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RESUMEN

Ubicada en la ciudad de Cali, se encuentra una mediana empresa del sector
servicios llamada Administraciones HGV & CIA, que con una gran historia en el
mercado ha tenido un crecimiento constante, el cual se refleja no solo en el
numero de clientes que puede atender sino también en el tamafio de su
nomina. Pero a pesar de ser una organizacion en ascenso y estar a poco para
ser considerada una gran empresa (ya no una pequefia ni mediana) ha llevado
la administracion de su capital humano igual que desde sus primero afios de
fundacién, es decir de manera empirica, lo cual le representa grandes
dificultades a sus lideres administrativos.

Es por esto que, mediante un estudio de observacién, investigacion documental
y conversacion directa con los gestores de la administracién del personal, se
establece un modelo de gestion del talento humano adaptado a las
necesidades de la organizacion y ademas ajustado a las capacidades
econdmicas de la organizacion.

Como la implementacion de un modelo de gestion del talento humano es una
actividad totalmente nueva para Administraciones HGV & CIA, se plantea uno
basado en el modelo de gestion del talento humano por macroprocesos, por su
estructura simple pero completa, que facilita su comprension pero abarcando
todos los procesos necesarios para una mas eficiente administracién del
personal.



PALABRAS CLAVE

Gestion del talento humano, administracion del personal, administracién del
capital humano, macroprocesos, procesos, gestion humana.



DEDICATORIA

Todo el esfuerzo y tiempo invertido en este trabajo de grado se lo dedico
especialmente a mis padres, Liliana Moncada y Gustavo Vanegas, pues es por
ellos que he salido adelante con todo mi estudio y que he tenido la motivacion y
determinacion necesaria para esforzarme en culminar con mis metas

educativas.

Es por ellos que creyeron en mi y mis capacidades que yo ahora estoy donde
estoy y puedo presentar con orgullo un trabajo de grado, conseguido tras afios
de estudio y dedicacion.



AGRADECIMIENTOS
En primera instancia quiero agradecer a mis padres Liliana Moncada y Gustavo
Vanegas, que a pesar de las dificultades que representd el mantener mis
gastos de estudio en otra ciudad, siempre trabajaron y se esforzaron por

brindarme todo lo necesario para culminar la carrera profesional.

Agradezco también a mis amigos, aquellos que conoci en mi trayecto por la
universidad y con los cuales comparti no solo momentos de camaraderia sino
también de estudio. Trabajando con ellos no solo logré aprobar varios cursos

sino también aprender de ellos.

Adicionalmente otorgarle mi mas sincera gratitud al docente Oscar Ivan
Vasquez por su compromiso y excelente apoyo como asesor y guia para el

desarrollo de este trabajo.



CONTENIDO

I 10T [ [olox o] o EOu PP 1
2. Planteamiento del Problema ... 2
3. Pregunta de INVESHIGACION .........ccuviiiieiiiiiiee ettt 8
B @ ] o 1= 11/ 1 SOOI 9
4.2. Objetivos ESPECITICOS......uuiiiiiiiiiee e 9
T 0] 11 o= T o | o [ 10
I\, =3 (o To (o] (oo | - PO EERRPR 16
6.1 Enfoque y Tipo de EStUAIO.........oeiiiiiiiiiiiciiiieecce e 16
6.2 Técnica de Recoleccion de INformacion: .........cccccvveeeeiiiiee e, 17
7. MarcO REFEIENCIAL........ccuiiiie it 25
4 Y= T oo T =TT o TSR 25
7.1.1 Administracion de Recursos HUMAaNOS.........c.cceeeeieeiiiiiiiirieeeeeeeeseeenns 25
7.1.2 GeStiON A& PrOCESOS ....ccoiuiviiiie ettt 26
7.1.3 El capital humano de 1as empresas ..........eeeeveeeeeiieiiciiiiiieeeeee e 27
7.1.4 Los Macroprocesos De Gestion Humana.........c.occceeeveeeeniieeenieee e 32

7.2 MarcO CONEXIUAL .....coiiriiiee it e e e 45

1Y 1T SRR 45

LY 1Yo IO PUPRRRUPPRRPPPR 45

T ST U] 1 v= o [0 1SRRI 48
8.1.1 Analisis desde el macroproceso de Organizacion y Planificacion del
area de gestion NUMEANAL. ...........uuiiiiiieiee e e e e 48
8.1.2 Analisis desde el macroproceso de incorporacién y adaptacion de las
personas a la oOrganizacion..........ccccceevececiiiiieieee e 49

8.2 DISENO DE LOS PROCESOS DE GESTION HUMANA ACORDE A
LAS NECESIDADES Y LIMITACIONES DE LA ORGANIZACION ................ 59
8.2.1 Organizacion y Planificacion del Area de Gestion Humana............... 59

8.2.2 Incorporaciéon Y Adaptacion De Las Personas A La Organizacion ... 62

8.2.3 Bienestar Y Salud De Las Personas.........cccccceeeeeieiicniineieeeneeneeesnnnnns 66
8.3 Plan de Accién para la implementaciéon de los procesos de gestion de
talento humano basado en I0S MACIrOPrOCESOS. .......occuvveeeeiiiiiiiieeiiiiiiee e 70

9. Conclusiones y ReCOMENdACIONES..........cccouiiiiviiiiiiiieeeeeeeesseirereeeeee e e e e e e annnns 75



O Y (=] =T Lol - TSP 79
L1, ANEXOS ... e e e e e e e e e e 81
Anexo 1. Acercamiento a la emMpPreSa.........cuvvvvvvvvviiiiiiiiiii 81
Anexo 2. Conocimiento de Problemas de Gestibn Humana para Diagnostico



LISTA DE TABLAS

Tabla 1. Definicion de tamafio de emMpPreSas .......cccccvvevivvveie i 3
Tabla 2. Documentos de Administraciones HGV & CIA..........cccceviieeiiieecninee. 19
Tabla 3 Simbolos utilizados en la construccion de un diagrama de flujo........... 21
Tabla 4. Tipos de COMPENSACION ........c.c.uvviiiiiiieeeeee e e 39
Tabla 5 FOrmato de SEIECCION .......cccueviiiiiieiiee e 52
Tabla 6. Programa de beneficios en Administraciones HGV & CIA .................. 56
Tabla 7. Programa de incentivos N0 MONEtarios.........cccveeeveeeeeeeeiicciiiiiieeeeeeeen. 66
Tabla 8. Programa de benefiCios ........ccuuuviiiiiiie e 67

Tabla 9. Plan A& ACCION.... oot 70



Lista de Figuras

Figura 1. Proceso de analisis cualitativo de datos .............cccccceeeeeeeeeiiiiiicnnnne, 23
Figura 2. DefiniCiON 0@ PrOCESOS. .....cciuuiieiiiieeiieee ettt 26
Figura 3 Productividad definida como relacion entre insumos y productos ...... 28

Figura 4 Modelo de la administracion de los recursos humanos y los

SUDSISTEIMAS ...ttt e e e e e e e s s bbb e e ee e e e e e e e e e annnes 29
Figura 5 Modelo simplificado de insumos y productos en un sistema............... 30
Figura 6. Los Macroproceso de Gestion Humana............ccccccveeeeeeeeeeeecccciinne, 33

Figura 7. Procesos de Organizacion y Planificacion del Area de Gestion

Figura 8. Organizacion, Planificacion del Area de Gestién Humana................. 35

Figura 9. Procesos de Incorporacion y Adaptacion de las personas a la

(o] o T= 1 g1 1v2= Tox o] o H OSSPSR 35
Figura 10. Incorporacion y Adaptacion de las personas a la organizacion ....... 38
Figura 11. Procesos de compensacion, bienestar y salud de las personas...... 39
Figura 12. Compensacion, bienestar y salud de las personas .............ccccuuuee... 41
Figura 13. Procesos de Desarrollo del personal .........ccccoovveiiiiiiiiiiiniieeeee 42
Figura 14. Desarrollo del personal ..., 43
Figura 15. Organigrama Administraciones HGV & CIA..........cccoviieiiiiiiineeeene 47
Figura 16. Procesos de Reclutamiento y seleccion...........cccccveeeeeeeeeeeicicccnnnnnee, 51
Figura 17. Proceso de induccion de Administraciones HGV & CIA.................... 55
Figura 18. Planeacién estratégica del area de gestion humana........................ 60
Figura 19. Proceso de analisis y disefio de Cargos..........ccccvvvvveveeeeeeeeeeescennnnnn, 62
Figura 20. ProCes0 de SEIECCION.........cuvviie it ettt e e 63

Figura 21. Proceso de iNAUCCION..........ccoeiiiiiiiiiiiiieee e e e e e e e e e e e 65



1. Introduccidn

El presente trabajo estd desarrollado entorno a la organizacion
Administraciones HGV & CIA, una empresa del sector servicios constituida en
la ciudad de Cali y con mas de 25 afios de historia y que en cuyo recorrido ha
logrado llegar a tener un crecimiento tal que al afio 2019 cuenta con casi 300
empleados, pero a pesar de ello mantiene una administracion empirica para la
mayoria de los procesos pertenecientes a lo que hoy se conoce como gestion
del talento humano; denotando ademas de que el area o departamento ya sea
denominado de la misma manera o diferente, no existe. Lo que quiere decir
gue todas las responsabilidades del campo se hayan distribuidas en diferentes
personas de la organizaciobn que no han sido contratadas para dichas
funciones, o que al menos dentro del disefio de su cargo no se encuentran
esas responsabilidades, y que por concerniente se convierten en trabajo extra

gue sobrecarga de responsabilidades a estas personas.

Siendo un problema que ha persistido por varios afios se analiza el estado de
sus procesos relacionados a gestion humana y sus distintos componentes,
como sus responsables, flujo de actividades (como operan), logros,

dificultades, etc.

A partir de un analisis cualitativo de los datos obtenidos por medio de
entrevistas, observacion y revisibn de documentos, se propone una
estructuracion de un sistema de gestion del talento humano a partir del modelo
de los macroprocesos adaptados a las capacidades de la organizacion para
contratar nuevos cargos y su posible resistencia al cambio dada por gerencia

tradicionalista.

Contando ademas dentro de la investigacion con un plan de accion ordenado
para la buena estructuracién he implementacion del modelo de gestién del
talento humano que desarrolla aqui a partir de los macroprocesos, exponiendo

sus requerimientos tanto de personal como de tiempo.



2. Planteamiento del Problema

La empresa Administraciones HGV & CIA, presenta una serie de deficiencias
en el area administrativa de Gestion Humana que a pesar de haber sido
previamente identificadas se han mantenido vigentes por afios en la
organizacion, limitando su capacidad de crecimiento y a su vez entorpeciendo
el buen desempefio de los demas procesos y actividades de los otros campos

administrativos.
Las deficiencias observadas estan dadas en:

1) Estructuracion y definicién de procesos
2) Seleccién y Contratacion

3) Clima Organizacional y actividades de Bienestar

Como bien se ha dicho de primera mano, estas son todas deficiencias
correspondientes a un area administrativa especifica que es Gestibn Humana
(G.H.), y la razon por la cual persisten es porque dicha area no se encuentra
debidamente conformada con un personal idoneo y capacitado que pueda
suplir a cabalidad con las necesidades de este tipo gestion en la empresa, lo
cual representa una gran debilidad por el tamafio que actualmente tiene la
organizacion, con una cantidad de empleados que supera a los estandares de
clasificacion de pequefias y medianas empresas declarada en la ley 905 de
Agosto de 2004 tal como lo ilustra la tabla 1, por lo cual Administraciones HGV
& CIA entraria en una categoria de empresa grande que ha presentado un
crecimiento bastante elevado con relacion al nimero de trabajadores en su
nomina (290 empleados), que en contraste con el afio 2011 (150 empleados)

representaria un crecimiento de casi el 94% en 7 afios.



Tabla 1. Definicion de tamafio de empresas

EMPRESA NUMERO DE TRABAJADORES ~ ACTIVOS TOTALES POR VALOR

inferior a quinientos (500)

MICROEMPRESA p|onia de personal no superior a los SAMMLY

* diez (10) trabajadores
/ excluida la vivienda

entre quinientos uno (501) y
menos de cinco mil (5.000)
SMMLY

PEQUENA  planta de personal entre once (11)y
aa cincuenta (50)

MEDIANA  plgniq de personal entre cincuentay  entre cinco mil uno (5.001) a
. uno (51) y doscientos (200) treinta mil (30.000) SMMLV

Fuente: Ministerio de Comercio (2004)

El asunto mas critico de la situacion que presenta en el afio 2019 es que la
empresa sigue manejando los asuntos de gestion humana exactamente igual
gue en el afio 2011, afio en el cual se habia hecho un diagnéstico previo e
identificado la mayoria de las falencias de G.H que se expondran a
continuacién. Y esto es gracias a que el funcionamiento de la organizacion aun
marcha sobre los pilares del tradicionalismo, donde cada colaborador,
incluyendo altos mandos como el gerente general, trabajan con el concepto de
“asi se ha hecho siempre y ha funcionado” y por ende se piensa que asi se
debe seguir pero, por el contrario, ya han llegado a un punto en el que el
manejo del personal de manera tradicional como si aun fuesen una PYME, no
genera resultados satisfactorios y ademas interrumpe en el trabajo de los

administrativos que tienen tareas correspondientes a otras areas.

1) Deficiencias en Estructuracion y definicién de procesos: Sabiendo que
la empresa no cuenta con area de G.H. debidamente constituida y tampoco
cuenta con una estructuracion clara de los procesos que requiere para la
administracion del recurso humano, ésta presenta falencias evidentes en
multiplicidad de actividades que deberian tener en cuenta para una idonea y
productiva gestion del talento humano que promueva una mejor relacion de
la gerencia con el personal y estimular el compromiso de estos ultimos con

la organizacion.



Puntualizando las falencias administrativas del personal identificadas se

tiene que:

Hay inexistencia de interiorizacion de la misién y vision de la
empresa.

Falta sensibilizacion con los empleados por la mision y vision,
ademas de también de las metas empresariales.

Falta definir valores institucionales.

Existen diferencias entre los gerentes administrativo, operativo y
general que complican la generacion de cambios en la
administracion.

Falta actualizar el organigrama y bases de datos del personal.

Falta personal que de apoyo a la sistematizacién y entrega de
documentos para los colaboradores.

No hay evidencia de planeacién ni estandarizacion de los procesos
de administracion del recurso humano, a excepcién de los de
seguridad y salud en el trabajo.

Falta sensibilizacion de la gerencia por la importancia de los
procesos de gestion del talento humano, para poder generar los

cambios en la administracion.

2) Reclutamiento y Seleccién: Las deficiencias en las actividades

administrativas de estos procesos son como subproblemas de un problema

macro. Dentro de los procesos no definidos estructurados estan los que

corresponden a la seleccién y contratacion de personal, lo que implica que,

estos procesos se ven conformados por tareas de una responsabilidad

dispersa entre distintos administrativos (incluyendo algunos que no

corresponden al area de G.H.) que colaboran en la tareas de esta actividad,

lo que concluye en un método de seleccion y contratacion totalmente

empirico y que genera una carga laboral mas para otros puestos

administrativos que participan para que el proceso se cumpla.

Entrando en detalle en cuanto las actividades del proceso de seleccion se

tiene los siguientes descubrimientos:

4



3)

e No hay una preparacion propia de la entrevista con el postulado, es
decir, no se cuenta con una lista de preguntas estipuladas para el
caso que permitan al entrevistador tener una guia Unica que puede
seguir con cada aspirante por igual, conociendo todas aquellas
competencias técnicas y personales que requiera saber para cargo
en que se aplica la vacante.

e No hay un método de medicién de las competencias del aspirante.

e No hay trabajo de revisién de antecedentes, lo cual es crucial para
una seleccién de personal con aspirantes provenientes del exterior

de los circulos sociales de los colaboradores de la empresa.

