - niveles de salario

- incentivos salariales

premios

valor de los cargos

costos de vida

costo unitario de trabajo

Costos incluidos evaluacion de cargos, administracién de
los planes de incentivo.

Fuente: Adaptada de CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano. Santa fe de Bogota:
McGraw Hill, 2002. p. 655-656. Principales items de la auditoria de RH.
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10. PLAN DE ACCION PARA IMPLEMENTACION DE PRINCIPALES
ESTRATEGIAS DE MEJORAMIENTO DE LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN LA FABRICA F.A. URIBE Y CIA. LTDA.

Cuadro 17. Principales estrategias de gestion de talento humano para la
fabrica F.A. Uribe y Cia. Ltda.

FABRICA F.A. URIBE Y CiA. LTDA.

ESTRATEGIAS DE GESTION DE TALENTO HUMANO

Subprocesos

Objetivos a Cumplir

Estrategias

Reclutamiento y
seleccion

Desarrollar técnicas adecuadas de
reclutamiento y seleccion que
permita vincular personas calificadas
en el momento oportuno.

1. Diseffiar un manual de
reclutamiento y seleccion de
personas, basado en
competencias laborales.

Orientacion de
personas

Realizar de un plan de induccién
para recibir a los nuevos
colaboradores y adaptarlos a su
cargo y a la cultura de la empresa.

2. Establecer un plan de
induccion para cada cargo de
la fébrica.

Diseno de cargos

Definir el conjunto de tareas vy
responsabilidades de cada cargo de
la fébrica.

Estudiar las especificaciones del
cargo en relacion con quien debe
ocuparlo.

Elaborar el manual de procesos y
procedimientos en la Fabrica.

3. Crear un documento de
Descripcién 'y Analisis de
cargos. Y el manual de
procesos y procedimientos.

Evaluacion del
desempefio

Implementar factores de evaluacién
del desempefio, con el fin de
mejorar y aumentar el desempefio
general de la fabrica.

4. Desarrollar un método
tradicional de evaluacién como
es el de listas de verificacion
y/lo el método de frases
descriptivas.

Remuneracion

Conservar la equidad y coherencia
interna entre los salarios y los
cargos de la fabrica asi como el
pago cumplido de los mismos.

5. Instaurar un documento de
politicas salariales para la
fabrica F.A Uribe y Cia. Ltda.
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Crear un plan de beneficios y
servicios para el afo 2009.

6. Elaborar un programa de
beneficios y servicios que la
empresa brinde a  sus
colaboradores.

Entrenamiento

Conformar  equipos de alto
rendimiento, formando personas
calificadas con competencias
laborales adecuadas para la

competitividad y
contindo de la fabrica.

mejoramiento

7. Plantear un programa de
entrenamiento para los
colaboradores de La Fabrica
F.A. Uribe y Cia. Ltda.

Desarrollo de
personas y de
organizaciones

Estimular la creatividad e innovacién
en la fabrica.

Brindar oportunidades para el
crecimiento personal y profesional,
relacionado con la educacién y la
orientacién hacia el futuro.

8. Disefar un plan de
estimulacién de la creatividad
e innovacion.

Relacion con los
colaboradores

Mejorar la comunicacién entre las
personas que trabajan en la fabrica
F.A Uribe y Cia. Ltda.

9. Desarrollar un sistema de
comunicacion de informacién
entre directivos y
colaboradores.

Higiene,
seguridad y
calidad de vida:

Rectificar constantemente las
medidas necesarias para mejorar el
bienestar de las personas que
trabajan en la fabrica F.A Uribe y
Cia. Ltda.

Ayudar a las personas a identificar
riesgos potenciales de salud, y
estimular a las personas para que
mejoren su estilo de vida.

Establecer los lineamientos de
seguridad industrial exigidos por la
ley.

10. Desplegar programas
preventivos en higiene,
seguridad y calidad de vida de
los colaboradores de la fabrica
F.A Uribe y Cia. Ltda.

Banco de datos y
sistemas de
informacion

Llegar a tener un sistema de gestion
de talento humano para la fabrica
F.A Uribe y Cia. Ltda.

11. Contratar el disefio de un
Software de gestion de talento
humano para la fabrica F.A
Uribe y Cia. Ltda.

Buscar nuevos mercados para

12. Realizar un estudio de
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Otras estrategias

aumentar las ventas de la empresa

e Exportar productos al Ecuador

mercados aprovechando el
diserio de productos
decorativos y la oportunidad
de exportar a Ecuador.

Otras estrategias

e Estudiar
produccion
problema de materia prima.

otras
que

alternativas
solucionen

de
el

13. Ofrecer productos nuevos
amigables con el medio
ambiente, elaborados con cera
de abejas u otras alternativas
de materia prima

Fuente: Esta investigacion.

Cuadro 18. Estrategia para reclutamiento y seleccion de talento humano

Estrategia 1

Disenar un manual de reclutamiento y seleccion de
personas, basado en competencias laborales.

Actividades Responsable | Calendario Recursos | Mecanismos de
Inicio | Fin MO seguimiento

1. Disenar metodologia de | 462000 MO

estudio para establecer | Area Talento | SEP | OCT Informe sobre

necesidades de | Humano 2008 | 2008 necesidades de

reclutamiento de personal. reclutamiento

2. Disefar formatos de | 231000 MO

solicitud para vinculacién de | Area Talento | OCT | OCT Formato de

personal y establecer | Humano 2008 | 2008 solicitud

procedimientos. personal

3. Definir técnicas de | Area Talento | OCT | OCT | 231000 MO

reclutamiento Humano 2008 | 2008 Manual de

4. Definir procesos de | 400000 MO | reclutamiento vy

seleccion de personal, incluir | Area Talento | OCT | NOV seleccién de

técnicas de seleccion Humano 2008 | 2008 personal

Fuente: Esta investigacion.

Cuadro 19. Estrategia para orientacion de nuevas personas

Estrategia 2

Establecer un plan de induccion para

cada cargo de

la fabrica.
Actividades Responsable | Calendario Recursos | Mecanismos de
Inicio | Fin MO seguimiento
1. Nombrar entre las | Area Talento | NOV | NOV | 168000 MO | Listado de
personas tutores para cada | Humano 2008 | 2008 Tutores para
cargo cada cargo
2. Crear procedimiento para | Area Talento | NOV | DIC | 336000 MO | Procedimiento
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induccién de personas Humano 2008 | 2008 establecido
3. Establecer temas de | Area Talento | NOV | NOV | 168000 MO | Temas
induccién para cada cargo Humano 2008 | 2008 documentados

Fuente: Esta investigacion.

Cuadro 20. Estrategia para disefio de cargos en la empresa

Estrategia 3

Crear un documento de Descripcion y Analisis de
cargos. Y el manual de procesos y procedimientos.

Actividades Responsable | Calendario Recursos | Mecanismos de
Inicio | Fin MO seguimiento

1. Definir el conjunto de ] 630000 MO

tareas o atribuciones que las | Area Talento | SEP | NOV Informe de

personas deberan cumplir en | Humano 2008 | 2008 avance

cada cargo

2. Concretar métodos y ] 400000 MO

procesos para desempefiar | Area Talento | OCT | NOV Manual de

las tareas asi como los Humano 2008 | 2008 procesos y

procesos y procedimientos. procedimientos.

3. Delimitar lineas de | 168000 MO

autoridad (a quien debera | Area Talento | NOV | NOV

reportar y/o a quien debera | Humano 2008 | 2008

supervisar y dirigir)

5. Determinar los requisitos ) 168000 MO

intelectuales del cargo, los Area Talento | NOV | NOV Descripcién y

requisitos fisicos, Humano 2008 | 2008 Andlisis de

responsabilidades implicitas Cargos

y las condiciones de trabajo Terminado

para cada cargo.

Fuente: Esta investigacion.

Cuadro 21. Estrategia para evaluacion de desempeno en la fabrica

Estrategia 4 Desarrollar un método tradicional de evaluacion
como es el de listas de verificacion y/o el método de
frases descriptivas.

Actividades Responsable | Calendario Recursos | Mecanismos de

Inicio | Fin MO seguimiento

1. Disefar factores de 168000 MO | Evaluacion  de

evaluacién para el método de | Area Talento | DIC DIC desempefio por

listas de verificacion | Humano 2008 | 2008 listas de
correspondientes para cada verificacion
cargo terminado.

2. Definir areas de 168000 MO | Evaluacion  de
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desempefio para el método | Area Talento | DIC DIC desempefio  por
de frases descriptivas | Humano 2008 | 2008 frases
correspondientes para cada descriptivas
cargo terminado.

3. Crear periodicamente | Nuevos items de
indicadores relacionados con | Area Talento evaluacion de
nuevos enfoques de | Humano 2008 | 2009 desempefio
evaluacion de desempefio

Fuente: Esta investigacion.

Cuadro 22. Estrategia para mejoramiento de remuneracion en la fabrica

Estrategia 5

Instaurar un documento de politicas salariales para la
fabrica F.A Uribe y Cia. Ltda.