Ademas de las falencias estructurales del proceso también se ha tenido un
sesgo en la divulgacion de oferta laboral o vacantes disponibles, debido a
gue los directivos han tenido una tradicion de colaboracién y preferencia por
la contratacion de personas cercanas a sus empleados, dejando limitada la
captacion de nuevo personal a los circulos sociales del interior de la
compaifiia, teniendo la permanente posibilidad de tener mejores candidatos

(en términos de capacitacion, estudios y experiencia) del exterior.

Deficiencias en Clima Organizacional y Actividades de Bienestar: A
pesar de que falta una estructura en Gestion Humana, el clima
organizacional es un tema que los directivos de Administraciones HGV &
CIA han podido percibir y diagnosticar con anterioridad elementos
relacionados al comportamiento en los empleados que pueden afectar las
relaciones interpersonales y con ello el clima organizacional. La observacion
y estudio de sus colaboradores en su trabajo ha llevado a los directivos de
esta empresa a identificar factores positivos en los cuales trabajar para
preservar, asi como también variedad de factores negativos de los cuales

han podido abordar algunos cuantos.

Al indagar en los problemas que actualmente afectan el Clima de la

organizacion, dentro del area administrativa se manifiestan problematicas



de regulaciones internas y medicion del desempefio, de la siguiente
manera: i) La empresa tiene formuladas medidas sancionatorias o
correctivas para los actos de mal comportamiento o mal actuar (como
agresiones, altercados, disputas etc.) de los empleados, pero no son
implementadas o simplemente se pasa por alto y es olvidado el reporte de
los hechos. ii) Del otro lado de la moneda, la organizacion también cuenta
con actividades de bienestar que compensan al empleado por su
desempefio y el aporte al mejoramiento y/o crecimiento que este le pueda
brindar a la empresa desde su puesto de trabajo, pero esto queda muchas
veces en los mismos términos que en el primer caso de las medidas
sancionatorias, son olvidadas o aplazadas a perpetuidad y el colaborador se
gueda sin compensacion o reconocimiento alguno. iii) La gerencia es
consciente de la falta de control y vigilancia interna con métodos de
medicibn que cuenten con métricas estandarizadas y tiempos de
implementacion estrictos que les permitan conocer oportunamente el
desempefio sus empleados. Aunque ya han implementado un método tipo
encuesta que les permite conocer el nivel de desempefio de su fuerza
laboral, esta es de un tipo descriptiva y no permite llevar célculos y

mediciones mas precisas y objetivas.

Ademas de todo esto, indagando el tema de bienestar mas a profundidad
en esta organizacion, se observa que existe un excelente compromiso por
el bienestar de los empleados que se puede evidenciar en sus buenas
practicas de actividades de prevencion y mejoramiento de la salud, en veras
de asegurar el 6ptimo estado salud de sus empleados, mediante examenes
médicos de ingreso, revision de puestos de trabajo, afiliacion de los
empleados a una ARL y las medidas obligatorias de seguridad y salud en el
trabajo que establecen las normas gubernamentales. Mientras que para la
promocion de salud mental se mantienen espacios de esparcimiento para
fechas especiales como la celebracion de cumpleafios del mes y festividad
de fin de afo (siendo esta ultima una actividad que se ha evadido en

algunas ocasiones). A pesar de que los empleados tienen bastante sentido



de pertenencia y aprecio por los directivos, las actividades de bienestar no
son muy satisfactorias para todos puestos que muchas veces se posponen
y todas estan limitadas para los administrativos ya que los operarios se ven

impedidos por la naturaleza de sus actividades.

Adicional a todo lo anterior también hay algunos casos de percepcion
altamente negativa de la gestion del recurso humano en la empresa, donde
algunos empleados manifiestan la nombran como “recursos inhumanos”.
Esto ultimo es debido a que también se presentan inconvenientes como
demora en entrega de documentos, desprendibles de pagos, cartas
laborales y pago de incapacidades. Esto repercute directamente en la
empresa puesto que los colaboradores a quienes les afectan estos
problemas no se ven bien compensados su trabajo y afecta su compromiso
laboral, ademas de verse temerosos ante cualquier llamado de la
administracién porque lo asocian con descargos y despidos.

Ante todos estos casos de inconformismos y de falencias en la gestion para
brindar bienestar empresarial, los colaboradores manifiestan reconocer la
preocupaciéon por mejorar la administracién en pro del talen humano la cual
se evidencia en el gerente administrativo, pero asi mismo es claro para
estos que sus esfuerzos por guiar a la organizaciéon por un cambio son

fuertemente limitados por los otros 2 gerentes que hay en la jerarquia.



3. Pregunta de Investigacién

¢ Cudl es el disefio apropiado de los procesos de organizacion y planificacion,
reclutamiento, seleccion y bienestar en la empresa Administraciones HGV &

CIA de modo que logre mejorar su gestion del talento humano?



4. Objetivos

4.1. Objetivo General
Proponer el disefio de los procesos de organizacion y planificacion,

reclutamiento, seleccion y bienestar para la empresa Administraciones HGV &
CIA.

4.2. Objetivos Especificos

e Diagnosticar los procesos administrativos relacionados con la gestion de
los recursos humanos de la empresa Administraciones HGV & CIA.

e Disefiar los procesos de organizacién y planificacién, reclutamiento,
seleccién y bienestar para la empresa Administraciones HGV & CIA.

e Elaborar un plan de accion para la implementacion de los procesos de
organizacion y planificacion, seleccién, socializacion, induccion vy

bienestar para la empresa Administraciones HGV & CIA.



5. Justificacion

Las empresas como organizacion pueden todas describirse como un conjunto
de procesos y recursos orientados a la consecucion de un objetivo especifico,
por lo cual, entre mas grande sea la empresa, mas procesos le componen y a
su vez, de estos procesos muchas mas actividades surgen para su correcto

funcionamiento.

Es aqui donde para una empresa es de gran importancia el conocimiento de su
propio funcionamiento a través de una division de procesos globales para cada
area de gestiéon, y de estos mismos desglosar flujopgramas de procesos mas
especificos que proporcionaran una estructura soélida y concisa de las
actividades de la empresa y los requerimientos de cada una de ellas, ademas
de conseguir con esto adoptar orden y control en cada proceso con medidas
de seguimiento como normas y politicas que serdn mas faciles de aplicar si

estan definidas dentro de la planeacion y estructuracién de los procesos.

Esta definicion y estructuracion de procesos que se plantea en el estudio de la
administracion de empresas puede que no sea implementado en las pequeias
y medianas empresas (PYME), pues por su composicion, una PYME puede
funcionar muy bien de manera tradicional y autocratica bajo decisiones y
ordenes directas de su duefio o gerente. Pero estds empiezan a tener
dificultades y a requerir de esta planeacion de procesos cuando empiezan a
crecer y a dejar de ser PYME'’s y contar con mas fuerza de trabajo de la que

pueda manejar un gerente de manera directa e inmediata.

Estas dificultades empiezan a manifestarse generalmente con mas fuerza en la
parte de la gestion de los recursos humanos, porque suele ser un area que no
se desarrolla como debe ser hasta que la organizacion no es lo suficientemente
grande para que asi lo amerite. Por tanto, en una etapa de planeacion y
desarrollo de procesos de Gestion Humana en organizaciones que empiezan a
caracterizarse como grandes empresas, se encuentran carencias de politicas,

disefios de cargos, control y monitoreo de responsabilidades, y demas flujos de
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procesos como son los de bienestar, desarrollo profesional, compensaciones,

seleccién y contratacién, entre otros.

Es por esto que, existen muchos autores hablan de la importancia de la
administracién de los recursos humanos como un factor de competitividad, en
términos de eficiencia, dinamismo y soluciéon de problemas (Chiavenato, 1983).
Asi mismo se empieza a marcar una diferenciaciéon del recurso humano,
denotandolo como un factor que agrega valor a la organizacion, sus procesos y
las salidas que esta genera, dejando atras la visualizacion del individuo como
fuerza de trabajo Unicamente. De modo que, en la administracion de empresas
la gestion de recursos humanos ha sido un campo de estudio de gran
importancia que marca la posibilidad de un buen manejo del personal,
aumentar eficiencia productiva, agregar valor y aumentar la competitividad de
las empresas, todo a partir de la planeacion, estructuracién y desarrollo del
area de gestion humana denotando una clara definicibn de procesos,

subprocesos y tareas especificas.

Ahora bien, conociendo la estructura de una organizacibn como un sistema,
compuesto por entradas, procesos y salidas, se comprende que asi mismo
debe de funcionar cada una de sus partes y que es indispensable estructurar
correctamente los procesos para que asi los elementos de entrada se
transformen eficientemente en el producto o servicio que ofrece la empresa al
mercado. Es aqui donde para el area de gestion humana se tiene definida una
estructura por macroprocesos, las cuales se dividen en 1) Organizaciéon y
Planificacion del area de gestiébn humana, Il) Incorporacién y Adaptacion de las
personas de la organizacion, lll) Compensacion, Bienestar y salud de las
personas, 1V) Desarrollo del personal V) y Relaciones con el empleado (Garcia,
Murillo y Gonzalez, 2011).

Teniendo como base este modelo de macroprocesos, aqui se tendra un

enfoque preciso en los 3 primeros macroprocesos

e Organizacién y Planificacion del area de gestion humana
e Incorporacion y Adaptacion de las personas de la organizacion

e Compensacion, Bienestar y salud de las personas
11



Entendiéndolos como aquellos que son ideales y alcanzables para la empresa

en la cual se desarrolla en caso de estudio.

Si una empresa organiza y planifica bien sus procesos de gestion humana,
podra tener conocimientos mas precisos de sus requerimientos de personal,
definiendo competencias y cantidad de personal en el area que lo requiera y en
el momento indicado, que le permitirhd contar con la fuerza de trabajo exacta
para funcionar correcta y eficientemente, evitando tener sobrecostos por
exceso de personal o manos de obra poco calificada, ademas de permitirle
llevar a la administracibn un seguimiento cuantitativo del personal, que le
ayudara a analizar y tomar decisiones a futuro, en épocas de crisis y/o escases
en la que sea necesario una reduccién de planta. Asi mismo como en caso
contrario, en vistas de crecimiento, sea imperativo identificar los requerimientos
de nuevo personal y una mayor fuerza de trabajo o la mejora de esta mediante
oportunidades de desarrollo educativo; todo esto teniendo claridad de los
cargos especificos de necesidad gracias al disefio de cargos. Ademas de la
planificacion cuantitativa y cualitativa del personal, este macroproceso le
permite a una empresa, tener un orden y control del conocimiento vy
cumplimiento de ambitos legales que le competan con el estado (Garcia,
Murillo y Gonzalez, 2011).

En cuanto a la Incorporacion y adaptacion de las personas como
macroproceso, le permitird a la organizacion tener marcos estructurales de
seleccién, induccion y contratacibn mas concisos y determinantes para la
captacion de los mejores aspirantes a una vacante, asi como también todo su
proceso de contratacién y socializacion con la empresa para que se acople
con facilidad, no solo a sus labores de puesto sino también a las politicas,
cultura y demas factores del ambiente interno de la empresa. Teniendo como
resultado de todo esto, una metodologia que incorpora a las personas mas
capacitadas con un proceso de adaptacién que hara que se desenvuelva mas
rapidamente como un trabajador eficiente que conoce todo lo necesario sobre

el lugar en el que trabaja (Garcia, Murillo y Gonzalez, 2011).
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Pasando al tercer macroproceso que trata de la compensacion, bienestar y
salud de las personas, tiene una gran importancia para una empresa si quiere
mantenerse mas competitiva en el mercado laboral, pues esto comprende todo
lo relacionado con los elementos de motivacion, higiene, seguridad y calidad de
vida del individuo en su trabajo, lo cual se traduce en bienestar y satisfaccién
del empleado con la empresa y su puesto laboral, teniendo asi una mayor
esperanza de fidelidad y permanencia por parte de este hacia la organizacion

(Garcia, Murillo y Gonzalez, 2011).

Aunque en este trabajo no se abordardn los macroprocesos restantes, se
puede aclarar que nos son menos importantes y podrian implementarse a
futuro en la medida que la empresa lo requiera, asi como cualquier otra
mediana empresa que se encuentre con desafios en la administracién del
recurso humano como producto de su crecimiento empresarial. Es por esto que
referente al cuarto macroproceso mencionado algunos autores recalcan la
importancia que tiene el desarrollo del personal en el entorno de constante
cambio de la actualidad. Garcia (2008) por ejemplo, recalca el aporte de este
macroproceso al crecimiento del empleado como persona y como profesional,
gue puede beneficiar a la empresa al volverse mas adaptable a los cambios y
mejor preparada para trabajos futuros dentro de la organizacion, agregandole
valor a esta misma con su desarrollo educativo, mientras que Chiavenato
(2002), nos expresa que el crecimiento intelectual del empleado puede ser
provechoso para una empresa cuando este se especializa en profesiones
afines a su cargo que le permiten a futuro desarrollar tareas mas complejas y

ser mucho mas eficiente.

Finalmente, el quinto macroproceso garantiza las buenas relaciones con el
empleado al final de su ciclo de vida en la organizacion y también durante su
instancia en el caso de que el colaborador integre organizaciones sindicales o
de representacion colectiva. Para el caso del presente estudio, este
macroproceso no se tendra en cuenta debido a que la organizacion no cuenta
con sindicato y no se evidencia interés por el proceso de salida de sus

colaboradores desde una perspectiva racional y estructurada.
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Es asi como una empresa grande o con un prospecto de crecimiento elevado
como lo puede ser este caso de estudio con Administraciones HGV & CIA,
requiere de una planificacion y estructuracion desde la observacion y definicion
de tareas y conjuntos de procesos organizados segun la actividad de trabajo
gue permitiran la gestién del talento humano con unas bases organizacionales
mas soélidas, aplicando conceptos de la organizacibn como un conjunto de
procesos, los cuales se componen por entradas, actividad de transformacién y
salidas, con los cuales la administracion tiene claridad de los elementos
competentes a la gestiéon del talento humano que recibe, asi como de los
distintos procesos que por los cuales deben pasar, teniendo el conocimiento
del qué hacer y cdmo hacer de las actividades especificas (que corresponden a
la actividad de transformacion en las caracteristicas de un proceso), y los
resultados que estos deben generar (entregables que permiten evidenciar el
trabajo realizado), donde para el caso preciso de Administraciones HGV & CIA
con el debido desarrollo por macroprocesos de Organizacion y Planificacion del
area de gestion humana, Incorporacion y Adaptacion de las personas de la
organizacion, y la compensacion, Bienestar y salud de las personas podria
manejar una gestion del talento humano mas organizada y eficiente que ponga

solucione y ponga fin a sus problemas administrativos con el recurso humano.