Actividades Responsable | Calendario Recursos | Mecanismos de
Inicio | Fin MO seguimiento

1. Desarrollar estructura de | Area Talento | ENE | ENE | 115000 MO

cargos y salarios Humano 2009 | 2009 Clasificacion de

2. Establecer salarios de | 115000 MO | cargos y su

admision para los diversos | Area Talento | ENE | ENE respectivo salario

cargos Humano 2009 | 2009

3. Realizar periddicamente | Reajustes

reajustes salariales Area Talento legales, por

Humano 2009 | 2009 promocion,

adecuacion o}
meritos

Fuente: Esta investigacion.

Cuadro 23. Estrategia
fabrica

de beneficios y servicios para las personas de la

Estrategia 6

Elaborar un programa de beneficios y servicios que la
empresa brinde a sus colaboradores.

Actividades Responsable Calendario Recursos | Mecanismos de
Inicio | Fin MO seguimiento
1. Planes  recreativos | 560000 MO
(actividades deportivas en | Area  Talento | ENE | DIC Listado de
alianza con gimnasio, | Humano 2009 | 2009 asistencia de las
paseos Yy  excursiones diferentes
programadas) actividades
; 560000 MO | Numero de
2. Eventos especiales Area Talento | ENE | DIC eventos
Humano 2009 | 2009 especiales y
respectiva
asistencia
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3. Bonificacion Navidad ] DIC DIC
Area  Talento | 2009 | 2009
Humano
4. Bonificacion grupal por | 560000 MO
superar metas en ventas | Area Talento | ENE | DIC
y/o produccién Humano 2009 | 2009

Programa de
beneficios y
servicios

Fuente: Esta investigacion.

Cuadro 24. Estrategia de entrenamiento de personas

Estrategia 7 Plantear un programa de entrenamiento para los
colaboradores de La Fabrica F.A. Uribe y Cia. Ltda.

Actividades Responsable | Calendario Recursos | Mecanismos de

Inicio | Fin MO seguimiento

1. Diagnostico de | 115000 MO

necesidades de | Area Talento | ENE | ENE Informe de

entrenamiento Humano 2009 | 2009 diagnostico

2. Disenar el programa de | 115000 MO | Programa de

entrenamiento Area Talento | FEB | FEB entrenamiento
Humano 2009 | 2009

3. Establecer alianzas con el | 115000 MO | Alianzas

SENA, y Universidad de | Area Talento | FEB | FEB establecidas

Narifio Humano 2009 | 2009

4. Implementacion y 445000 MO

ejecucién del plan de | Institucién FEB | DIC Participacion de

entrenamiento. educativa en | 2009 | 2009 asistentes en las
alianza jornadas de

5. Retroalimentacion:  se | 330000 MO | entrenamiento e

evalla el programa de | Area Talento | MAR | DIC informes de

entrenamiento para | Humano vy | 2009 | 2009 evaluacioén

comprobar su eficacia. participantes

Fuente: Esta investigacion.

Cuadro 25. Estrategia de desarrollo de personas y desarrollo de la fabrica

Estrategia 8

Disefiar un plan de estimulacién de la creatividad e

innovacion.
Actividades Responsable | Calendario Recursos | Mecanismos de
Inicio | Fin MO seguimiento

1. Establecer objetivos del | Area Talento | FEB | FEB | 115000 MO | Plan de
plan y metodologia Humano 2009 | 2009 estimulacién de
2. Programar talleres de | Area Talento | FEB | FEB | 115000 MO | creatividad
creatividad Humano 2009 | 2009

3. Implementar mecanismos 88000 MO | Informe sobre
de comunicacién (ejemplo | Area Talento | MAR | MAR medios de
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buzén para incentivar | Humano 2009 | 2009 comunicacion
sugerencias) establecidos
4. Participar en conferencias | Area Talento | MAR | MAR | 88000 MO | Registro de
y/o capacitaciones de | Humano 2009 | 2009 certificados
desarrollo de creatividad
Fuente: Esta investigacion.

Cuadro 26. Estrategia de relacion con los colaboradores

Estrategia 9 Desarrollar un sistema de comunicacion de

informacion entre directivos y colaboradores.

Actividades Responsable | Calendario Recursos | Mecanismos de
Inicio | Fin MO seguimiento

1. Realizar reuniones | Area Talento | MAR | MAR | 88000 MO

periddicas con todo el | Humano 2009 | 2009 Numero de

personal de la empresa para reuniones

retroalimentacion de programadas

informacion.

2. Crear una cartelera de | Area Talento | MAR | MAR | 88000 MO | Publicaciones en

anuncios y un buzén de | Humano 2009 | 2009 cartelera

sugerencias laborales.

3. Implementar comunicacién | Area Talento | MAR | MAR | 88000 MO | Funcionamiento

intranet. Humano 2009 | 2009 de sistema

Fuente: Esta investigacion.

Cuadro 27. Estrategia de higiene, seguridad y calidad de vida

Estrategia 10

Desplegar

programas

preventivos

en higiene,

seguridad y calidad de vida de los colaboradores de
la fabrica F.A Uribe y Cia. Ltda.

Actividades Responsable | Calendario Recursos | Mecanismos de
Inicio | Fin MO seguimiento

1. Programa de higiene y | Area Talento | ABR | ABR | 88000 MO

seguridad industrial Humano 2009 | 2009 Documento

Estudiar: ambiente fisico de programa de

trabajo, ambiente psicoldgico higiene y

y aplicacién de principios de lineamientos de

ergonomia seguridad
industrial
aprobados.

Area Talento | ABR | ABR | 88000 MO | Localizacion de
2. Eliminar condiciones de Humano 2009 | 2009 areas de riesgo y
inseguridad andlisis profundo
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de los accidentes
3. Reducir los actos Area Talento | ABR | ABR | 88000 MO | Carteleras, con
inseguros y promover una Humano 2009 | 2009 informacion de
cultura de prevencion higiene y
- Instruir a las personas en seguridad
prevencion de accidentes y industrial
medidas de seguridad
industrial. Informe de
- Realizar reuniones de instrucciones y
seguridad, para mantener reuniones
una retroalimentacién sobre realizadas
seguridad en la fabrica.
- Brindar equipos de
proteccion para garantizar la
seguridad de las personas.
Area Talento | ABR | ABR | 88000 MO | Documento
4. Elaborar un programa de | Humano 2009 | 2009 Programa de
salud ocupacional salud
ocupacional
5. Realizar un programa de | Area Talento | ABR | ABR | 88000 MO
bienestar Humano 2009 | 2009 Documento
- Ayudar a las personas a programa de
identificar riesgos potenciales bienestar
de salud, y educarlos en
riesgos de salud
- Incentivar a las personas a
mejorar su estilo de vida
mediante actividades
deportivas, ejercicios de
relajacién, etc.

Fuente: Esta investigacion.

Cuadro 28. Estrategia de banco de datos y sistemas de informacion

Estrategia 11

Contratar el disefio de un software de gestion de
talento humano para la fbrica F.A Uribe y Cia. Ltda.

Actividades Responsable | Calendario Recursos | Mecanismos de
Inicio | Fin MO seguimiento

1. Preparar informacion vy | Area Talento | FEB | FEB | 115000 MO | Objetivos del

objetivos del software Humano 2009 | 2009 software

2. Contratar personal | Area Talento | FEB | FEB | 115000 MO | Personal

calificado para disefio de | Humano 2009 | 2009 contratado

software.

3. Brindar capacitacion vy | Area Talento | ABR | ABR | 88000 MO | Software de

soporte para manejo del | Humano 2009 | 2009 talento humano

software en

funcionamiento

Fuente: Esta investigacion.
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Cuadro 29. Estrategia estudio de mercados

Estrategia 12

Realizar un estudio de mercados aprovechando el
disefio de productos decorativos y la oportunidad de

exportar a Ecuador.

Actividades Responsable | Calendario Recursos | Mecanismos de
Inicio | Fin MO seguimiento
1. Establecer problema de | Area de | MAY | MAY | 77000 MO
investigacién mercadeo y | 2009 | 2009
ventas
2. Formular objetivos del MAY | MAY | 77000 MO
estudio de mercados 2009 | 2009
3 Establecer metodologia MAY | MAY | 77000 MO
para el estudio de merado 2009 | 2009
4. Desarrollar instrumentos MAY | JUN | 154000 MO | Estudio de
de recoleccion de 2009 | 2009 mercado
informacion
5 Aplicacion del estudio JUN | JUN | 77000 MO
2009 | 2009
6. Andlisis e interpretacién de JUN | JUN | 77000 MO
la informacion recolectada 2009 | 2009
7. Establecer y ejecutar JUN | JUN | 77000 MO | Informe de
estrategias basado en el 2009 | 2009 avance y
estudio de mercado resultados

Fuente: Esta investigacion.

Cuadro 30. Estrategia de productos ambientales

Estrategia 13

Ofrecer productos nuevos amigables con el medio
ambiente, elaborados con cera de abejas u otras
alternativas de materia prima.

Actividades Responsable | Calendario Recursos | Mecanismos de
Inicio | Fin MO seguimiento

1. Estudiar 'y  definir | Area de TH | MAY | MAY | 77000 MO | Informe de

alternativa de desarrollo de | debe asignar | 2009 | 2009 alternativas

nuevos productos responsables

2. Investigar oferta de MAY | MAY | 77000 MO | Resultados de la

materia prima e insumos 2009 | 2009 investigacién

3. Realizar analisis financiero MAY | MAY | 77000 MO | Informe

de la alternativa. 2009 | 2009 financiero

4. Estudiar posibles cambios JUN | JUN | 77000 MO | Informe de

o adquisicion de nueva 2009 | 2009 posibles alianzas

maquinaria e insumos.