Si en administraciones HGV & CIA se logra llevar un buen trabajo en la
organizacion y planificacion del area de gestibn humana podra tener bases
sélidas, estructuradas en procesos que beneficiaran sus actividades de gestion
de del talento humano, comprendiendo el trabajo que debe hacer para mejorar
sus condiciones actuales de administracion en cuanto al recurso humano se
refiere. Asi mismo, al comprender aquellos procesos de incorporacion y
adaptacion del personal, la empresa puede evolucionar en sus métodos de
incorporacion de nuevo personal, teniendo en cuenta procesos mejor
estructurados con actividades que pueden no tener aun y que aportarian a la
organizacion mejores oportunidades de contratar a los candidatos mejor
calificados, todo bajo pardmetros de reclutamiento y seleccion objetivos y
cuantificables. Y con los procesos de compensacion, bienestar y salud de las

personas la empresa también podra trabajar en la solucion de aquellos
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problemas de clima y bienestar empresarial que aquejan a sus empleados,
otorgandoles una mejor percepcion de su trabajo, del lugar donde lo
desempefia y de sus compafieros tanto de los iguales como los administrativos
superiores; lo cual de manera coyuntural puede estimular al empleado a
trabajar mejor, mas motivado y a querer continuar aportando su fuerza y

conocimientos a la organizacion.

Claro esta que, aunque todos los demas macroprocesos son métodos que
pueden suponer una gran ayuda para toda empresa, para administraciones
HGV & CIA es evidente que hay que prescindir de algunos por diversos
factores, tenemos estos como los que en primera instancia podrian ser
implementados en la organizacion como una propuesta de cambio y

mejoramiento de la administracion o gestion del talento humano.
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6. Metodologia
6.1 Enfoque y Tipo de Estudio

La investigacion realizada en este trabajo tiene un enfoque cualitativo, puesto
gue se basa en la observaciéon y analisis de las caracteristicas del objeto de
estudio (que para el caso es una empresa en la ciudad de Cali), las cuales no
pueden ser sometidas a métodos de estudio cuantitativos que se basan en el
analisis matematico y estadistico, es decir atreves de cifras. Para el caso a
tratar se requiere de un analisis de comprension de un proceso administrativo
relacionado con la gestion de los recursos humanos y de como se estructuran,
para asi identificar falencias, fortalezas, oportunidades de mejora con el
cambio, entre otros elementos que no dan cabida a una recoleccién de datos
numeéricos ni a mediciones. Herndndez (2010) dice que el énfasis del enfoque
cualitativo no esta en medir variables del fenébmeno sino en comprenderlo, y es
el que comunmente se utiliza en campos de estudio relacionados con el
comportamiento humano, lo que lo hace preciso para la investigacién de este

caso por su concentraciéon en el area de gestion del talento humanao.

Para complementar, la investigacion usada en este trabajo esta basada una
investigacion de tipo exploratoria y descriptiva. La primera es donde se parte de
un terreno poco explorado (entendiéndose como la escasez de estudios
realizados), pasando por la observacién y la formulacién de hipétesis que
permitieron entablar y estructurar un tema de andlisis. Esto basado en como lo
explican Sanchez y Sarabia (1999) “a partir de una fase de observacion de la
realidad y de reflexién profunda acerca de ella, la investigacion exploratoria
procede de generar hipotesis alternativas susceptibles a ser contrastadas en

estudios posteriores (...)" (p. 59).

De ahi que, como complemento al tipo de investigacién también se usa el tipo
de investigacion descriptiva como continuidad a los analisis realizados a la

informacion recolectada por el tipo de investigacion exploratorio.

La fase de investigacion descriptiva, ya con un terreno de estudio claro, se

procede a la recoleccion de datos mas precisos para generar con ello analisis
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mas contundentes que demuestren una realidad mas exacta de la empresa de
estudio. Para ello se recurre a la entrevista, como primera medida de
profundizacion en la recoleccion de informacion asertiva sobre el panorama
actual de la organizacion, teniendo como fuente primaria al gerente de servicios
administrativos, persona en nivel jerarquico mas alto que reconoce y siente las
falencias de la empresa en la administracion de personal, expresando la
necesidad de un plan de mejoramiento para conformacién efectiva y funcional

del area.

Seguidamente dentro de la exploracién dentro de la organizacién se solicita
informacion ya organizada en documentos de los cuales puedan contar los
administrativos para conocer mas a profundidad los trabajos realizados en el

campo explorado de G.H.

6.2 Técnica de Recoleccidon de Informacion:

1. Tipo de Entrevista

Para generar un diagnostico de las condiciones de administracion del recuso
humano en Administraciones HGV & CIA se opta por el uso de la entrevista
como método de recoleccion de informacion, la cual fue aplicada a uno de los
mas altos cargos dentro de la organizacion; el gerente administrativo. Para ello
se tiene como opcion mas viable la entrevista de tipo semiestructurada, pues
esta consiste en la elaboracion previa de un listado de preguntas que sirven
como guia para la ejecucion de la entrevista y tiene la caracteristica de ser
flexible con el cuestionario en su aplicacién con el entrevistado, pues parte de
este tipo de entrevista consiste en dar paso a nuevas preguntas que puedan
surgir improvisadamente durante el transcurso de la entrevista, con el fin de
captar una mayor cantidad de informacion que pueda ser til para
complementar o dar profundidad a lo que se quiere buscar con las preguntas
guia. Asi se considera la entrevista semiestructurada la mejor herramienta a
usar por el amplio espectro que tiene y por lo que proponen Diaz, Torruco,

Martinez y Varela (2013) “su ventaja es la posibilidad de adaptarse a los
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sujetos con enormes posibilidades para motivar al interlocutor, aclarar términos,

identificar ambigledades y reducir formalismos” (p.163).

Las preguntas en la entrevista son basadas en la necesidad de adquirir el
conocimiento fundamental de la actividad de la empresa, sus caracteristicas,
antecedentes y objetivos, entre otros elementos que puedan brindar
informacion que permitan esclarecer fortalezas y debilidades de la organizacién
especificamente en el area administrativa de gestion del talento humano que es
el campo especifico de estudio a tratar. Para el desarrollo del trabajo se
realizaron dos tipos de entrevista: a) Acercamiento a la empresa (ver anexo 1);

b) Problemas de Gestion Humana (ver anexo 2)

Este acercamiento con la empresa a través de la entrevista se logra con ayuda
de:

e Gerente administrativo

e Asesor contable

La razon para haber realizado estas entrevistas es que son los administrativos
mas involucrados y sobre los cuales recaen la mayor parte de las
responsabilidades referentes a la gestion del recurso humano y que ademas
cuentan con toda la informacion en archivos que servirdn para el posterior

andlisis documental.

2. Andlisis Documental

Para conocer la empresa de manera méas técnica se analizan los documentos
formalmente estructurados por la organizacion que corresponden a la gestién
del personal o administracion de los recursos humanos. Para el caso de
Administraciones HGV & CIA, los documentos proporcionados por la
administracion son pocos, debido a la condicion ya expuesta de tamafio de la
organizacion y la poca sistematizacion de la informacion de las actividades

realizadas que conducen a la necesidad de organizar y gestionar mejor la
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informacion del proceso. Los documentos proporcionados se ilustran en la

siguiente tabla.

Tabla 2. Documentos de Administraciones HGV & CIA

Documento Informacion del documento

Este documento es el mas grande y completo que
pudo brindar la organizacién para el analisis, pues
este es un trabajo del afio 2011 en cuya elaboracion
fue participe el Gerente Administrativo al afio 2019.
En este documento existe una gran variedad de
analisis de la empresa entre los cuales estan el
Trabajo de Pregrado | panorama de problematicas y necesidades en la
gestion de los recursos humanos que se han
presentado hasta el afio de elaboracién y que
mediante las entrevistas se corrobora la prevalencia
de la mayoria de dichas probleméaticas vy
necesidades.

La empresa cuenta con documentos de disefios de
cargo para cada uno de los cargos administrativos,
Disefios de Cargos |los cuales contienen “objetivos, funciones vy
procedimientos” cada uno con la especificacion del
nombre de cargo.

Estos son documentos que al igual que los disefios
de cargos, la empresa cuenta con cada uno
debidamente estructurado para cada cargo
incluyendo los operativos. Estos documentos tienen
Manual de Funciones | contenido que puede ser de los disefios de cargos,
pero con el listado de actividades vy
responsabilidades diarias del puesto como
normalmente se encuentra en un manual de
funciones.

Esta informacién est4d abierta al publico por la
organizacion en su pagina web, donde exponen su
razén de ser como empresa y sus objetivos a largo
plazo.

Mision y Vision

Con estos documentos se obtiene un barrido de informacion técnico estructural
de la organizacion y de su trabajo en la administracion de los recursos
humanos, asi como la distribucién de responsabilidades del area en distintos
colaboradores de la organizacién ya que no se tiene definido formalmente un

departamento de gestioén del talento humano y tampoco sus procesos.
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Al contar con esta informacion se puede generar un diagnéstico de como lleva
a cabo la organizacion sus actividades relacionadas a la administracion del
recurso humano, donde se pueden identificar logros, falencias o dificultades,
actividades adicionales requeridas, etc. Y asi generar posteriormente una
propuesta de mejoramiento que cuente con un disefio de los procesos de
organizacion y planificacion, reclutamiento, seleccion y bienestar; con su

respectivo plan de accion para la implementacién en la empresa.

6.3 ¢ Cémo se disefia un diagrama de procesos?

Un diagrama de procesos o llamado también diagrama de flujo de procesos es
una representacion grafica del flujo o secuencias de actividades rutinarias de
un area de trabajo, la cual facilita la comprension del funcionamiento de los

procesos y la visualizacion de sus etapas (Manene, 2011).

Para su elaboracién Battistutti (2006) considera una serie de reglas que
permitiran que el producto final cumpla con su objetivo que es la solucidén de un
problema, pues un diagrama de flujo no solo se limita a la secuencia de
actividades sino también al como es que estas se direccionan a alcanzar un

resultado especifico.

A continuacion, se enumeran las reglas de Battistutti (2006) para la elaboracién

de un diagrama de flujo:
1. Todo diagrama de flujo debe tener un inicio y un fin.

2. Las lineas utilizadas para indicar la direccién del flujo del diagrama deben

ser rectas: verticales u horizontales.

3. Todas las lineas utilizadas para indicar la direccion del flujo del diagrama
deben estar conectadas. La conexion puede ser a un simbolo que exprese

lectura, proceso, decisién, impresion, conexién o fin del diagrama.

4. El diagrama de flujo debe construirse de arriba hacia abajo y de izquierda a

derecha.

5. Al realizar una tarea compleja, es conveniente poner comentarios que

expresen o ayuden a entender lo que hayamos hecho.
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6. Si la construccion del diagrama de flujo requiriera mas de una hoja, debemos

utilizar los conectores adecuados y enumerar las paginas correspondientes.

Como el diagrama de flujo es una representacion grafica hay que tener en

cuenta la simbologia comunmente utilizada en su elaboracion, y para ello se

puede observar la siguiente tabla que expone la funcion de cada elemento

grafico que puede contener un diagrama de flujo.

Tabla 3 Simbolos utilizados en la construccién de un diagrama de flujo

Representacion
del simbolo

Explicacion del simbolo

Se utiliza para marcar el inicio y el fin del diagrama de
flujo.

Se utiliza para introducir los datos de entrada. Expresa
lectura

Representa un proceso. En su interior se colocan
asignaciones, operaciones aritméticas, cambios de
valor de celdas en memoria, etc.

Se utiliza para representar una decision. En su interior
se almacena una condicion, y, dependiendo del
resultado, se sigue por una de las ramas o caminos
alternativos

Se utiliza para representar una decision multiple

Se utiliza para representar la impresion de un
resultado

Expresan la direccion del flujo del diagrama

Expresa conexion dentro de una misma péagina.
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- Representa conexion entre paginas diferentes.

Se utiliza para expresar un modulo de un problema,
subproblema, que hay que resolver antes de continuar
con el flujo normal del diagrama

Fuente: Battistutti (2006)

Como parte de los objetivos del trabajo de grado, se espera realizar un
diagnaostico de los procesos de gestion humana y a partir de esta informacion,
proponer el diagrama de proceso ideal para cada uno de los subprocesos de

gestion humana analizados.

6.4 Técnicas de Anédlisis de la Informacidn

El andlisis de la informacion se basa en el tipo de datos obtenidos en la fase de
recoleccion de informacién, como sugiere Hernandez (2010) si los datos
obtenidos son de tipo cuantitativo, estos deben tener un analisis de tipo
cuantitativo, mientras que, si los datos son de tipo cualitativo, el analisis de los
datos debe ser de tipo cualitativo, siendo este ultimo el caso preciso del estudio

realizado en el presente trabajo.

El andlisis cualitativo de datos se basa principalmente en el orden de la
informacion recolectada, donde el analista debe categorizar, organizar y
archivar la informacion de manera que se facilite su identificacion y basqueda
de acuerdo con el tema que requiera consultar y asi mismo relacionar datos de
iguales o similares caracteristicas, codificAndolos de modo que ya puedan estar
listos para ser interpretados y estudiados a profundidad en cada tipo de tema
definido, lo que deja un estudio ordenado de la informacién que permite la
construccion de un marco tedrico y descripcion del caso de estudio bien

estructurado.

El procedimiento de andlisis cualitativo de datos estructurado para este caso de

estudio se ve ilustrado en la figura 1.
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Figura 1. Proceso de analisis cualitativo de datos

Revisar que el
material
(datos) se
encuentre listo
para el analisis

Organizar e
interpretar los datos
recolectados

Establecer un
plan de trabajo

. personas sujetos de
Planteamiento estudio; encontrar

del problema o patrones, explicar
= sucesos, hechos y
contextos; construir

teoria.

Asegurar la
confiabilidad y
validez de los

resultados

Fuente: Adaptado de Hernandez (2010).

El primer apartado en el proceso del analisis cualitativo de datos es la revision
del material, con el objetivo de tener los datos recolectados en orden y listos
para su uso, tanto los obtenidos de archivos digitales como los de recoleccion

escrita a mano (escritos o notas en papel).

El segundo paso es establecer un plan de trabajo, lo que se puede ver como la
estrategia a seguir en toda la actividad de analisis de los datos. Esto ayuda
establecer unas reglas o pautas a seguir para que este tipo de investigacion tan
flexible mantenga un foco de estudio. El plan en este caso de estudio se
constituye principalmente de: I) Revision de la informacién recolectada, Il)
Organizar y analizar la informacion recolectada y lll) estructurar preguntas de
validacion de datos en los que puedan surgir dudas (para nuevas entrevistas o
consultas rapidas con el personal del objeto de estudio). Para este caso se

aplicaran entrevistas que permitan describir los procesos de gestion humana.

Seguidamente organizacion de los datos en este caso en una divisidon

estructurada por temas. En este caso en particular se efectlia de acuerdo con

23



los temas definidos para el estudio que parten de los procesos de gestion

humana.

En la cuarta etapa del proceso se puede resumir como la evaluacién dada
después de la interpretacion de los datos, sacando conclusiones vy
desarrollando un panorama de la problematica investigada y su desarrollo en el
campo de estudio y la historia de este, de modo que se puede llegar a si mismo
a la deduccioén de la fuente del problema. En este caso se concluird de acuerdo
a los resultados del diagnéstico y la propuesta de mejoramiento de cada uno de

los procesos de gestion humana.

Para finalizar, se asegura la confiabilidad de los datos exponiendo al usuario
las conclusiones obtenidas de la distinta informacion recolectada con las
entrevistas. En otras palabras, es una retroalimentacion entre el investigador y
el usuario fuente de informacién dentro del caso de estudio. Que aterrizado al
caso se ve como el constante contacto con el Gerente Administrativo de la

empresa quien ademas es a quien se le otorgara los resultados obtenidos.
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7. Marco Referencial
7.1 Marco Teo6rico

7.1.1 Administracion de Recursos Humanos

La administracion de empresas se constituye principalmente por la gestion de
los recursos de una organizacion para hacerla lo méas eficiente y productiva
posible, cumpliendo con unas metas y objetivos planteados, lo cual se puede
traducir a los 5 conceptos basicos que define la teoria clasica de la
Administracion, que son: Planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar (Fayol
1916). Posteriormente, un aporte a la definicion y conceptualizacion de la
administracion que con el tiempo otros investigadores fueron enriqueciendo con
nuevas teorias es el brindado por Mayo (1930) con el “Enfoque Humanistico” y
los estudios de la administracion de empresas en el ambito de las relaciones

humanas.