5. Formar alianzas con JUN | JUN | 77000 MO | Plan de compras

proveedores. 2009 | 2009

6. Implementar nueva JUN | JUN | 77000 MO | Informe de

alternativa de produccion 2009 | 2009 resultados

MO = Mano de Obra = 2 SMLYV por cada mes.

Fuente: Esta investigacion.
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En cuanto a los recursos se estima Unicamente el valor de la mano de obra, las
actividades programadas para el ano 2008 desde septiembre hasta diciembre
suman un total de $3'698.000 pesos, las actividades programadas desde enero
hasta el mes de junio del afo 2009 suman un total de $11°072.000 de pesos
aproximadamente.

Los valores se calcularon partiendo de 2 salarios minimos mensuales legales
vigentes que equivaldrian a $923.000 por cada mes, este valor se dividié entre el
namero de actividades realizadas para cada mes, se debe tener en cuenta que se
estima que algunas actividades tardarian mas de un mes en ser realizadas.
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11. CONCLUSIONES

v’ Las personas son lo mas importante en una empresa puesto que le dan valor
agregado a las actividades que se realizan y son las personas quienes toman
decisiones y mueven a la empresa, por lo anterior es muy importante la gestion
en este campo, mantener motivados a los trabajadores y brindarles posibilidades
de crecimiento, capacitarlos constantemente y hacer lo posible para mantenerlos a
gusto en sus respectivos cargos, esto se vera reflejado en el mejoramiento de la
empresa, su produccién y competitividad.

v El disefio de cargos y las técnicas de seleccién y reclutamiento garantizan el
buen desemperio de la fabrica y se reducen costos a la hora de elegir a la persona
correcta para cada cargo.

v' Es muy importante el apoyo y participacién de la alta direccién para llevar a
cabo estrategias encaminadas a mejorar el desempefo de las personas y por
ende de la fabrica.

v La prevencion y la comunicacién son las mejores estrategias para que la fabrica
garantice el bienestar de sus colaboradores a través de sus diferentes programas.

v Un programa de entrenamiento eficiente permite al personal de la empresa
desempenfar sus actividades con el nivel de eficiencia requerido por sus puestos
de trabajo, lo cual consecuentemente, contribuye a su autorrealizacion y al logro
de los objetivos organizacionales.

v Antes de la elaboracién y ejecuciéon de un plan de entrenamiento, es un
requisito indispensable efectuar una eficaz deteccibn de necesidades de
entrenamiento, de tal manera que sea posible obtener informacion precisa y veraz
sobre quienes deben ser entrenados y en cuales aspectos o areas.

v Asi como los conocimientos, las habilidades y la experiencia son importantes,
existen también otras caracteristicas como los rasgos, motivos, aptitudes,
competencias, que pueden ser dificiles de detectar pero son necesarias para
obtener un buen desempeno.
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v' Las empresas funcionan de acuerdo con determinados planes orientados a
alcanzar objetivos, cumplir la misién y lograr la visién a través de estrategias bien
definidas. Por tal motivo se requiere un considerable esfuerzo de monitoreo en sus
diversas operaciones y actividades a fin de garantizar que la planeacién se ejecute
bien y que los objetivos se alcancen de manera adecuada.

v' La evaluacion del desempefio no puede reducirse al simple juicio superficial y
unilateral del jefe con respecto al comportamiento de sus colaboradores, sino que
es necesario profundizar un poco mas, ubicar causas y establecer perspectivas de
comun acuerdo

v" El control trata de asegurar que las diversas unidades de la fabrica marchen de
acuerdo con lo previsto. Si las unidades no trabajan en la armonia y al mismo
ritmo, la organizacion deja de funcionar con eficiencia.

v’ Satisfacer necesidades a las personas que trabajan en la fabrica por medio de
programas de gestién de talento humano, ayuda a mejorar la calidad de los
productos y servicios, superando las expectativas y brindando una mejor atencién
a los clientes.
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12. RECOMENDACIONES

v' Es importante para el optimo funcionamiento y desarrollo de la fabrica
Implementar las estrategias establecidas en la presente investigacién, ademas la
fabrica F.A Uribe y Cia. Ltda., debe continuar valorando a su talento humano, es
un equipo talentoso que debe seguir un proceso de mejoramiento continuo, a
través de entrenamiento y capacitacion.

v' Es necesario para le empresa, desarrollar otros estudios que permitan mejorar
su posicionamiento y aumentar sus ventas, como lo es realizar un estudio de
mercados para el lanzamiento de nuevos productos en el campo de velas
decorativas.

v' Es posible fortalecer las estrategias planteadas, si se decide Implementar un
modelo de gestién de calidad ISO 9000, certificando la calidad en todos los
procesos y procedimientos de la empresa.

v Se debe mantener una relacién cercana con la academia ya que esto permite
una retroalimentacién constante de informacion que ayuda a mejorar el desarrollo
tanto de la empresa como de los programas ofrecidos por la universidad, y por
ende esto contribuye al desarrollo de nuestra region.

v' En toda organizacion resultara beneficioso, tanto para el trabajador como para
la empresa, planificar y mantener acciones destinadas al desarrollo de habilidades
y destrezas del individuo, estas son actividades muy importantes para incrementar
el desempefio de las personas asi como el cumplimiento de las metas y objetivos
de la organizacion.

v' La aplicacion del modelo de competencia en la deteccién de necesidades de
entrenamiento permite elaborar un perfil de entrenamiento adecuado a las
necesidades reales de los individuos en el desempefo de su cargo, pero ademas
se puede detectar potencialidades de los trabajadores, lo cual puede ser
aprovechado por la organizacién en el desarrollo de planes.
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ANEXOS



ANEXO A. Encuesta dirigida al personal de la fabrica F.A. Uribe Y Cia. Ltda.

Buenos (dias, tardes), Soy estudiante de Administracion de Empresas de la
Universidad de Narifio y la presente encuesta pretende reunir informacién para
desarrollar mi propuesta de investigacion. El objetivo de la presente encuesta es
proponer estrategias para le mejoramiento de la gestién del talento humano en la
fabrica F.A. Uribe y Cia. Ltda. Su informacién es de gran ayuda para el trabajo,
agradezco su colaboracion y su tiempo al responder las preguntas.

Lea atenta mente y siga las instrucciones Fecha:

Por favor senale con una X o llene los espacios con la correspondiente
informacion solicitada:

Nombre:
Cargo:
Jornada de trabajo (Horario)

1. ¢Cuanto tiempo lleva trabajando en la empresa? (Senale con una X solo una
respuesta)
a). _ Menos de 1 afo

b).  Entre 1y 3 afos

). Entre 4y 6 afos
). Entre 7y 9 anos
). Entre 10 y 15 afos
). Entre 15y 20 afos
). __ Mas de 20 afios

2. ¢Ha ocupado otro cargo en la empresa? S| NO__. Si respondio SI
mencione cual(es)

3. Nivel Educativo
Nivel Educativo

Finalizd Estudiando
Nivel ST No Titulo Obtenido y/o ha obtener S No
Primaria
Secundaria

Técnico — Medio
Técnico Superior
Tecnblogo
Universitario
Post — Grado
Otro, ¢cual?

4 ; Cuales son sus funciones al interior de la empresa?
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Senale con una x en la casilla correspondiente a la frecuencia con la que realiza
normalmente sus funciones (Diaria, Semanal, Mensual, Anual)

ACTIVIDADES Frecuencia
DIARIA [SEMANAL MENSUALJANUAL

5. ¢Al ingresar a la empresa usted recibié un periodo de induccién en su
respectivo cargo? SI__ NO__
Si su respuesta fue Sl, ; Considera apropiada la induccion? SI__ NO__
Si su respuesta fue NO, ;Considera que era necesario recibir una induccion
para realizar mejor sus labores? S| NO__

6. ¢, Ha recibido capacitaciones, cursos, seminarios o conferencias en los ultimos 3
anos orientados al mejoramiento de su cargo? SI_ NO__
Si respondié NO pasea a la siguiente pregunta. Si su respuesta fue Sl llene
el siguiente cuadro por favor:

Capacitaciones, Cursos, Seminarios o Conferencias recibidos en los ultimos 3
anos
Denominacion de la Actividad Instructor y/o Institucién |Fecha [Duracion

132



7. ¢Actualmente, en que temas considera la empresa deberia brindarle
capacitacién?
8. ;La empresa es cumplida con el pago de su salario? SI__ NO___

9. ¢ Cree que su salario es equitativo respecto al salario de los demas cargos de la
empresa? Sl NO_

10. ¢ Se siente conforme con su salario? SI__ NO___ 4 Por qué?

11. ¢Considera que las actividades que le han sido asignadas realmente
corresponden a su cargo? SI__ NO__ ; Porque?

12. ;Se siente satisfecho en su cargo? SI_ NO__ ;Por qué?

13. ¢ La empresa le ofrece posibilidades de ascender? SI_ NO__

14. Cuando tiene un alto desempefo en sus actividades, ¢que tipo de incentivos
prefiere? (sefale con una X solo una respuesta)

a). __ Monetarios. b). _ No monetarios.

c). __ Cualquier tipo de incentivos d). _ Le es indiferente recibir incentivos.
e). __ No sabe porque nunca ha recibido un incentivo.
f). _ Otro. ¢Cual?