Desde esta perspectiva tedrica, Chiavenato, Villamizar y Aparicio (1983)
describen a las empresas como sistemas abiertos, los cuales se componen de
personas (que aportan conocimientos, habilidades y experiencia) y procesos,
correlacionandolos con el modo de funcionamiento de los sistemas bioldgicos

como los sistemas abiertos de la naturaleza.

En este punto, con la nueva vision que se tiene de una organizacion en si como
un sistema abierto, que por ende interactia con el medio que le rodea
(elementos del exterior de la organizacion) y su composicion estructural se
basa en procesos, se tiene un enfoque renovado en la Administracion de
Recursos Humanos, que da lugar no solo a un modelo de division de
actividades en conjuntos de procesos, sino también de cambio a una
administracion mas humanista y consiente del valor de las personas que
trabajan en una empresa, cambiandoles su fachada como un “recurso”, a la de
un ser integro con cualidades que aportan valor. Lo que marca un nuevo
cambio en la forma de gerenciar el recurso humano, de modo tal que la
importancia o relevancia creciente por las cualidades y competencias del
personal dan paso a una nueva transformacién a la administracion de los

recursos humanos, pasando a ser llamada “gestion del talento humano”, esto
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como resultado de un principio que se basa en el valor del aprendizaje y que
Zabaleta (2011) denomina como el supuesto en el cual las capacidades
humanas y el talento son construcciones moldeables y el individuo puede
desarrollarlas o potenciarlas en beneficio propio y de su entorno, que ademas
Tejada (2011) por su parte explica que, desde la perspectiva de la gerencia la
gestion del talento se basa en la legitimizacion del potencial humano en
relaciéon con los procesos productivos eficientes y eficaces; afiadiendo que,
desde la gerencia las organizaciones a partir de esto deben desempefiar un
nuevo papel en cual adquiera conocimientos que le permitan detectar, apoyar e
impulsar el talento de los empleados ademas del suyo propio.

7.1.2 Gestion de Procesos

A comienzos del nuevo milenio siguen apareciendo avances en el estudio de la
administracion de empresas basado en la visualizacion de las organizaciones
como sistemas compuestas por procesos que funcionan como engranajes,
interconectados, que en conjunto trabajan para dar puesta en marcha al
sistema completo, lo que define Alvarez (2012) como “Conjunto de los recursos
y de las actividades, interrelacionadas, repetitivas y sistematicas, mediante los
cuales unas entradas se convierten en unas salidas o resultados”, secuencia

ilustrada en la siguiente figura.

Figura 2. Definicién de procesos

Proceso o
Insumos ) Resultados
Conjunto de (Salidas)

actividades

(Entradas)

Retroalimentacion

Fuente: Elaboracion propia.

Esta definicion de los procesos también se le puede ver reafirmada dentro de
las normas ISO 9000 de 2015, que de los procesos como un “conjunto de
actividades mutuamente relacionadas que utilizan las entradas para
proporcionar un resultado previsto”.
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Esto da como resultado que autores tomen como punto de partida la
investigacion en la productividad empresarial a partir del desarrollo y
mejoramiento de los procesos, como propone por ejemplo Carrasco (2005) que
explica la visualizacion de los procesos como “una forma integradora de
acercamiento a la organizacion que permite comprender la compleja
interaccién entre acciones y personas distantes en el tiempo y el espacio”
(p.11) Y también hace énfasis en que nos ayuda a observar los procesos mas
alla que solo como un conjunto de actividades, sino como un elemento de
entendimiento globalizado de las atareas que realizamos, dando como ejemplo
ilustrativo que el hecho de si “estamos construyendo una casa” tenemos una

vision mas amplia que “pegando ladrillos” (Carrasco, 2005).

Siguiendo por esta misma linea de ideas, se puede empezar a hablar de los
procesos como un modelo de gestion denominado “gestion de procesos”, en el
cual se puede evidenciar una forma de mejorar la administracion de un sistema
a través de la individualizacion y de los procesos, un hecho al cual alude
Maldonado (2011) describiendo la gestion de procesos como un “proceso de
optimizaciéon de procesos” dado por su objetivo de mejorar el desempeiio de
una organizacion por medio de la optimizacion de sus procesos de forma

continua.

7.1.3 El capital humano de las empresas

Continuando con las teorias de la administracion y gestién del recurso humano
nos encontramos con la implementacion del término “capital humano” que
segun Werther & Davis (2008) fue usado por primera vez por Gary S. Becker,

Premio Nobel de Economia en 1992.

Se expresa que el capital humano estad ligado a la productividad de la
organizacion, pues este como recurso de trabajo que aporta unos
conocimientos y habilidades puede influir en que el producto final del servicio

gue ofrece una empresa pueda ser mejor o0 peor.

Una vez entendido el concepto de capital humano y su relacién con la

productividad de la empresa (ver figura 3), se determina que la administracion
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del capital humano puede ayudar a mejorar la productividad de las
organizaciones aportandoles un recurso humano mas eficiente mediante la
identificacion de objetivos que deben estar trasados en funcion de las metas de
la organizacion y también apoyados indirectamente en el mejoramiento de la

calidad de vida laboral de los empleados.

Figura 3 Productividad definida como relacion entre insumos y productos

Productos Bienes y servicios

Productividad . = . . . .
insumos personal, capital, materia prima y energia

Fuente: Werther & Davis (2008)

Conociendo la importancia de la fuerza de trabajo en la productividad Werther
& Davis (2008) contindan explicando que en la administracion del recurso
humano hay que entender que toda organizacién es un sistema y que como
sistemas estos se componen de mudltiples actividades y procesos que se
relacionan entre si, y en la administracion de los recursos humanos se puede
observar como un subsistema que se relaciona con los demas que componen a
la organizacion asi como también de sus desafios del entorno. Y este
subsistema debe tener trazadas una serie de normas y objetivos que
evidencien su aporte al funcionamiento del sistema en general; para lo cual
también se define que es indispensable que dentro de sus procesos haya
métodos de medicién y control de las distintas actividades del capital humano
gue puedan dejar evidencia de que tan bien estan funcionando las actividades

y el personal que las realiza.
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Figura 4 Modelo de la administracion de los recursos humanos y los
subsistemas

gratives
o

I
FUNDAMENTOS
Y DESAFIOS

v
RELACIOMNES CON I
EL PERSONAL Y PREPARACION
EVALUACION DE ¥
Lo AT SEIETINES SELECCION
ORGANIZACIONAL « Sociales
« Organizativos
« Funcionales é"
« Personales 7
§
£
" mn
COMPEN- DESARROLLO
L SACION Y ¥
2. 4
-:g@‘ EVALUACION EVALUACION
Realimentacidn entre Desafios de las actividades de recursos humanos
actividades y objetivos generados hacia y desde el entorno

Fuente: Werther & Davis (2008)

Dentro de este mismo modelo de la administracion del capital humano también
se toma en cuenta la del concepto fundamental de la composicion de un
proceso individual (similar al observado en la gestion por procesos, figura 2), el
cual se rige por el requerimiento de unos insumos para transformarlos y
convertirlos en un producto, contando con un método de control llamado
retroalimentacion que otorga informacion de si el proceso se esta efectuando
bien o si estad presentando fallas. Werther & Davis (2008) presentan en los
insumos a los desafios y los recursos humanos diferenciados por su educacion
y habilidades; en el proceso de transformacion a las actividades de

administracién de los recursos humanos, reclutamiento, capacidad y demas
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actividades; y en el producto terminado a las aportaciones de los recursos

humanos como los trabajadores capacitados y motivados.

Figura 5 Modelo simplificado de insumos y productos en un sistema

Realimentacién -
Proceso de
Insumos — . — Productos
transformacion
INSUMOS PROCESO DE 'RODUCTOS
« Desafios TRANSFORMACION « Aportaciones de los
= Recursos humanos = Actividades de administracién recursos humanos
« Educacion de recursos humanos « Trabajadores capacitados
« Habilidades « Reclutamiento « Trabajadores motivados
« Capacidad
= Otros

Fuente: Werther & Davis (2008)

Retomando lo observado en la figura 4 “Modelo de la administracion de los

recursos humanos y los subsistemas”, en este modelo se comprende una

estructura conformada por los siguientes subsistemas que a su estan

conformados por las distintas actividades de la administracion del capital

humano:

Fundamentos y desafios: Los desafios de la administracion del capital
humano se basan en contribuir en la eficiencia y eficacia de la
organizacion, manteniendo un compromiso ético y socialmente
responsable. Estos desafios también abarcan los otorgados por la
actividad econdmica, el incremento de la competencia, la presion de
influencias externas, entre otros mas. Para ello se requiere que la
administraciéon del capital se organice de forma tal que pueda apoyar
adecuadamente a la gerencia a alcanzar metas.

Preparaciéon y seleccién: En este subsistema se toma en cuenta el
valor de la informacion, recalcando la importancia de tener un “sistema

de informacion sobre recursos humanos”, el cual le permite a los
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especialistas en de la administracion del capital humano conocer a fondo
los puestos de trabajo y asi identificar necesidades, problemas y
oportunidades de mejora para incrementar la productividad de cada
puesto en la empresa, asi como también de tener estimaciones de
necesidades de recursos humanos a futuro que serviran como asesoria
a la gerencia para procesos de seleccion de personal.

Desarrollo y evaluacion: Con un nuevo personal contratado se
requiere una induccion de este a la empresa y a su puesto de trabajo
para que conozca politicas y procedimientos de la organizacion; y con
un diagnostico posterior en su puesto de trabajo se identifica si hay
necesidad de una capacitacion. En este subsistema también se observa
la calificacion del desempefio del personal mediante evaluaciones
periddicas con las cuales la empresa puede dar retroalimentacion a sus
empleados sobre su desempefio y saber si hay acciones que corregir.
También se aprovecha de la base de informacién para dar sugerencias
ocupar vacantes mediante promociones internas en vez de hacer
contrataciones externas.

Compensacion y proteccidén: Las compensaciones son un elemento
fundamental para mantener y motivar al empleado, es por ello por lo que
se deben proporcionar sueldos y salarios justos en retribucion de la
productividad de los empleados. Si existiese una baja compensacion
podria dar lugar a desercién y altas tasas de rotacién de personal; y con
un nivel demasiado alto de compensacion la organizacion puede perder
capacidad competitividad. Adicional a ello, la empresa debe mantener a
su personal seguro, protegiéndolo de riesgos laborales mediante
programas de salud y seguridad.

Relacion con el personal y Evaluacién: Como la motivacion no solo se
encuentra en aplicar un pago justo, aqui se habla de mantener motivado
al empleado, manteniendo unos buenos mecanismos de comunicacion
éste. Al presentarse problemas individuales o interpersonales se puede
recurrir a la implementacion de medidas sancionatorias o de asesoria de

acuerdo la gravedad del caso. En cuanto a la evaluacion, se involucra al
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departamento que se encarga de la administracion del personal para
gue este también sea evaluado, y asi medir éxitos e identificar errores,
todo con el fin de proporcionar mejores formas de otorgar valor a la

organizacion.

7.1.4 Los Macroprocesos De Gestion Humana

Avanzando mas en la evolucién de las teorias de la administracion y la gestion,
se abren paso otros conceptos que también se apropian de los aportes a la
investigacion del mejoramiento de la gestidén a través del mejoramiento de los
procesos, como el que describe Garcia, Murillo y Gonzalez (2011) en los
macroprocesos de la Gestidon del Talento Humano. Siendo este un importante
aporte tedrico que comprende la estructuracion del area de gestiéon de humana
a partir de la premisa de la conformacion de procesos que agrupados por la
similitud de sus objetivos conforman procesos mas grandes denominados
“macroprocesos” (ver figura 3), un elemento que puede ser de mucha ayuda
para la conformacion o mejora del area en cuestion, dando un entendimiento
global y seccionado de como deber ser el funcionamiento del departamento
apoyado por herramientas que soportan orden y control a las actividades como
lo son los flujogramas de procesos, formatos de indispensabilidad para cargos
(ejemplo los de seleccién de personal, evaluacion de desempefio, descripcion
de cargos, etc.) y esquemas para generacion y elaboracion de manuales de
funciones, politicas de la empresa y definicion de practicas de bienestar
reflejados en incentivos y beneficios. Todo esto apoyado en aportes de otros
autores que han hecho investigacion en la gestién de los recursos humanos
como Rodriguez (2002), Chiavenato, Villamizar y Aparicio (1983) y la misma

Garcia (2008), entre otras muchas referencias.
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Figura 6. Los Macroproceso de Gestion Humana
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Fuente: Garcia, Murillo y Gonzéalez (2011)

El primer macroproceso de gestion del talento humano es denominado
“Organizacién y Planificacion del Area de Gestion Humana” (Garcia, 2010) es
la fase de preparacion y como lo indica su hombre, de organizacion del area
para que esta funcione correctamente y que sus actividades marchen armonica
y eficazmente. Comprende la necesidad de mejoramiento del desempeiio de
las personas, la cantidad y tipo de personas requeridas (por conocimientos,
estudios y habilidades), las politicas de la empresa y las normas legales sobre

las que se deben mover las actividades que le componen.

Este macroproceso estd compuesto por los procesos de ) Planeacion
Estratégica, 1) Politicas del Area, 1) Andlisis y Disefio de Cargos IV) y Marco
Legal, siendo este Ultimo mas que como un proceso es una referencia a la
normativa legal que cobija a las actividades de gestion humana (Garcia, 2010).

El flujo de entradas y salidas de este proceso se presenta en la figura 2.

La figura 4 muestra el flujo de entradas y salidas que hacen parte del primer

macroproceso.
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Figura 7. Procesos de Organizacion y Planificacion del Area de Gestion

Humana
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Fuente: Garcia, Murillo y Gonzéalez (2011)

Planeacion Estratégica: Este proceso se refiere a la orientacion que se le
debe dar a la secuencia de actividades del area, para que estan se ejecuten de
manera coordinada y con el conocimiento de los requerimientos precisos de

cantidad de personal y tiempos de consumo de dichas actividades.

Politicas del Area: Consiste en el establecimiento de una politica general que
da lineamientos y enfoques a los criterios de accidén de las directrices de la

organizacion ademas de orientar al cumplimiento de sus objetivos.

Andlisis y Disefio de Cargos: Este proceso se divide en dos fases, una que
es el andlisis del cargo, la cual consiste en la descripcion de los puestos de
trabajo, dejando claro cuales son sus deberes, responsabilidad y todas las
actividades que le comprometen en su funcion. La otra es el disefio del cargo,
gue consiste en la descripcion del perfil que se requiere para tomar el cargo y
asi cumpla con las exigencias del puesto. Garcia Murillo y Gonzalez (2011)
especifican que al final ambas fases de este proceso se ven reflejados en lo

que se conoce como “manual de funciones”.