15. ¢ Ha sido sancionado por algun motivo? Si_ NO___
Si su respuesta fue NO pase a la siguiente pregunta, S, su respuesta fue Sl
responda:
¢, Considero justa su sancién? SI__ NO____

16. Considera que las sanciones que aplica la empresa a usted o a otras personas
cuando se comete algun error son: (Sefale con una X solo una respuesta)

a). Justas b). Injustas_  c).Severas__ d). Minimas ____

17. Seleccione la frase que mejor describa el clima organizacional de la empresa:

e. __ La mayor parte del tiempo existe amabilidad, cordialidad y colaboracién
con los comparieros y mis opiniones se tienen en cuenta

f. _ Existe amabilidad, cordialidad y colaboraciéon pero no se tiene en
cuenta mis opiniones

g. __ La mayor parte del tiempo existe conflicto y choque de opiniones que
no se resuelven

h. _ Existe conflicto y choque de opiniones pero siempre se logra concertar

la solucién mas apropiada.

18 ¢ Qué tipo de habilidades o capacidades considera necesarias para su cargo?
(Marque con una X una o varias opciones que considere necesarias)
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__ Liderazgo ___Habilidad para comunicarse verbalmente

__Trabajo en equipo __Habilidades para comunicarse de manera escrita
__ Motivacion por el logro __ Interés por el orden y la calidad

___Iniciativa __Busqueda de informacién Sensibilidad interpersonal
___Autocontrol ___Orientacion al servicio al cliente

__ Direccién de personas __Trabajo en equipo y cooperacion
__Conocimiento y experiencia ___Compromiso con la organizacion

19. ¢ Siente que realmente participa en la toma de decisiones de la empresa?
SI__NO__

20. ¢ Tiene autonomia para tomar decisiones en la mayoria de sus actividades?
SI__NO__

21. ,En general como considera la relacion que lleva con sus companeros de
trabajo? (Senale con una X solo una opcion)

a). _ Muy buena b). _ Buena pero se puede mejorar
c). _ Regular d). __ Deficiente
e). _ Leesindiferente f).__ Es estrictamente laboral

22. ;Siente que a usted como persona, la empresa le brinda atencién y
acompanamiento? S| No___

23. ;Esta en constante desacuerdo con alguna decision o con alguna persona de
la empresa? SI__ NO___
Si su respuesta fue No pase a la siguiente pregunta, Si su respuesta fue Sl
responda:
¢, Expreso su inconformismo? SI___ NO__
Si su respuesta fue Sl, responda:
¢ Considera que fue tomada en cuenta su opinién? SI__ NO__
Si su respuesta fue NO, responda:
¢, Por que razén no manifestd su inconformismo?

24. ; Siente temor de expresar opiniones de tipo laboral en la empresa?
Sl NO
25. ¢Expreso en alguna ocasidén su opinion para mejorar algun proceso de la
empresa? SI. NO_
Si su respuesta fue NO pase a la siguiente pregunta, Si su respuesta fue Sl
responda:
¢, Fue tenida en cuenta su opinion? SI_ NO___ ;esto como lo hizo
sentir?

(Responda las siguientes preguntas en el cuadro, marcando con una X en el
espacio correspondiente a SI o NO segun su criterio)
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En el ejercicio de sus labores:

Preguntas

Si

NO

26. ¢La mayor parte del tiempo se expone a ruidos incémodos?

27. ¢Considera que hay una buena circulacién de aire en su sitio de
trabajo?

28. ;Considera que la iluminacién es la apropiada?

29. ;Se expone a altas temperaturas?

30. ;Se expone a tiempo prolongado frente a un computador?

31. ;Se expone a olores incémodos por largo tiempo?

32. ; Debe caminar por largos periodos de tiempo?

33. ¢Debe trasladarse de un lugar a otro al interior de la empresa
constantemente?

34. ;Debe trasladarse de un lugar a otro al exterior de la empresa
constantemente?

35. ¢ Constantemente debe cargar elementos pesados?

36. ¢ Siente agotamiento fisico la mayor parte del tiempo en su trabajo?

37. ¢;Siente agotamiento mental la mayor parte de tiempo de su
trabajo?

38. ¢ Diria que la mayor parte del tiempo siente estrés en su trabajo?

39. ¢ En general se siente conforme en su puesto de trabajo?

40. ; Trabaja permanentemente horas extras?

41. ; Considera que tiene apropiados periodos de descanso?

42. ;Considera que tiene todas las herramientas y elementos para desempenar su

trabajo? SI_ NO___, ;Que le haria falta?