A continuacion se presenta el proceso especifico de Organizacion, Planificacion

del Area de Gestién Humana (Ver figura 5):
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Figura 8. Organizacion, Planificacion del Area de Gestién Humana

Organizacion y
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— Marco Legal

Analisis y Disefio
de Cargos

Fuente: Garcia, Murillo y Gonzalez (2011)

El segundo macroproceso es la Incorporacion y Adaptacion de las personas a
la organizacion, el cual consiste en la captacion del mejor personal que pueda
ofrecer el mercado laboral o, en otras palabras, conseguir a las personas con
las mejores habilidades y caracteristicas para el puesto de trabajo, ademas de
la busqueda de la adaptacion completa del nuevo integrante a sus funciones y

las costumbres y cultura de la organizacion.

A este macroproceso lo conforman los procesos de requisicion y reclutamiento,

seleccién de personal, contratacion y la socializacién e induccion.

Figura 9. Procesos de Incorporacion y Adaptacion de las personas a la

organizacion
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Fuente: Garcia, Murillo y Gonzalez (2011)

Requisicion y reclutamiento: Garcia (2008) establece que “la requisicion y el
reclutamiento consisten en definir o establecer adecuadamente los perfiles
necesarios y de ahi descubrir o identificar a los candidatos potenciales para
ocupar ese vacante dentro de una organizacion”. Con esto tenemos que el
término “requisicion” se refiere a la actividad previa al reclutamiento, y que
consiste en la descripcion de un cargo requerido en un area de trabajo y el
perfil que deben cumplir los candidatos. Mientras que el “reclutamiento” se
refiere a la forma en que se captan a los candidatos potenciales que cuenten
con los requerimientos minimos del puesto. Para el proceso de reclutamiento
existen dos fuentes, la externa y la interna. El reclutamiento interno consiste en
seleccionar candidatos del interior de la organizacion, lo cual les da la
oportunidad a los empleados a subir escalafones en la organizacién o pasar
ascender a puestos mas desafiantes y posiblemente de mejores condiciones
salariales o de trabajo mas motivantes. Mientras que el reclutamiento externo
es el que se conoce por la blusqueda las mejores personas que pueda captar
del mercado laboral, es decir, conseguir candidatos de fuera de Ia

organizacion.

Seleccion: El proceso de seleccion trata sobre las actividades por las que pasa
un candidato para ser elegido (como lo pueden ser pruebas psicotécnicas,
estudio de hojas de vida, entrevistas, etc.), teniendo en cuenta que la
organizacion busca a la persona mas apta y capacidad para el puesto, lo que
Garcia (2008) describe como escoger al candidato que mas se adecue al

cargo, en pro de la efectividad y desempefio de la organizacion.
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Garcia (2010) recalca que este es un proceso que inicia cuando un candidato

postula su hoja de vida, y culmina cuando se toma la decision de contratarlo.

Contratacion: El codigo sustantivo del trabajo define el contrato individual de
trabajo como “... aquel por el cual una persona natural se obliga a prestar un
servicio personal a otra persona, natural o juridica, bajo la continuada
dependencia o subordinacion de la segunda y mediante remuneracion”. Garcia
Murillo y Gonzalez (2011) definen sus tipos, determinados por duracion, forma
o aplicaciones especificas como por ejemplo aquellos que son por obra, por

practica, por formacion, entre otros.

Recopilando los procesos anteriores, este es el que culmina con todas las
actividades de seleccion, cuando ya se ha tomado la decision de proceder a

contratar a un candidato y vincularlo formalmente a la organizacion.

Socializacién e induccién de personal: Este proceso consiste en la
integracion efectiva y rapida del nuevo personal a la organizacion, que le
permita conocer la empresa, su cultura, costumbres, normas, politicas, grupos
de trabajo y todo lo de su entorno de trabajo para que asi se desenvuelva en

sus actividades con naturalidad oportunamente.
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Figura 10. Incorporacion y Adaptacion de las personas a la organizacion
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Fuente: Garcia, Murillo y Gonzéalez (2011)

El Tercer macroproceso es compensacion, bienestar y salud de las personas,
el cual se refiere a la estructura de un sistema que otorgue compensaciones a
los empleados por su desempeiio y que dichas compensaciones brinden
motivacion y satisfaccion de sus necesidades mas evidentes. Esto lo que busca
es gque el empleado se sienta a gusto en su lugar de trabajo y reafirme su
sostenibilidad y permanencia dentro de la organizacion. Las compensaciones
no solo pueden ser de tipo econdmico sino también de afectacion integral,

reconocimiento del trabajador como persona.

Este macroproceso comprende los procesos de Compensacion y Estructura
Salarial, Incentivos y Beneficios, Higiene y Seguridad Industrial, y Calidad de
Vida Laboral.
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Figura 11. Procesos de compensacion, bienestar y salud de las personas
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Fuente: Garcia, Murillo y Gonzéalez (2011)

Compensacion y Estructura Salarial: Este es un proceso que se basa en la
remuneracion por servicio de los trabajadores de la organizacion. Esta
remuneracion puede darse como una compensacion financiera o no financiera
como lo describen Garcia, Murillo y Gonzalez (2011). La compensacion
financiera puede ser directa, la cual comprende los beneficios econdmicos de
ley como el salario, las primas, las comisiones y las vacaciones; o también
puede ser indirecta que se ve reflejada en aquellos pagos por fuera de los
derechos de ley como las propinas, vacaciones extralegales, horas extras, etc.
Mientras que la compensacibn no financiera se compone de aquellos
reconocimientos no monetarios que se le otorga al empleado y que le pueden
ayudar a mantenerse en la organizacion, como por ejemplo las promociones
laborales, calidad de vida en el trabajo, estabilidad laboral, entre otros. A
continuacién se presenta la tabla 2 donde se resumen los tipos de

compensacion:

Tabla 4. Tipos de Compensacién
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Compensaciones organizacionales

Financieras

- - No financieras
Directas Indirectas

Vacaciones

Primas

Oportunidades de trabajo
reconocimiento y autoestima.
Seguridad en el empleo.
Primas por salario Calidad de vida en el trabajo.

Adicionales Orgullo de la empresa y del
trabajo. Promociones, libertad
y autonomia en el trabajo.

Propinas

Horas extras

Comisiones, bonificaciones,
salario directo

Efectos financieros
de los beneficios
concebidos

Fuente: Garcia, Murillo y Gonzélez (2011)

Incentivos y beneficios: Este es proceso con el cual las empresas buscan
mantener la fidelidad de sus empleados con la organizacion, por medio de
reconocimientos al buen desempefio que los motiven a quedarse y a su vez a
trabajar mejor. Este proceso hace parte del sistema de recompensas y
sanciones, ubicandose en el primer componente que tiene por objetivo premiar
a los empleados por su trabajo sobresaliente o por la consecucion de metas u

objetivos (segun como lo plantee la organizacion).

Los incentivos pueden ser monetarios 0 no monetarios, para lo cual la empresa
podra disponer de acuerdo con su capacidad, la cantidad de remuneracion
econdmica a otorgar si opta por los monetarios (ejemplo incrementos salariales
en montos fijos por objetivos o porcentuales por puesto de trabajo), y de igual
modo cuenta con un sin limites de posibilidades para dar reconocimientos no
monetarios que exalten o generen orgullo al empleado por seguir en la
organizacion (ejemplo son el empleado del mes, medallas de reconocimiento,

aniversarios, etc.).

Higiene y seguridad industrial: Tiene como objetivo la preservacion de la
salud de los empleados, puesto que en todo lugar de trabajo existe posibilidad
de adquirir una enfermedad laboral o ser objeto de accidentes, que al final para

la organizacion se pueden traducir en gastos econdmicos por indemnizacion de
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estos sucesos, ademas de los perjuicios fisicos y/o psicologicos en los que
puede incurrir el afectado. Por ello la importancia de este proceso en una
organizacion, es mantener condiciones éptimas de seguridad en los puestos de
trabajo, y elementos de seguridad para las actividades que lo requieran. Cabe
recalcar que éste es un proceso de implementacion exigida por el Estado

colombiano en el Ministerio de Trabajo desde el afio 2014.

Calidad de vida laboral: En este proceso se incluyen todos los aspectos del
entorno de trabajo del empleado que promuevan su satisfaccion fisica,
psicolégica y social de la persona en su puesto laboral. Esto se considera bajo
la premisa de que la condicion emocional del trabajador puede afectar a su
desempefio, tanto positiva como negativamente de acuerdo con su nivel de

bienestar.

Figura 12. Compensacion, bienestar y salud de las personas
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Fuente: Garcia, Murillo y Gonzalez (2011)

El macroproceso de Desarrollo del personal consiste en la conservacion de la
informacion de la organizacién, ademas de preservar y mejorar el desempefio
de los empleados, promoviendo el desarrollo tanto personal como profesional,

gue en conjunto formarian un crecimiento integral del individuo.
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Figura 13. Procesos de Desarrollo del personal
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Fuente: Garcia, Murillo y Gonzéalez (2011)

Capacitacién y entrenamiento: Con este proceso lo que se busca es
preservar el talento humano, manteniendo las habilidades de los empleados y
mejorandolas continuamente aprendiendo nuevos conceptos, técnicas vy
conocimientos. Esto provee a la organizacion de fuerza de trabajo
constantemente actualizada en informacion y métodos que les permitan realizar
su trabajo siempre con la mayor eficiencia. Se entiende por separado que, la
capacitacion es el proceso de aprendizaje que debe realizar el empleado,
mientras que el entrenamiento se refiere a la mejora de las cualidades fisicas,

la destreza y habilidades de la persona.

Desarrollo del personal: Este proceso comprende el desarrollo del personal
como profesionales y el plan carrera, esto como la necesidad de las empresas
por mantener su capital humano e incrementar su valor a través del desarrollo
profesional, lo cual otorgard oportunidad a los empleados de crecer en sus
estudios y de aspirar a nuevos cargos dentro de la organizacion donde pueda
ser mas util con sus nuevos estudios y a su vez aportar a la competitividad de

la empresa.
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Evaluacion del desempefio: Como su nombre lo indica, este proceso se basa
en las actividades que una organizacion debe implementar para evaluar el
desempefio del personal. Este proceso se ve regido por unas normas y
medidas de evaluacion que sirven como directrices de objetividad critica y que
varian de acuerdo con el puesto de trabajo que se evalla. Cabe recalcar que,
aunque este proceso proviene del campo militar (surge en la milicia
estadounidense) tal como lo indican Garcia, Murillo y Gonzélez (2011), en el
area administrativa no se basa unicamente en la medicién del desempefio del
empleado en su trabajo, sino también del empleado en su grupo de trabajo, es
decir, se toman en cuenta también formas de medir el manejo de las relacione

interpersonales en el puesto laboral.

Monitoreo: El proceso de monitoreo consiste en llevar un control de las
actividades de los empleados, manteniendo el rumbo fijo a la ejecucion de la
planeacion y a la consecucion de los objetivos de la organizacion. EI monitoreo
puede llevarse a cabo de acuerdo con lo que designe necesario la gerencia,
siendo riguroso y estricto o siendo flexible dando confianza a los empleados,
teniendo en cuenta que la primera opcion se basa en los postulados de
Douglas McGregor de la teoria X donde no se le puede brindar confianza al
trabajador, mientras que la segunda opcion es mas direccionada a la teoria Y

donde se considera mejor darle mas libertad al empleado.

Figura 14. Desarrollo del personal

Desarrollo del
Personal

| Capacitacion y
Entrenamiento

Desarrollo del
Personal

Evaluacién del
Desempeno

— Monitoreo
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Fuente: Garcia, Murillo y Gonzéalez (2011)

El ultimo macroproceso corresponde a las relaciones que se tienen con los
empleados, teniendo en cuenta que estos pueden llegar a reunirse como
colectivos 0 mas organizadamente como sindicatos y ejercer presiones con
argumentos de legales a los directivos cuando tengan la necesidad de una

solicitud o peticién para abrir una negociacion.

Adicionalmente este macroproceso también incorpora la metodologia
concerniente a la negociacion y terminacién de un contrato o ruptura laboral.
Como los procesos que se hablan en este punto aun no son de una necesidad
latente en la empresa de estudio, no se profundiza mas en su descripcidn

tedrica.
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7.2 Marco Contextual.

Mision

Brindar soluciones Optimas a los problemas administrativos de nuestros
clientes de Propiedad Horizontal en el sector de Cali, que contribuyan a mejorar
la calidad, la convivencia y el bienestar familiar de los mismos, a través del

trabajo y la formacion integral y continla de nuestros empleados, guiados por

valores como la transparencia, la honestidad, el respeto y la humildad.

Vision

Para el 2019 queremos ser la empresa mas reconocida en el Valle del Cauca
por su excelente labor en la Administracion integral de la Propiedad Horizontal,
impulsados por la implementacion de normas ISO, tecnologia y el buen

desempefio de nuestros colaboradores, motivados gracias a una completa

gestion del talento humano.
Historia

Administraciones HGV & CIA es una empresa familiar que para el 2019 con
mas de 25 afios de actividad se ha mantenido bajo la direccién de su fundador
como gerente general, el cual con el pasar de los afios logré obtener el apoyo
profesional en la administracion de operaciones de la organizacion por parte de
su primer hijo graduado de la universidad como ingeniero industrial. Este aporte
de conocimiento por parte de este miembro de la familia trae cambios de
mejoramiento de la productividad al mejorar aspectos de tipo ejecutivo, es decir
de las actividades de servicio de campo que se ofrecen al mercado (aseo,
vigilancia, etc.), todo esto 14 afios después de su fundacion. Poco después
vendria otro apoyo, pero méas del tipo administrativo, encaminado mas a los
servicios contables, financieros y de manejo del personal en oficina. Esto como
resultado del ingreso de un miembro méas de la familia al negocio como una
cabeza mas al lado de la direccidn; hablando por supuesto de otro de los hijos
del gerente y fundador, el cual trajo competencias como profesional en

administracion de empresas.
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Hasta este punto la organizacion habia tenido un crecimiento elevado, el cual
se refleja en el tamafio de su ndmina, que hasta el momento se seguia
manejando de manera tradicional y todas las tareas de manejo del personal se
seguian dando como una tarea compartida entre distintas personas de la

administracion.

Para el 2019 Administraciones HGV & CIA tiene una divisién administrativa que

comprende (ver figura 15):

e Gerente General como cabeza de la organizacion.

e Gerente de Operaciones como administrador en jefe de los servicios
operativos.

e Gerente Administrativo como el administrador en jefe de los servicios
administrativos.

e Asesores financieros y de tesoreria que brindan apoyo en la
administracion de movimiento del dinero.

e Asesores de mensajeria y comunicaciones que igualmente brindan
apoyo a los administrativos.

e Asesor de contabilidad que brinda soporte al Gerente Administrativo.

e Supervisores encargados.
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Figura 15. Organigrama Administraciones HGV & CIA

Gerente General

= Asesor Financieros
+ Asesor de Tesoreria
* Asesor de Mensajeria
* Asesor de Comunicaciones

Asesor de
Contabilidad

Gerente de Gerente
Operaciones Administrativo

Supervisores Supervisores
Encargados Encargados

Administradores de
campo

Operarios

Fuente: elaboracién propia con base en informacién del Gerente Administrativo.