43. ,En general como calificaria las condiciones ambientales en las que

normalmente ejecuta su trabajo? (Senale con una X solo una opcion)
a). _ Muy buena
b). _ Buena pero se puede mejorar
c). _ Regular

d). __ Deficiente

e). __ Le es indiferente

f). _ Otra, ¢Cual?

44 ;Que mejoras (infraestructuras, herramientas de trabajo, o funciones
administrativas) considera que deban establecerse para mejorar el desempefio de

su cargo?
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ANEXO B. Entrevista dirigida al gerente de la fabrica FA. Uribe Y Cia. Ltda.

Buenos (dias, tardes), Soy estudiante de Administracion de Empresas de la
Universidad de Narifio y la presente entrevista pretende reunir informacion para
desarrollar mi propuesta de investigacion. El objetivo de la presente entrevista es
proponer estrategias para el mejoramiento de la gestién del talento humano en la
fabrica F.A. Uribe y Cia. Ltda. Su informacién es de gran ayuda para el trabajo,
agradezco su colaboracion y su tiempo al responder las siguientes preguntas.

1. ¢Por que razén la empresa no cuenta con un direccionamiento estratégico, es
decir misién, visién, objetivos organizacionales etc.?

2. ¢ El objetivo del reclutamiento es divulgar la existencia de una vacante en el
mercado laboral y reclutar personas, Como se lleva a cabo el reclutamiento de
personal en la empresa y a quien se asigna esta tarea?

3. ¢ Se tiene en cuenta el personal de la empresa, para ocupar un puesto a la hora
de presentarse una vacante?

4. ;Como es el proceso para seleccionar entre las personas reclutadas, la
persona indicada, para el cargo vacante en la empresa?

5. ¢La metodologia para seleccionar el personal de empresa se encuentra escrita
en algun documento de la empresa? (Se realiza entrevistas o pruebas sicoldgicas
a los candidatos)

6. ¢ Existe un manual de funciones o de procesos en la empresa?

7. ¢ Se evalla el desempeno de los trabajadores? ;De que manera?

8. ¢Existe un sistema de recompensas y castigos para los empleados de la
empresa?

9. ;A que se atribuye que el rendimiento de la empresa este disminuido?

10. ;Qué medidas se han tomado al respecto?

11. ¢ Qué incentivos utiliza para motivar a sus empleados?

12. ¢ Considera que lleva buenas relaciones con sus empleados?

13. ¢ Cuadles son las politicas salariales de la empresa, estan documentadas?

14. ;Qué acciones toma la empresa para mejorar las habilidades y capacidades
relacionadas con el desempefio de las personas?

14. ; Cuando se presenta algun problema este se resuelve de manera concertada
con todos los empleados?

16. ;/Qué medidas de seguridad se han tomado para prevenir accidentes en la
empresa?

17. ¢ Realiza un seguimiento a las actividades planeadas?, ;de que manera?

18. ¢ Considera importante realizar este seguimiento? ¢ Por que razones?

19. ¢ Tiene sistematizado datos personales de los empleados?

20. ¢ Tiene sistematizado la nomina y pago de horas extras?

21. ¢ Sistematiza informacién acerca de cursos y/o programas de entrenamiento?
22. ;En que grado afecta a la empresa el ingreso de nuevos competidores?

23. ;Como estan las ventas en comparacion con afios anteriores?
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24. ; Afecta la inflacién que se viene presentando en el pais? ;De que manera?
25. ¢ El precio del délar afecta de alguna manera a la empresa?

26. ¢ Es necesario realizar inversiones tecnoldgicas en la empresa? Y si este fuera
el caso, ¢ Esta en capacidad de hacer la inversién?

27. ¢quien desarrolla las funciones de mercadeo o publicidad en la empresa?

28. ¢ En la produccion de velas se utiliza o realizan acciones que puedan afectar el
medio ambiente?, ;que medidas se toman al respecto?

29. ¢ Se participa en campafas que promuevan el cuidado del medio ambiente?
30. ¢ Considera que el producto es amigable con el medio ambiente? si

31. ¢ En términos financieros, como se encuentra la empresa?

32. ¢ Podria asumir una deuda significativa en este momento? (capacidad de
endeudamiento)

33. ¢ Cuenta con politicas y/o estrategias de recuperacion de cartera?

34. ;Se invierte sumas elevadas en publicidad?

35. ¢ Cuales considera son las principales fortalezas de la empresa?

36 ¢, Cuadles considera son las principales debilidades de la empresa?

37. ¢ Al exterior de la empresa que oportunidades se presentan en este momento?
38. ¢ Al exterior de la empresa que amenazas se presentan en este momento?
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