Como se evidencia en la figura 12 el organigrama de Administraciones HGV &
CIA cuenta con una departamentalizacion bastante simple, donde los procesos
financieros, contables y de comunicacion son tomados como procesos de
asesoria mas que como un departamento independiente y estructurado.
Ademds, es claro que no cuenta aun con una estructuracion de un
departamento de gestion humana o en su defecto la divisibn de un area
asesora de apoyo en administracion de recursos humanos como un primer
paso al desarrollo de gestion en este campo administrativo. Por ende, las
tareas de gestion del personal se encuentran repartidas entre el gerente
administrativo y un asesor de contabilidad sin tener procesos bien
estructurados y debidamente documentados.
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8. Resultados

8.1 Diagnéstico de los procesos de planificacién, reclutamiento,

seleccibn, bienestar en la empresa Administraciones HGV & CIA

Antes de empezar con el andlisis de los procesos de gestion de los recursos
humanos de esta empresa, se procede a aclarar el énfasis que se tiene como
modelos de mejoramiento, la “gestion por macroprocesos”, es por ello que se
partird de un estudio estructurado y simplificado por los distintos procesos
abordados sobre este modelo que se puedan o no identificar dentro de la

organizacion.

8.1.1 Andlisis desde el macroproceso de Organizacion y Planificacion del

area de gestién humana.

Planificacidon Estratégica: La organizacion de este caso de estudio no cuenta
con una planeacion previa concerniente a la estructuracion del area gestion
humana, pues por su historia y tamafio, ha sobrellevado las responsabilidades
de este campo de forma empirica y cargadas en su mayor parte por los
conocimientos administrativos de su gerente administrativo, y en anteriores

tiempos a éste, a cargo del gerente general.

Por otra parte, la administracion ha visualizado la necesidad emergente de la
conformacién del area en especifico, pues las actividades de esta gestion se
han ido convirtiendo en una carga cada vez mayor para sus responsables.
Quedando claro asi, que Administraciones HGV & CIA no ha determinado una
planeacion del area de gestibn humana ni ninguno de sus componentes como
lo pueden ser la definicion de objetivos y de las necesidades del departamento,
la estructuracion de los nuevos puestos de trabajo requeridos y el disefio de

planes de accion, entre otros.

Para concluir, el diagnostico para lo que es la planificacién estratégica de la
gestion del talento humano en Administraciones HGV & CIA, es que es escasa,
aunque no nula, pues se aprecian algunas actividades con formatos que

pueden ser Utiles para procesos bien estructurados con un plan de mejora.
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Politicas del area: De igual manera que con la planeacion estratégica, el
diagndstico es negativo puesto que esta organizacion para sus actividades de
gestion humana no ha definido aun politicas gerencialmente que puedan servir
como marcos referenciales a sus actividades para la consecucion de sus
objetivos, pero tienen un par de pautas dadas por costumbre, para los procesos
de reclutamiento y seleccion de personal, que pueden establecerse como

politicas si se les ordena y constituye correctamente.

Analisis y disefio de cargos: Este proceso tiene evidencia de haber sido
practicado en la empresa en los cargos ya existentes, pero su metodologia y
estructuracion de como se hizo no tiene un registro fisico que pudiese servir
para su ejecucion continuada en el nuevo modelo de gestion del talento
humano a desarrollar. De la observacion de esto se obtienen las siguientes

conclusiones del proceso en la empresa:

e Parten de unas competencias generales de acuerdo con el servicio
esperado. Sin embargo, son muy generales, hay que especificarlas y
actualizarlas.

e No hay una descripcion del cargo detallada y actualizada para los
operarios.

¢ No hay un formato estandarizado del cargo.

e No hay un objetivo claro de cada cargo en la organizacion, asi mismo, la

importancia y su aporte a la organizacion.

Aungue, por otra parte, la previa actividad del a empresa realizada en los
puestos existentes puede ser una base para el andlisis y disefio de cargos,
para generar especificaciones de nuevos cargos, asi como su respectivo

manual de funciones.

8.1.2 Andlisis desde el macroproceso de incorporacion y adaptacion de

las personas a la organizacion.

Selecciéon de Personal:

El proceso de selecciéon de personal de Administraciones HGV & CIA se realiza

de manera tradicional como el resto de los procesos de gestibon humana e
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igualmente esta encargado de ello el gerente administrativo con el apoyo de un

asistente contable que hace las veces de gestor de recursos humanos.

Este proceso tiene sus falencias desde su actividad previa, que es la
‘requisicion y reclutamiento”, la cual esta completamente sesgada por la
costumbre tradicionalista de la organizacion a la preferencia por personal
interno y de sus allegados. Esto Ultimo podria verse como una politica no
escrita de la empresa para el proceso de seleccion y contratacion, pero los
administrativos tienen las puertas cerradas a la recepcién de hojas de vida
externas, es decir, no buscan aspirantes del resto del mercado laboral, y no
hay lugar a si quiera para una decision entre un aspirante externo uno del cirulo

social interno, porque siempre van a ser todos de estos Ultimos.

Después de aclarar las falencias en el proceso de reclutamiento, en seleccion
de personal también existen actividades que le hace falta poner en practica a la
organizacion para llevar a cabo una buena eleccion para una nueva

contratacion.

Desde el modelo de los macroprocesos se definen 6 actividades primordiales

para el proceso de seleccion:

e Analizar hojas de vida

e Realizar entrevistas

e Realizar pruebas psicotécnicas y de conocimientos
e Verificar las referencias del candidato

e Realizar visita domiciliaria

e Autorizar exdmenes médicos

Mientras que en este caso de estudio solo se realizan las 2 primeras
actividades de esta lista, evadiendo inclusive la verificacion de referencias del
candidato puesto que este siempre va a ser un referido de un interno de la
organizacion, siendo esto para la organizacion un criterio de referencias
suficiente. Para el resto de las actividades que permiten conocer aun mas a los

candidatos y sus habilidades, la empresa se confia en Gnicamente en el criterio

50



del contratista encargado (que es el gerente administrativo) por medio de las

entrevistas.

La siguiente figura ilustra el proceso de requisicion y reclutamiento, seguido del
proceso de seleccidon del personal que se lleva en la empresa:

Figura 16. Procesos de Reclutamiento y seleccion

Requisicion Solicitud de personal para vacante

y Reclutamiento
Recepcion de la solicitud por parte del

gerente Administrativo

Divulgacion de vacante en medios internos
de com

Recepcion de hojas de vida por parte de
Seleccion asistente contable

Observacion de hojas de vida y filtrado de
aspirantes gue cumplen con los requisitos del cargo

Analisis de hojas de vida aprobadas (Por
parte del Gerente Administrativo)

Aprueba
hojas de
vida?

Llamar a los aspirantes y agendar cita de
entrevista con gerente Administrativo

Realizar entrevista laboral individualmente

¥

Fuente: elaboracién propia con base en informaciéon del Gerente Administrativo

Desde el proceso anterior de reclutamiento de la empresa se tienen las

siguientes conclusiones:

e No hay un perfil de cargo actualizado y hay ausencia de un formato con
los requisitos necesarios para esto. También, faltan los siguientes
requisitos en el perfil de cargo como: objetivo, caracteristicas del entorno
laboral y relacional, competencias aptitudinales.

e [Falta establecer una forma de inscripcion dirigida hacia los referidos.
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e Hay ausencia de criterios de inclusion y la exclusion detallados, para el

siguiente proceso de seleccion.

Mientras que ya en la parte de la seleccibn se observan las siguientes

falencias:

e Falta una preparacion propia antes de la entrevista con el postulado.

e Falta escribir las preguntas de la entrevista relacionado con las
competencias tanto técnicas como aptitudinales.

e Falta un método de medicion de las competencias, en un formato de
preguntas necesarias para cada cargo.

e No hay una revision de antecedentes en el area administrativa.

e Falta estandarizar las competencias aptitudinales en la organizacion.

e No hay una reunién de valoracion entre seleccionador y jefe inmediato.

Puede que con el proceso de reclutamiento por convocatoria estrictamente
interna el proceso de seleccién de este modo funcionara (exceptuando el
problema principal de sobrecarga de tareas distribuidas en los administrativos),
pero en cuanto la organizacidbn empiece a efectuar convocatorias externas las
actividades de pruebas psicotécnicas y de conocimientos, verificacion de las
referencias, visita domiciliaria y autorizar examenes médicos, van a ser muy
requeridas para poder conocer a estos nuevos candidatos de los cuales no
conocen nada. Evidentemente al acceder a alguna(s) de estas actividades de
verificacion esta tendra que ser afiadida al flujograma del proceso y para ello es
pertinente el uso de un formato de control que permita evaluar los resultados
obtenidos de la actividad evaluativa del aspirante como las presentadas a

continuacion.

Tabla 5 Formato de Seleccion

N
l Administraciones HGV & CIA

N 4

Administraciones HGV

Cargo al que aplica
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Nombre del aspirante

Evaluador
Habilidades y actitudes | Calificacion L Notas
Ponderacion | Resultado .
comportamentales (1-100) finales
ltem 1 % Espacio
ltem 2 % disponible
para notas
ltem 3 % sobre el
Item 4 % resultado
Total 100% dela
entrevista

en general

Responsable

Evaluador
Criterios de evaluacion Calificacion Ponderacion | Resultado Notas
(1-100) finales
Formacioén % Espacio
Experiencia % disponible
Otros conocimientos % para notas
2 a criterio
del
evaluador
Total 100% sobre el
resultado
de la

irueba.

Criterios

Resultados obtenidos

Antecedentes

Examen medico

Referencias Laborales

Referencias Personales

Visita Domiciliaria

Observaciones Generales: En este espacio el verificador de estos criterios puede
resumir y resaltar aquellos elementos mas destacados y relevantes; o si lo desea,
sintetizar los resultados como viables o no (positivos 0 negativos para el aspirante).

Fuente: elaboracion propia

Socializacién e induccién:

Como Administraciones HGV & CIA, realiza sus actividades de gestiéon humana

de manera empirica, es evidente que no cuenta con un personal selecto y

encargado para las actividades de socializacion e induccion del personal. La

manera de introducir a los nuevos miembros de la organizacion se basa en el

acompafamiento del jefe directo con el empleado para ensefarle de modo



guiado la empresa y su puesto de trabajo dandole a conocer sus tareas y

responsabilidades, ademas de sus comparieros de trabajo (ver figura 17).

En los macroprocesos se evidencia esta actividad como una de las 2 facetas
de induccién que debe tener el personal, que es conocida como “introduccion al

puesto de trabajo”.

Esto indica que, dentro del marco de los macroprocesos, a Administraciones &
CIA, le hace falta una actividad de introduccién que ademas es previa a la que
ya se realiza. Dicha actividad es la “introduccién a la organizacion”, que debe
ser realizada por una persona capacitada que tendrd como objetivo transmitir
conocimientos acerca de la organizacion para que los empleados la conozcan
a cabalidad, con temas como su historia, mision, vision, costumbres, politicas y

reglamentos.

Adicionalmente los macroprocesos exponen otro concepto como complemento
a la induccidon del personal, conocido como socializacion, y este tiene como
funcién, acercar al nuevo empleado a sus compaferos, a la cultura de la

organizacion y generar una vision de su futuro en ella.

Como la administracion de los recursos humanos de la empresa en cuestion se
han desarrollado con base a la productividad, y no se habian tomado medidas
para el desarrollo de una buena gestion del personal, la actividad de
socializacion no se concibe dentro de su proceso de induccién y el ingreso del
empleado culmina en cuanto conoce su entorno y su cargo con sus debidas

funciones.
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Figura 17. Proceso de induccién de Administraciones HGV & CIA.

Citacion del nuevo
empleado

Presentacion de jefe
inmediato

Recorrido y presentacion
por el drea administrativa
Presentacion del puesto

de trabajo

Presentacion de
compafieros de trabajo

Explicacion de las
funciones del car;

Fuente: elaboracién propia con base en informacion del Gerente Administrativo

En contraste, hace falta estandarizar el proceso de induccién en la
organizacion, generar un listado de supervisores o administradores ejemplares
gue puedan aportar al implemento de un mejor programa de induccion,
homogeneizar este proceso con la administracion como parte de lo operativo,
generar un protocolo de bienvenida entre jefes y comparferos de trabajo, y
ademas promover una comunicacion interna asertiva que mantenga informado

al personal de los nuevos empleados y de los retiros que se presenten.

8.1.3 Analisis desde el macroproceso de Compensacion, Bienestar Y

Salud De Las Personas.
Incentivos y beneficios:

En Administraciones HGV & CIA existen antecedentes de programas de
beneficios para sus empleados, los cuales con el tiempo fueron aplazandose y

consecutivamente perdiendo la importancia o relevancia que tenia en un
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principio para la administracion. De este modo, la empresa ha pasado a dejar
atrds su programa de beneficios que, aunque era por costumbre, se tenia
constituido como promesa de la gerencia y los empleados podian contar con

ello.

Dicho programa de beneficios era pequefio, constituido Gnicamente por 2 tipos
de compensaciones y solo era aplicable para los cargos administrativos, debido
a que, por su naturaleza, los cargos operarios tienen impedido gozar de los

beneficios que se otorgaban.
La tabla 3 expone los beneficios que solia implementar la organizacion.

Tabla 6. Programa de beneficios en Administraciones HGV & CIA

Beneficios Descripcion

Cada departamento podra contar con 30 minutos
otorgados dentro de la jornada laboral para compartir en
motivo de celebracion del cumpleafios de uno de los
empleados del equipo de trabajo.

Fechas Especiales

Aquel empleado cuyos resultados de su actividad sean los
mas sobresalientes del mes, tendra derecho a 1 dia de
descanso remunerado solo aplicable para los sabados.

Por Desempefio
Excepcional

Fuente: elaboracion propia con base en informacion del Gerente Administrativo

Bajo el marco de los macroprocesos, con un el desarrollo de un sistema de
gestion humana no solo se puede rescatar este olvidado programa de
incentivos, sino también verse mejorado y complementado con la
estructuraciéon de un programa de incentivos acorde a las capacidades de la
organizacion, ya que esta ultimo no se veia conveniente para los directivos por
Su representacion en los costes como un gasto monetario y no existian

antecedentes algun tipo de incentivo.

Lo que hace relevante en este caso a los programas de incentivos es que estos
son un tipo de compensacién de los que si pueden ser participes los
empleados de cargos operativos, mientras que en los de beneficios como los
gue se evidencian en este caso, solo podian ser aplicados a los administrativos

porque son pensados para su aplicabilidad dentro del area de trabajo.
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Calidad de Vida Laboral:

El concepto de calidad de vida laboral no es un tema que haya podido trabajar
la organizaciébn sin contar aun con una estructura de gestion humana

claramente definida.

Sus preocupaciones con respecto a la calidad de vida de los trabajadores se
enmarcan Unicamente en los lineamientos de seguridad laboral exigidos por ley
(normas de seguridad y salud en el trabajo), lo cual se puede resumir en la
preservacion de la buena salud del empleado. Mientras que, dentro de los
macroprocesos, el término “calidad de vida laboral”, tiene un espectro mucho
mas grande, abarcando temas como el bienestar psicolégico y social, ademas
del fisico para lograr preservar en el empleado un estado de salud optimo

integral.

Por lo dicho anteriormente y, en conclusion, en Administraciones HGV & CIA,
no existen procesos de calidad de vida laboral, a excepcion de un plan de
emergencias y manuales de higiene y buenas practicas; el cual no cabe
resaltar porque no se encuentra monitoreado por ningin encargado en

concreto.

De este modo, si la organizacion desea empezar a comprometerse con sus
empleados en cuanto al desarrollo de actividades de calidad de vida laboral
podria empezar por asignar un representante entre la nOmina (electo por voto
popular y no solo por los gerentes) que vele por el cumplimiento de los
administrativos en los procesos de bienestar y compensaciones que se hayan
decidido a implementar. Ademas el contar con un representante de los
empleados en este campo podria en el futuro ser una fuente de ideas para el

mejoramiento de estos procesos que aportan a la calidad de vida laboral.

En general, hace falta generar un mayor sentido de compromiso de la
administracién con estos procesos que pueden hacer los empleados compartan
un mejor clima laboral y por ende también mejor calidad de vida laboral,
arraigando el sentido de pertenencia dando respuesta y soluciones a peticiones

y quejas que puedan ejercer; esto apoyado en una propuesta de mejoramiento
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de la comunicacion interna con los empleados puedan sentirse informados y

escuchados oportunamente.
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8.2 DISENO DE LOS PROCESOS DE GESTION HUMANA ACORDE A LAS
NECESIDADES Y LIMITACIONES DE LA ORGANIZACION

Para llevar a cabo la planeacién y estructuracion de los procesos de gestion
humana de la empresa Administraciones HGV & CIA, se toma a consideracion
parametros importantes que caracterizan a la empresa y que eventualmente
influyen en la capacidad de la organizacion de implementar programas o
actividades de gestion humana. Los pardmetros se consideran son, el tamafio
de la organizacion, la capacidad econGmica con la que cuenta y esta dispuesta
a invertir para los nuevos procesos, y la priorizacion de los procesos mas
relevantes e influyentes generen las soluciones mas inmediatas a sus

problemas de gestion presentes.

Es por esto que, aunque se parte del modelo de gestion humana por
macroprocesos, no se tomaran todos los procesos que le componen a la
propuesta de desarrollo del area de gestion dentro de la empresa. Del mismo
modo se expone la importancia en ambitos de mejoras administrativas y de
productividad en cada proceso seleccionado para su desarrollo recomendado
en la organizacion como soluciones a las problematicas identificadas en la

administracion del personal.
8.2.1 Organizacion y Planificaciéon del Area de Gestion Humana

Planificaciéon Estratégica

Se empieza por la propuesta de estructuracion de un modelo de planeacion
estratégica para el area de gestion humana basado en el proceso planteado
por Garcia, Murillo y Gonzéalez (2011) de “planeacion integral del talento

humano”.

Se propone en total semejanza con la estructura de “planeacion integral del
talento humano” definir los objetivos de la organizacién como parte influyente
de todo el proceso de planeacion, y asi mismo también establecer objetivos

para los procesos de gestion humana.
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Las siguientes 2 actividades se modifican para esclarecer que se esta
planeando el desarrollo de los procesos dentro de la organizacion y no como
actividades de manejo del recurso humano en general como se ve en la

estructura base.

Por dltimo, se dejan las actividades de disefio y ejecuciéon de planes accién
totalmente igual en esta adaptacion del proceso puesto que la definicion de
estas se puede acomodar de acuerdo con los objetivos planteados; al igual que
se deja de igual manera planteada la evaluaciébn y control como parte
fundamental de cualquier proceso (método de retroalimentacion).

La siguiente figura ilustra la adaptacion realizada al proceso de planeacién para

el caso de estudio.

Figura 18. Planeacion estratégica del area de gestion humana

Objetivos del area de | Determinar Necesidades Estructuracion de
Gestion del Talento

Humano (GTH)

OBIJETIVOS DE LA

ORGANIACION de vacantes para el area puestos de trabajo

GTH requeridos para GTH

Evaluacion y Control

Fuente: elaboracion propia con base en Garcia, Murillo y Gonzalez (2011)

Ejecucion de los
programas y planes
de accion

Disefio de programas

y planes de accion

Con esta estructura la organizacion contaria con un marco referencial sobre los
procesos que debe tener en cuenta para la planeacion y estructuracion de un
area de gestion humana si se llegase a tomar la determinacion en la gerencia
de implantarla en sus divisiones de trabajo; o de no ser el caso, cuando menos
servira de conocimiento para los encargados de esta parte administrativa como
guia de disefio para sus procesos de trabajo en la administracion del talento

humano.

Analisis Y Disefio De Cargos
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El proceso de andlisis y disefio de cargos es fundamental para el primer
modelo de gestion del talento humano que vaya a implementar la empresa,
pues se sabe que no ha definido ningun cargo con las funciones del &rea y sus
requerimientos correspondientes para cumplir con las exigencias de dichos
cargos. Por ende, ha de requerir el andlisis de los puestos de trabajo a los
cuales se les ha cargado con las distintas responsabilidades concernientes a la
administracion de recursos humanos. Este andlisis puede hacerse mediante un
proceso de recoleccion de datos que puede ser mediante observacion,
entrevistas y/o andlisis de documentos de trabajo. Después de haber
recolectado toda la informacion posible sobre sus actividades de gestion
humana se puede proceder a un segundo paso definido como “descripcion y
especificacion del puesto”, que en sintesis es la estructuracion y definicion del
cargo (o los cargos) que se va a hacer responsable de dichas actividades

observadas.

Los siguientes 2 componentes del proceso corresponden al “como hacer’ y a
guien se debe reportar y entregar resultados, que puede definirse dentro de un

manual de funciones.

Y por ultimo se sugiere establecer una figura de autoridad y control para cada
cargo, que cumplira con la labor de supervision y direccion de estos nuevos

cargos.

En la figura 19 se puede observar con la secuencia del proceso descrito.
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Figura 19. Proceso de analisis y disefio de cargos

Analizar el puesto a través de un
proceso de recoleccion de datos

Descripcion y especificacion del
puesto

Como deben desemperiarse las
tareas (métodos y procesos)

A quién se debera reportar
(responsabilidades)

Quién debera supervisar y dirigir
(autoridad).

Fuente: elaboracion propia con base en Garcia, Murillo y Gonzalez (2011)

Con la implementacion de este proceso la empresa podra desarrollar plantillas
estandarizadas de perfil de cargo que recolecte la informacidon necesaria para
cada puesto ya sea de los existentes o de aquellos que pudiesen generarse en
el futuro como producto del crecimiento de la empresa.

8.2.2 Incorporacion Y Adaptaciéon De Las Personas A La Organizacion

Seleccion de personal

En el proceso de seleccion del personal los cambios que se sugieren no son
muy exigentes, pues la organizacion desde su gestion empirica ha realizado
este proceso teniendo en cuenta la mayor parte de las actividades propuestas
en el modelo de los macroprocesos; y aquellas que exceptuaba, no lo hacia por
desconocimiento de estas, sino por el sesgo en el reclutamiento anteriormente

descrito dentro del analisis de los procesos (ver figura 16).

Aquellas actividades del proceso que se omiten en la organizacion y que se
plantean en el modelo sugerido son la verificacion de referencias del candidato

y la realizacién de examenes médicos (ver figura 17).
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Estas actividades se veran indispensables para el proceso de seleccién una
vez que la organizacion le abra paso al reclutamiento externo y busque las

mejores opciones en candidatos que el mercado laboral le pueda ofrecer.

A diferencia del modelo planteado en los macroprocesos, aqui se tiene en
cuenta que la organizacién no es muy grande y no puede contar con un
personal muy amplio para ejercer nuevos cargos de gestion humana, y es por
ello que se omiten actividades como la realizacion de pruebas psicotécnicas y
la realizacién de visitas domiciliarias, pues representarian costo mucho mas
elevado para la implementacién del proceso y aunque aportan al criterio de
seleccién, para el tamafio que tiene la empresa puede llevar a cabo un buen

filtro de candidatos con el resto de componentes y elegir correctamente.
Figura 20. Proceso de seleccion

PROCESO DE
REQUISICION Y
RECLUTAMIENTO

Analizar hojas de vida

Realizar Entrevistas

Proceso de
| saleccién Verificar Referencias Del

Candidato

Realizar Examenes
Médicos

Candidato es
aprobado?

PROCESO DE
CONTRATACION

PROCESO DE INDUCCION
Y SOCIALIZACION

Fuente: Elaboracion propia con base en Garcia, Murillo y Gonzélez (2011)

Con un proceso de seleccion como el anteriormente propuesto, la organizacion
puede contar con un mejor criterio para evaluar a sus candidatos, aplicando

filtros que proporcionaran mayor cantidad de datos de estos ultimos y asi la
63



gerencia puede acceder con mas confianza a la apertura de convocatoria

externa.
Socializacion e Inducciéon de Personal

Como se ha mencionado en el analisis de procesos, este es otro de los cuales
la organizacion ha podido implementar de manera empirica y por consiguiente
sin la esquematizacion de un procedimiento alineado que logre provocar una
insercidn eficiente e idénea del nuevo personal a su puesto de trabajo, como lo
plantea el objetivo del proceso de socializacion e induccién de los

macroprocesos.

Con este conocimiento, lo que se sugiere es implementar un proceso de
induccion basado en la ejecucién de programa de induccion disefiado con la
informacion mas importante de la organizacion que pueda ser trasmitida a sus
colaboradores para que estos puedan ingresar a ella conociéndola lo mejor
posible. Este programa se encuentra definido en un proceso que va desde el
listado del nuevo personal que debe asistir a la induccion, hasta la evaluacion
del programa implementado y la entrega de certificados de asistencia al

programa (ver figura 21).

64



Figura 21. Proceso de induccion

Listar el nuevo personal, objeto de
induccion

Revisar y actualizar el programa de
induccion

Citar a los nuevos colaboradores
contratados

Citar a los capacitadores

Ejecutar el programa de induccién

Evaluar el programa de induccion

;Empleado Agendar empleado

aprueba la para el proximo

evaluacion? programa de
induccion

Entregar certificados de induccion

Fuente: elaboracion propia con base en Garcia, Murillo y Gonzalez (2011)

En cuanto al proceso socializacion, puede tomarse el esquema que ha
ejecutado la empresa como su modelo de induccion, pues este acerca al huevo
empleado con su primer jefe al mando dentro de la jerarquia de la organizacion
y le permite conocer a los compafieros de trabajo ademéas de identificar y
relacionarse con los administrativos que se encargan de la gestion del talento
humano que pueden atender sus necesidades como empleado (ver figura 17).

No se toma a consideracion la implementacion de modelos de socializacion

mas complejos como el acompafiamiento por periodos de tiempo mas extensos
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0 un sistema de grupos o equipos de trabajo, porque para el tamafio que tiene
la empresa en el momento de estudio, el modelo implementado propuesto
como proceso de socializacion es lo suficientemente eficiente para lograr su

cometido.

8.2.3 Bienestar Y Salud De Las Personas

Incentivos y beneficios

En este caso de estudio se conoce un pequefio plan de beneficios compuesto
por 2 ideas Unicamente (ver tabla 3). El escaso contenido del plan es
comprensible por el tamafio y capacidad econdémica del que dispone la
organizacion para programas relacionados con la gestion del talento humano, y
por ello que dentro de esta propuesta se mantienen esas ideas que observadas
con detenimiento corresponde una de ellas a un beneficio y la otra a un
incentivo. Habiendo aclarado esto, se ordena una tabla de incentivos no
monetarios, donde se incluye el dado por “desempefio excepcional” del plan
anterior de la organizacion y se le afiade otro del mismo tipo, que otorga
menciones de reconocimiento a los empleados por su tiempo de permanencia
en la empresa. De este modo ya se cuenta con 2 formas de incentivar a los
empleados con medios que no representan desembolsos de dinero

representativos para el capital de la organizacion.
La estructura de las ideas planteadas se puede observar en la siguiente tabla:

Tabla 7. Programa de incentivos no monetarios

Incentivos No Monetarios

Por su fidelidad y compromiso con la organizacion, se otorga
un reconocimiento a los empleados que cumplan un tiempo
ininterrumpido de prevalencia en la nébmina de las siguientes
Por antigiiedad especificaciones:

Quinguenios: 5 afios de prevalencia

Decenios: 10 afios de prevalencia

Quindenio:15 afos de prevalencia
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Aquel empleado cuyos resultados de su actividad sean los
mas sobresalientes del mes, tendra derecho a 1 dia de
descanso remunerado solo aplicable para los sabados (solo
para cargos administrativos).

Por Desempefio
Excepcional

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a los beneficios, se expone aquel que hacia falta del programa
anterior “fechas especiales” (ver tabla 3), y se le hace un afadido como
sugerencia para que los cargos operativos también puedan gozar de dicho

beneficio sin comprometer sus responsabilidades.

Adicionalmente, para hacer del plan de beneficios un poco mas diversificado se
anexan 2 propuestas que igualmente son de tipo no monetario para no influir

en muchos gastos para la opinién de la direccién.

Las propuestas estan basadas en la implementaciéon de dias laborales con un
rango definido de flexibilidad en el codigo de vestimenta (que solo puede ser
aplicable a cargos administrativos), que pueden generar motivacién en los
empleados por la comodidad que esto representa, ademas de que estos
meétodos de beneficios en flexibilidad en el vestuario ayudan a romper un poco
con el tradicionalismo y adaptarse mas a los requerimientos de las nuevas

generaciones, tal como lo expone Arce (2019).

“Los trabajadores que se sienten comodos trabajan mas motivados y
contentos, por lo tanto, son mas productivos. Cambios como estos
generan un ambiente mas relajado dentro de la organizacién y hay que ir
adaptandose a los intereses de los nuevos trabajadores, este tipo de
beneficios son muy valorados y no tienen costo para el empleador”.

Una prueba de estas afirmaciones es visible en grandes empresas
colombianas que tienen estos beneficios para sus empleados, como por
ejemplo: Christus Sinergia, Metrocali, Grupo Exito, entre otros.

Tabla 8. Programa de beneficios

Beneficios No Monetarios

Para_administrativos: Cada departamento podra contar con
30 minutos otorgados dentro de la jornada laboral para
compartir en motivo de celebracién del cumpleafios de uno
de los empleados del equipo de trabajo.

Fechas Especiales
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Para Operarios: Se dispone del mismo beneficio con la
excepcion de una reduccion en el tiempo otorgado a 10
minutos, para saludar y felicitar al comparfiero en su dia de
festividad, sin generar interrupciones notables a su jornada
laboral.

Viernes Casual

Los viernes, los empleados administrativos podran ir a su
jornada laboral usando una vestimenta un poco mas informal:
jeans, camisa manga larga (las mujeres con opcion de blusas
elegantes sin escotes) y zapatos no deportivos (mujeres con
opcion de tacones no muy elevados). Este beneficio puede
afadirse con especificaciones en el manual de vestimenta.

Dias de Mundial

Durante la temporada del mundial de futbol en que la
seleccion Colombia haya clasificado, lo empleados del area
administrativa podran asistir a su jornada con la camiseta de
‘la seleccién” completando el resto de su vestimenta de
acuerdo con lo estipulado en la norma de “viernes casual’.
Esto Unicamente en los dias en que jugué la seleccion
Colombia.

Fuente: Elaboracion propia

Las ideas aqui propuestas, tanto para incentivos como para beneficios fueron
exclusivamente pensados de tipo no monetario por la restriccibn econémica de
la organizacion para los programas de gestion del talento humano no solo
dados por el capital sino también por la fuerte resistencia al cambio que ejerce

la alta direccién por sus métodos de administracién tradicionalistas.

Si se lograse implementar un programa de bienestar como este en
Administraciones HGV & CIA, la gerencia podria generar una mejor percepcion
del empleado acerca de la organizacion y estar mas a gusto con su lugar de
trabajo, lo cual se puede traducir en ambitos de productividad como fidelidad
del empleado con la empresa y motivacion para hacer bien su trabajo, esto
como respuesta de este en compensacion por los beneficios e incentivos

otorgados.
Calidad de Vida Laboral

Con el analisis previo se sabe que Administraciones HGV & CIA no tenia
definido ningun tipo de concepto referente a la calidad de vida laboral, siendo
comprensible por la falta tanto del area de gestibn humana dentro de su
estructura como también de algun tipo de personal especializado en ello dentro

del plantel administrativo.
68



Por esto, lo que se sugiere es idear politicas basadas en sus objetivos que le
permitan a la organizacion seguir y cumplir con los planes a todo este

macroproceso de compensacion, bienestar y salud de las personas.

Como primera instancia, podria empezar por promover el completo desarrollo
de sus programas de bienestar (los aqui planteados si son aprobados),
delegando esta responsabilidad a un cargo que tenga preestablecido una
cantidad de actividades para cada periodo (mensual, bimestral, trimestral o
como lo considere mas conveniente la direccion), de modo que se puede
contar con lapsos de tiempos dictaminados para el cumplimiento de objetos a

corto y mediano plazo.

En contraste con lo anterior se puede trabajar en paralelo la ejecucion de los
procesos de seguridad y salud en el trabajo con los que cuenta la organizacién
en sus archivos, ademas de aplicar correcta y continuamente el manual de

higiene mediante monitoreos programados.

Adicionalmente, si la organizacion se compromete el cumplimiento de sus
politicas propuestas, podria optar por implantar una referente a prevalencia de
su cumplimiento de los beneficios e incentivos que han ofrecido a sus
empleados, corrigiendo asi la falta que tienen de no volver a cumplir con sus

propuestas de bienestar.

De igual manera se puede promover la cultura de las buenas practicas y salud
ocupacional mediante una politica que dictamine su obligacién por el
cumplimiento del manual de higiene y los demas programas de seguridad y

salud en el trabajo con los que se cuenta.

Todos estos cambios que aportan a la mejora de la calidad de vida laboral, se
pueden traducir como trabajar por tener empleados mas a gusto con su trabajo
y comprometidos con lo que hacen y el lugar donde laboran. Esto se puede
exponer ante la gerencia evidentemente como una forma de hacer que sus

colaboradores se vuelvan mas eficientes y productivos.
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8.3 Plan de Accion para la implementacion de los procesos de gestiéon de

talento humano basado en los macroprocesos.

Para la elaboracién del plan de accion se toma en cuenta la division de los
macroprocesos con sus respectivos procesos individuales sobre los cuales se
ha hecho énfasis en este caso de estudio en particular. Seguidamente a modo
de seguir con el principio caracteristico de los procesos, se esclarecen los
insumos requeridos para la puesta en marcha de cada proceso, asi como
también de las actividades especificas que se van a realizar con estos

recursos.

Al final se plantean las salidas que se pueden traducir como los entregables
gue se deben presentar como los objetivos tangibles de cada proceso; pero
antes de ello se implementa la categorizacion de items de control, como lo son
el periodo de ejecucién, con el cual la administracion puede parametrizar el
tiempo en que desea que se termine cada proceso, asi mismo como la
asignacion de la responsabilidad del cumplimiento de cada uno de estos,

ademas de estipular también un periodo para su renovacion y actualizacion.

Con estos parametros se establece un plan de accidn con requerimientos
simplificados, pensados en las necesidades de la organizacion sin olvidar sus
limitantes econdémicas y no economicas, de forma que puedan ser apetecibles
para los otros mandos de la gerencia que son mas enfocados en la

productividad.

Para la mayoria de las actividades se propone dar responsabilidad al gerente
administrativo por su liderazgo e iniciativa en la busqueda de mejoras en la
administracion del recurso humano, de modo que este pueda evidenciar de
primera mano los avances y resultados de los cambios a realizar, ademas de
poder tomar las medidas correctivas necesarias que pueda ameritar en

cualquier proceso.
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Tabla 9. Plan de Accién

Entradas o

Periodo de
renovacién o

Salidas o

Macroproceso | Proceso Actividades Periodo | Responsable L
Recursos actualizacion Entregables
del proceso
-Recolectar y -Coordinador -Archivo
archivar de Gestion del documental de
documentos de Talento G.H
G.H. para su humano -Listado de
posible uso o objetivos de la
mejora. administraciéon
“RECUISOS -Observar e para suplir las
L identificar falencias de
Planeacién | Humanos . ~
. falencias ylo 1 ano G.H
o estratégica | (Horas . . .
Organizacion y necesidades para identificadas.
Y hombre) . .
planificacion del trabajar en los -Documentacion
area de gestion procesos de G.H. de politicas y
humana -Plantear de metas de la
manera  formal organizacion.
las politicas vy
metas
organizacionales.
-Desarrollar una -Coordinador -Modelo de
e -Recursos . - .
Analisis y H plantilla 0 modelo de Gestion del perfil de cargo
L umanos ~ )
disefio de (Horas documental para Talento 1 afo estandarizado
Cargos hombre) perfiles de cargo humano para su

estandarizados.

desarrollo en
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cualquier cargo.
-Actualizacion
de los perfiles

Incorporaciéon y
adaptacién de
las personas a
la organizacion

Seleccién

-Recursos
Humanos
(Horas
hombre)

de cargo
existentes,
basado en el
nuevo modelo
de perfil de
cargo mas
detallado.
-Planificar la -Gerente -Plan de
actividad de Administrativo examinacion
examenes -Coordinador medica.
médicos de Gestion del -Guia de
(especificar si se Talento entrevista
hace bajo una humano técnicay
subcontratacion o actitudinal.

algan otro tipo de
ayuda de un
tercero).

-Desarrollar una
guia para la

entrevista del
postulado con el
gerente

administrativo.
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-Generar un plan
de induccién que

-Coordinador
de Gestion del

-Plan de
inducciéon

transmita Talento -Perfil de cargo
Socializaci -Recursos informacion  de humano de capacitador.
- Humanos cargo y empresa.
one 2 . 1 mes
Induccion (Horas -Disefiar un perfil
hombre) de cargo para el
capacitador
encargado de dar
las inducciones.
-Recursos -Documentar y -Gerente -Programas de
financieros | comunicar Administrativo incentivos y
Incentivos -Recursos formalmente el -Coordinador beneficios.
Humanos rograma de de Gestion del -Interiorizacién
1 mes
)Igeneficios (Horas incentivos y Talento de estos
hombre) beneficios. humano programas en
los
Compensacion, colaboradores
Bienestar y -Implementar Gerente Al menos una
salud de las dentro de las Administrativo politica
personas politicas -Coordinador organizacional
Calidad de -Recursos organizacionales, de Gestion del relacionada con
. Humanos el  compromiso Talento la promocion de
Vida 1 mes
laboral (Horas con el humano una buena _
hombre) cumplimiento de calidad de vida

los programas de
bienestar
organizacional

laboral.
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(incentivos y
beneficios,
manuales de
higiene,
seguridad y salud
en el trabajo,
etc.)

Fuente: Elaboracion propia
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9. Conclusiones y Recomendaciones

Anqué se haya logrado un buen diagndstico en este trabajo sobre los procesos
de gestion de los recursos humanos en Administraciones AHV & CIA, éste
puede ser mucho mas profundo y detallado si se realiza formalmente desde el
interior de la organizacion, lo cual puede contribuir eventualmente en mejoras

adicionales a las propuestas aqui desarrolladas.

Pero con la formacion recolectada se obtienes razones suficientes por las
cuales la organizacién empezar a trabajar en la implementacién de un modelo
de gestion del talento humano disefiado y estructurado para cumplir con sus

necesidades.

Como se han especificado los procesos mas evidentes sobre los cuales la
organizacion tiene falencias, se puede decir que con un plan de accion que
contenga al menos los requerimientos aqui dados podria desarrollar soluciones
efectivas a corto plazo, y abrirse paso a una preparacion para desafios

administrativos de largo plazo asociados al crecimiento de la empresa.

Adicionalmente se puede concluir de este caso de estudio y el trabajo realizado
que, aun cuando se ha desarrollado un modelo administrativo que cumple con
los objetivos de este trabajo, los resultados requieren de un trabajo adicional
dentro de la mayoria de los procesos, que involucra el disefio de multiples
formatos que los soporten en su contenido y actividades, como por ejemplo
manual de funciones, programa de induccién, descripcion de cargos, formas de

evaluacion, flujogramas de cada proceso especifico etc.

Pero estas tareas pueden encontrar parte de su solucidon de forma implicita en
los resultados aqui obtenidos, y que dentro de ellos se establece la necesidad
de adicionar 2 cargos nuevos cuyo trabajo podria hacer realidad las propuestas
dadas. Una vez el proyecto esté completo y en funcionamiento, podran adoptar
como nuevas responsabilidades el desarrollo de estos formatos que requieren

los procesos para algunas de sus etapas.
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Para ello con ayuda de las bases de gestion aqui propuestas a través del
analisis y disefio de procesos, la organizacion puede valerse de un marco
referencial soportado por teorias administrativas pensadas para el
mejoramiento de la gestidon del recurso humano; todo ello totalmente guiado a
la solucién de los problemas de gestibn que acomplejan el funcionar de los
administrativos de la empresa Administraciones HGV & CIA encargados con

responsabilidades correspondientes al &rea inexistente de gestion humana.

Si la organizacién avanza con el desarrollo de un plan de accién como el que
se plantea en el contenido de este trabajo, tendr4 apertura a mdltiples
proyectos complementarios que tienen cabida en lo que podria ser la
constitucion de la division de gestion del talento humano que tanto necesita, y
gue con el pasar del tiempo, entre mas crece esta empresa, dicha necesidad
crece mas y mas, volviendo mas evidentes (ademas de complejos) los

problemas identificados.

En cuanto a aquel proceso que no se trabajo por su hallazgo en archivos pero
gue no se encuentra en operacion, como lo es higiene y seguridad industrial
gueda la indiscutible recomendacion a los directivos de tomar la iniciativa de
ponerlo en funcionamiento en conjunto con el proyecto de este trabajo, asi
como también la adopcion de politicas que se constituyan formalmente, de las
cuales no se procedié a dar mayores sugerencias por su implicada necesidad
de conocimiento de los objetivos, cultura y costumbres en los que los directivos
guieran encaminar la organizacion para formar dichas politicas como
herramienta de cumplimento de sus principios. (si es que se lo considera), de
modo tal que se abarcarian en totalidad los items o temas de trabajo que reline

la teoria expuesta de los macroprocesos.

Del mismo modo, se expresa un recordatorio de sugerencias dadas en
apartados de procesos como el monitoreo y la induccion, que por ser de
aquellos de los que se tiene alguna experiencia, se pueden preservar algunas
practicas, pero se requiere de un trabajo de mejoramiento como el formalismo

de los procesos, de forma que su estructura se encuentre en documentos
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metddicamente definidos y a la mano para cualquier trabajo futuro de cambio o

perfeccionamiento de alguno de ellos.

Pasando a otras aclaraciones sobre los apartados contenidos en los resultados
de este trabajo, encontramos que se ha trazado una estructura similar al
modelo de los macroprocesos de gestion humana en cuales por razones ya
declaradas se tomaron Unicamente las de afectaciones mas latentes, pero que
al mismo tiempo difiere en la denominacién de algunos procesos, dado que, se
ha considerado trabajarlos en dio con otro proceso consecutivo, o visto de otra
manera, como la union de dos procesos en uno solo. Con el objetivo de
abarcar todos los procesos necesarios para la organizacion sin llegar a ofrecer
un modelo demasiado grande y complejo que pueda generar rechazo de los
directivos (por su resistencia al cambio percibida) o simplemente ser mas de lo
que requiere y puede implementar la organizacion. Es decir, se logra ser mas
precisos en lo que necesita la empresa sin olvidar la capacidad de esta para

invertir en nuevos proyectos.

Se recomienda también mejorar la actividad de entrevista (que hace parte del
proceso de seleccion), lo cual se puede hacer mediante algun tipo de asesoria
con profesionales en psicologia especializados en este tipo de trabajo, para asi
poder generar una guia bien estructurada de entrevista que puede seguir el
gerente administrativo para saber identificar plenamente las cualidades

actitudinales que requiere en los postulados para ocupar las vacantes.

Ademas de la formalizacién, también es requerido para el monitoreo y la
evaluacion del desempefio, una planeacion de tiempos que los reglamente y
mantenga un estandar en el cumplimiento del ejercicio. Puede que algo obvio,
pero por la trascendencia que tiene la organizacion en intentos de
implementacion de procesos como estos, se ha evidenciado poco éxito, en

especial con la evaluacion del desemperio.

Adicionalmente es necesario recalcar también la necesidad de esclarecer un

encargado para la implementacién y sostenimiento de los procesos. Entonces

para ello se puede nombrar un “Coordinador de gestion del talento humano”,

cuyo rol principal seria de lider de los procesos de gestion humana el cual,
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aungue no se establezca un departamento de gestion del talento humano en la
empresa, puede responsabilizarse por el cumplimiento de los procesos
requeridos de esa area, liberando cargas laborales a los cargos administrativos
gue llevan esas tareas adicionales que no estan dentro de sus funciones

oficiales.

En complemento de lo anterior, la organizacion también podria contar con la
ayuda de un técnico en seguridad y salud en el trabajo, el cual es requerido por
ley dentro de la organizacion y que, aunque no se cuenta con departamento de
gestion del talento humano, deben contar con una persona que ejerza esta
funcidn y consecuentemente la administracion podria hacer provecho de este
para asignarle otras funciones que le pueden ser mas acordes que al personal

de otras areas totalmente distintas.

Con esto a la mano, la organizacion tendria la oportunidad de analizar la
pertinencia de establecer dentro de su estructura el departamento de gestion
humana o cuanto menos un area de asesoria que dentro de sus instalaciones
fisicas podria ocupar una oficina que represente el departamento de gestion y
se encargue de todas aquellas responsabilidades que antes representaban una
carga para otros; por consiguiente otorgando eficiencia y oportunidades de
crecimiento no limitadas por su carencia de gestion del recurso humano
ademéas de mayor competitividad en el mercado laboral por los trabajos de

bienestar y desarrollo que le dan un valor agregado a sus empleados.
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11. Anexos

Anexo 1. Acercamiento a la empresa

N

¢, Cudles son los servicios que ofrece la organizacion al mercado?

¢ Cuéntos afios tiene la empresa?

¢,Cudl es la historia de la empresa (fundacion, inicios de su actividad,
crecimiento, etc.)?

¢,Cuédl es el tamafo de la empresa (cantidad de personas, porcentaje de
mercado que abarca)?

¢, Como es la estructura jerarquica de la organizacién?

¢,Cudl cree que es el mayor problema de gestibn que afronta la
administracion de la empresa?

¢,Cuéanto tiempo considera que llevan afrontando dicho problema?

81



Anexo 2. Conocimiento de Problemas de Gestibn Humana para
Diagnostico

1.

© N

10.

¢, Qué aspectos en la gestién del talento humano considera que tienen
falencias y que piensan deben mejorar?

¢, Qué consecuencias les deja los problemas en la gestién del talento
humano?

¢, Quiénes se encargan de las actividades de esta area de gestion?
¢Estas personas estan capacitadas para las responsabilidades
otorgadas de esta area?

¢, Operativamente como interfiere en las actividades de la administracion
las deficiencias en la gestion del talento humano?

¢,Qué documentos han disefiado para las distintas actividades de
gestion del talento humano (manual de funciones, politicas, perfiles de
cargo, medidas de evaluacion de desempefio, actividades de bienestar,
flujogramas de procesos, etc.)?

¢,Como llevan a cabo su capacitacion de personal?

¢, Qué procesos han definido para el area de gestion humana?

¢Qué elementos de costumbres y cultura promueven y quisieran
mantener como elemento a tener en cuenta en sus politicas de gestién?
¢,Qué soluciones ha considerado para las diversas dificultades
afrontadas por esta area de gestion?
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